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Askeri Personel Sisteminde Degisim

Ipek Ozkal Sayan®
Erdem Ozgiir*

Ozet

Tiirkiye’de kamu personel alani idari, adli, akademik ve askeri personel
alanlarindan olugmaktadir. Askeri alan kendine has 6zellikleri sebebiyle
digerlerinden farklilasmaktadir. Soguk Savas sonrasi yasanan donemde
diinya ordularindaki doniisiimle paralel olarak Tiirkiye’de askeri personel
istihdami profesyonellesme ve uzmanlagma kavramlari 6zelinde degismekte
ve doniismektedir. Degisimin ve doniistimiin pek ¢ok nedeni tanimlanmakla
birlikte bu ¢aligmadaki temel amag¢ Tirkiye’deki mevcut askeri personel
istihdaminin fotografini ¢ekebilmektir. Makalede mevcut literatiirden farkl
olarak son donemdeki 6nemli diizenlenmelere deginilmis ve askeri personel
istihdami biitiinciil bir perspektiften, statii temelli bir yaklasimla ele alinmaya
caligilmustir.

Anahtar Kelimeler: Askeri Personel, Tiirk Silahli Kuvvetleri, Sé’)glesmeli
Personel, Jandarma ve Sahil Gilivenlik Teskilati, Milli Savunma Universitesi.

Abstract

Changing in Military Personnel System

Turkey in the field of public personnel administration, judiciary, academics
and military personnel is composed of fields. The military area differs
from the others due to its unique characteristics. Post-Cold War period
experienced in the world in parallel with the conversion of military personnel
employed in Turkey army professionalization and specialization in specific
concepts are changing and return. Although the main purpose of this study
change and transformation of many reasons defined to capture a snapshot
of current military personnel employed in Turkey. In contrast to the current
literature, important editions of the recent period have been addressed and

* Do¢. Dr. Ankara Universitesi, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, Kamu Yonetimi ve Siyaset
Bilimi Boliimi, Yonetim Bilimleri Anabilim dali, e-mail: ozkal@politics.ankara.edu.
t.

** Jandarma ve Sahil Gilivenlik Akademisi, Giivenlik Bilimleri Enstitiisii, Enstitii Sekrete-
1i, eozgur@jandarma.gov.tr.

Makalenin gonderilme tarihi: 22.01.2018; Kabul tarihi: 26.03.2018.
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the employment of military personnel has been tried to be addressed from a
holistic perspective through a statutory-based approach.

Key Words: Military Staff, Turkish Armed Forces, Contracted Personnel,
Gendarmerie and Coast Guard Organization, National Defense University.

Giris

Tiirkiye’de kamu personel sistemi birbirinden farkli dort alan {izerine kurul-
mustur. Bu dort farkli alan idari, adli, akademik ve askeri personel alanlaridir.
Yalnizca gilintimiizde degil, tarihsel gelisme ¢izgisi lizerinde izlendiginde gec-
miste de kamu istihdaminin hemen hemen ayni alanlara boliinerek kuruldugu
goriilmektedir. Istihdam bigimlerindeki bu ayrim, Antik Yunan’dan giiniimii-
ze devlet egemenliginin kendini toplum i¢inde kurumlagtirma yontemlerin-
den birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kullanilan unvanlar ve bu alanlarda
istthdamin temel 6zellikleri birbirlerinden farklidir. Genel olarak, her birini
diizenleyen ayr1 tiizel metinler kabul edildigi goriilmektedir (Giiler, 2009: 91;
Sayan, 2009).

Askeri personel alani, bu dortlii ayrim icerisinde kendine has 6zellikleriy-
le digerlerinden farklilagmistir. Askeri alanin olusumu asil olarak insanlarin
dogay1 kontrol altina alarak tehlikelerinden korunma ve dogaya hiikmetme-
leri ile baglamis, devletin ortaya ¢ikmasiyla beraber farkli bir boyuta dogru
evrilerek tarihsel siire¢ igerisinde sistemlesmistir. Ayrica gegmis donemlerden
bugiine kadar giivenlik baglaminda ele alinan yaklasimlar ¢ergevesinde de
askeri sistem ¢esitli evrelerden gegmistir. Zaman igerisinde eli silah tutan her-
kesin asker sayildig1 milis sistemden profesyonel askerlik ve ordu sistemine
gecilmis ve bu alanda biiylik bir degisim yasanmistir. Ancak modern devletin
kurulmasindan sonraki siiregte askerlik i¢in en temel kirilma, Ikinci Diinya
Savasinin uluslararasi siyasette meydana getirdigi degisimler ile teknolojik
gelismelerin bir araya gelerek giivenlik olgusunu gegmis donemlerden farkli
bir boyutta doniisiime ugratmasiyla ger¢eklesmistir.

Soguk Savas doneminin sona ermesiyle birlikte giivenlik algisinin salt
askeri boyutun otesine gecerek, siyasi, iktisadi, sosyal ve ¢evresel yonleriy-
le bir biitiin olarak degerlendirilmeye alinmasi, bunun yani sira 1990’lardan
baslayarak ulus devletin roliinii de sorgulayan neoliberal yaklagimlar (Ozgiir
ve Erciyes, 2017: 84) askeri personel sistemi {izerinde de 6nemli degisim ih-
tiyaclar1 ortaya cikarmustir. Ozellikle pek cok iilkede yeni kamu isletmeciligi
yontem ve teknikleri ile giivenlik orgiitlenmelerinde yasanan doniisiimlerde,
s0z konusu yapilara bir maliyet-etkinlik meselesi {izerinden yaklasilmis, as-
keri yapilar kiigtiltiilmiis, daha fazla uzmanlik gerektirdigi ve harekat ihtiyac-
larm karsilamadig1 diisiiniilen zorunlu askerlik uygulamasina yonelik yeni
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diizenlemeler hayata gecirilmistir. Nitekim 6zellikle Bati tilkelerinde, erinden
en iist riitbeli subayina kadar profesyonel askerlerin gorev yaptig1 profesyonel
ordularin teskiline yonelik doniigiimler de bu kapsamda gergeklestirilmistir'
(Ozgen, 2011: 194).

Tiirkiye’deki askeri personel sistemi kendine has 6zellik gdsteren bir ya-
piya sahiptir ve yukarida bahsedilen degisimlerden kendi gergekligi icerisin-
de etkilenmis ve etkilenmektedir. Degisimin nedenleri farkli bir ¢alismaya
birakilarak, bu ¢alismada Tiirkiye’deki mevcut askeri personel istihdaminin
fotografini ¢ekebilmek iizerine odaklanilacaktir. Ancak mevcut sistemin ka-
pali ve kismen izole bir 6zellik gdstermesi nedeniyle, askeri personel alaninda
hem yeterli diizeyde akademik ¢alisma bulunmamakta, hem de alana iligkin
detayli bir analiz yapilamamaktadir. Alana yonelik yiiriitiilen tez ¢alismala-
rinda ise konuya genel savunma yonetimi baslig1 altinda deginilmekte ya da
motivasyon, sicil veya terfi sistemi gibi personel yonetiminin belirli bir alani-
na odaklanilmaktadir. Yapilan bu ¢alismada, mevcut literatiirden farkli olarak
son donemdeki 6nemli diizenlenmelere deginilerek askeri personel istihdami
biitiinciil bir perspektiften, statii temelli bir yaklagimla ele alinmaya ¢aligil-
mistir.

A. Askeri Personel Sistemi (TSK Personel Sistemi)®

Mevcut durumda Tiirk Silahli Kuvvetlerinin Anayasa ve mevzuatla verilen
gorevleri, askeri ve sivil personel tarafindan yerine getirilmektedir. Bu yap1
icerisindeki en 6nemli grup askerligi bir meslek olarak yiirtiten subay, astsu-
bay, erbas ve er statiileri olusturmaktadir. Bu grup diger bir deyisle profes-
yonel askerlik hizmeti yapanlardir. Aynm1 yap1 igerisindeki ikinci grupta ise
zorunlu hizmet ylkiimliiligiinii yerine getiren ve 1076 Sayil1 Yedek Subaylar
ve Yedek Askeri Memurlar Kanununa® tabi olan yedek subaylar ile 1111 sayili
Askerlik Kanununa* tabi olan erbas ve erler yer almaktadir.

' Diinyada temel olarak 3 tip ordu yapilanmasi ile karsilasiimaktadir. Tam profesyo-

nel ordular olarak nitelendirilebilecek olan ordu yapilara ABD, Ingiltere ve Fran-
sa Orneklerinde rastlanmakta, karma ordular olarak tanimlanabilecek olan yapilarla
Almanya ve Meksika gibi iilkelerde karsilagiimakta, Tiirkiye, fran, Misir, Cin gibi
orneklerde de zorunlu askerlik uygulanan ordu yapilar1 goriilmektedir (Akyiirek, 2010,
s. 6). Siiphesiz ki askeri yapilarda yaganan doniisiim zorunlu askerlik sistemi olan or-
dulardan profesyonel ordulara dogrudur.

Askeri personel sistemine yonelik alan yaziminda farkli veya benzer siniflandirmalara
rastlamak mimkiindiir. Burada yapilan siniflandirmada ise mevzuatla yapilan temel
ayirimlar ve 6zliik haklarina yonelik farkliliklar dikkate alinmistir.

> RG:09.07.1927, 628.
* RG:12.07.1927, 631.
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Tablo 1: TSK’da Personel istihdami

a. Askeri Personel istihdami

Huntington’un (1957) da belirttigi gibi savasin yarattigi kaos ortami, “sid-
detin yonetimini bilen profesyonel bir meslek uzmani yonetici kademesi’ne
ihtiya¢ duymaktadir. Profesyonel bir asker olarak subaylik da bu ¢ercevede
ortaya ¢ikan bir statliidiir ve diinya genelinde kademeli bir sekilde; “parali
askerlik” ve “aristokrat subaylik” sistemleri onciiliigtinde olusmustur (S1gr1,
2006). Subayligin ge¢misi ¢ok eski tarihlere ve hatta askeri sistemlerin bas-
langicina dayansa da bugiinkii anlamda subaylik meslegi modern devletin bir
irtiniidiir (Huntington, 1957). Profesyonellik kavramiin ortaya ¢ikist orta-
cagin sonlarina dayanmakla birlikte, “subaylik” 19. yiizyilda ortaya ¢ikmis-
tir. Ordularin yonetim kademesini olusturan bu yapiya Tiirk tarihinde ¢esitli
adlar verilmistir. Modern donemdeki subaylik mesleginin ana ¢atisinin ise II.
Mahmut déneminde agilan Kara Harp Okulu ile sekillendirildigini sdylemek
miimkiindiir.

Askerligi meslek olarak yiiriiten grup igerisinde ele alinan subaylik, giinii-
miizde 1967 yilinda ¢ikarilan 926 sayili TSK Personel Kanununda® diizenle-
nen bir statiidiir. Subaylar, askerlik kurumu kapsaminda emir komuta hiyerar-
sisinin st kademedeki insan giiclinli olusturmaktadir. Bu kapsamda askerlik
kurumunda yonetici olarak degerlendirilebilecek esas grup subaylardir. Ayni

® RG:10.08.1967, 12670.
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grup i¢indeki astsubaylik da 926 sayili TSK Personel Kanununda diizenlenen
bir statii olup, askeri hiyerarsi igerisinde riitbe gerektiren ara kademe insan
giicii ihtiyac1 i¢in olusturulmustur. Bu gruptaki erbag ve er statiileri ise 1986
yilinda ¢ikarilan 3269 sayili Uzman Erbas Kanunu® ile istihdam edilen “uz-
man erbas”lar ile 2011 yilinda ¢ikarilan 6191 sayili S6zlesmeli Erbas ve Er
Kanunu’ ile “s6zlesmeli erbas ve er’lerdir. Askerligi meslek olarak yiiriiten
ilk kademe insan giicii olarak degerlendirilmesi gereken erbas ve er statiileri®
icerisinde yer alan bu istihdam bigimleri, TSK’nin profesyonel personel ihti-
yact olarak gosterilmektedir.

Askeri personel yapisinin ikinci grubundaki zorunlu askerlik sistemi ige-
risinde yer alan statiiler ise kisa ve uzun donem askerlik ve astegmenliktir.
Zorunlu askerlik uygulamasinin kokleri modern devletin kurulusuna dayan-
makta ve bugiinkii anlamda ilk uygulanisina Fransiz Ihtilali déneminde rast-
lanmaktadir. Tiirkiye’de kokleri Kapikulu Ocaklarina kadar dayanan zorunlu
askerlik sistemine’ ise 12 Mart 1914 tarihli ve 296 Sayili Miikellefiyet-i As-
keriye Kanun-u Muvakkati ile baslamis, 1927 yilinda yine zorunlu askerligi
temel alan ve bugiin hala gecerli olan 1111 sayili Askerlik Kanunu ile siir-
dirilmiistir. Donemsel olarak siiresi kisalmakla birlikte, askere alma usul
ve esaslarinda 6nemli bir degisiklik olmadig1 goriilmektedir (Akyiirek, 2010:
24). Genel olarak 12 aylik bir siireyi kapsayan zorunlu askerlik sistemi ice-
risinde lisans mezunu olan yiikiimliiler ihtiya¢ dogrultusunda ya 6 aylik kisa
donem askerlik ylikiimliligiini ya da 1076 sayili Yedek Subaylar ve Yedek
Askeri Memurlar Kanunu gergevesinde subay statiisiinde astegmen riitbesiyle
12 aylik yiikiimligiinii yerine getirmektedir.

®  RG:25.03.1986,19058.
7 RG:22.03.2011, 27882.

Erbas ve er kavramlar1 zorunlu hizmet yiikiimliiliigii i¢in kullanilsa da mevzuat geregi
gerek uzman erbaglar gerekse sozlesmeli erbag ve erler de erbas ve er statiisiinde istih-
dam edilmektedir.

Kapikulu ocaklari ile olusturulan ve daimi ordu yapilari olarak da kabul edilebilecek
sistemde, asil olarak niifusun geneline yonelik ve belirli siireye tabi bir askerlik mii-
kellefiyetinden farkli bir yapr ile karsilasiimaktadir. Bu baglamda belirli donemlerde
orduda yapilan islahat galismalari bulunsa da, siireye bagh askerlige 1843 yilinda
cikarilan Kura Kanunnamesi ile rastlanmaktadir. Bu sistemde kura sonucu askere
almanlar i¢in bes yillik bir askerlik miikellefiyeti ongoriilmiistiir. Miikellefiyet-i Ask-
eriye Kanun-u Muvakkati ile ise zorunlu askerlik sistemi igerisinde Osmanli soyundan
erkekler disinda herkese miikellefiyet getirilmis, belirli siniflara gore iki ila bes yil
arasinda bir askerlik siiresi ongoriilmiistir (Koksal; 1987).
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b. Sivil Personel istihdami

Askeri personel sisteminin ikinci temel yapisi olan sivil personele ilis-
kin diizenlemeler ise 1961 yilinda yiiriirliige giren 211 sayili TSK i¢ Hizmet
Kanununda'® yer almaktadir. Ancak TSK biinyesinde sivil kamu personeli
istihdam1 bu dénemden 6nce de bulunmaktadir. Ornegin 1926 yilinda cika-
rilan 912 say1l1 Ordu, Bahriye ve Jandarma Zabitan ve Memurin Hakkindaki
Kanunda, 1938 yilinda askeri hemsireler, hastabakicilar ve ebeler hakkinda
¢ikarilmis olan 3433 sayili Kanunda" ve 1944 yilinda ¢ikarilmis ve halen
yiiriirliikte olan 5044 sayili Askeri Ogretmeler Hakkindaki Kanunda sivil
personele ve ozlik haklarina yonelik diizenlemelere rastlanmaktadir. Sivil
personel statiilerinin ilk olarak hangi amacgla TSK biinyesinde olusturma ih-
tiyac1 hissedildigine yonelik net bir bilgi bulunmamasina karsin, 6zellikle
asker sahislar i¢in diizenlenen atama riitbe ve hak ve yiikiimliiklerine bagh
kalinmaksizin riitbe gerektirmeyen isler icin bu statiilerin olusturuldugu bu
zamana kadarki uygulama 6rneklerinden anlasilmaktadir. Bugiinkii durumda
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi olan sivil memurlar®® ve istis-
nai memurlar kamuda ¢alisan memurlarla ayni hak ve ytikimliiliiklere sahip
bulunmakta, bunun yani sira ayn1 zamanda disiplin iglemleri ve 6zliik hak-
lar1 agisindan 211 sayili TSK I¢ Hizmet Kanunu ile 926 say1li TSK Personel
Kanununda da ¢esitli diizenlemelere tabi tutulmaktadir. TSK biinyesindeki
askeri fabrikalar ve bakim merkezlerindeki gorevlerde istihdam edilen isgiler
ise Is Kanunu kapsaminda gorevlerini yerine getirmektedirler. Bununla bir-
likte son yillarda silahli kuvvetlerin kendi biinyesindeki liretim merkezlerinin
azalmasiyla bu statiide personelin alim1 neredeyse kalmamistir. Son olarak
bu kapsamda degerlendirilebilecek olan sivil personel grubunu ise askeri
yiksekogretim kurumlarinda gérevli 6gretim elemanlari olusturmaktadir. Bu
personel genel olarak mali ve 6zliik haklar1 ve sorumluluklari agisindan 2914
sayili Yiiksekogretim Personel Kanununa' tabi olmasina karsin bazi 6zliik

10 RG: 09.01.1961, 10702.
' «Askeri Hastabakic1 ve Hemsireler Hakkinda Kanun”, RG: 25.06.1938, 3943.
12 RG:14.05.1947, 6606.

TSK biinyesinde 657 sayili Kanun kapsaminda istihdam edilen devlet memurlari
igin yaygin olarak kullanilan sivil memur tanimlamasi esas olarak riitbeli personelle
aralarinda bir ayirimi anlatmak i¢in kullanildig1 degerlendirilmektedir. Bu ¢alismada
da sivil memur tanimlamasi genel olarak kabul gérmiis ayirimi anlatmak igin kul-
lanilmigtir.

" RG:13.10.1983, 18190.
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haklar1 subaylarla esdeger tutularak bir nevi diger 6gretim elemanlarindan
farkli bir statiiye kavusturulmuslardir.”

B. Tiirkiye’de Askeri Personel istihdaminda
Yasanan Degisimler

Askeri kurumlarin tarihsel siire¢ icerisindeki degisimlerinin personel iize-
rindeki etkileri profesyonellesme ve buna bagli uzmanlagma tizerinden ele
alinabilir. Ancak bu noktada profesyonellik olgusu kendisine farkli bir yol
¢izmigtir. Ulus devlet anlayisinin bir iiriinii olan profesyonel askerlik (Hun-
tington, 1957), feodal donemden farkli olarak sadece bir sinifa mensup ol-
mayan ancak zaman igerisinde kendileri ayr1 bir sosyal sinifmis gibi ortaya
c¢ikan bir konuma sahip olmustur. Profesyonel askerler, kendisinden milletine
ve lilkesine baglilik beklenen bir birey, bir vatandas ve asker olarak ortaya
¢cikmis, daha da Oonemlisi askerlik zamanla bir yagam tarzina donilismiistiir
(Ors, 2006: 59). Modern donemin askeri personel yapilarinda ise biiyiik kitle
ordular1 ve hiyerarsik yapilar i¢in ara insan giicii kademeleri olusturulmaya
baglanmistir. Zaman igerisinde ordulara bigilen ulusun 6zgiin kimligini, ba-
gimsizligimi ve hakimiyetini temsil etme rollerine iilkenin iktisadi, toplumsal
yapisinin yeniden orgiitlenmesi islevleri dolayli veya dogrudan eklenmis ve
gorevlerde bir nevi “rol genislemesi” olarak ifade edilen (Perlmutter, 1980:
99) bir durum yasanmistir. Bu donemde salt asker kisilerden olusan askeri
kurumlarda uzmanlagmanin gerektirdigi sivil personel istihdami da baslamis
ve yine profesyonellesmenin alt kademelere yansimalar1 olarak kabul edile-
bilecek profesyonel askerlik uygulamalari ortaya ¢ikmistir. Ulus devletlerin
toplumsal yapilarina bagl olarak ordularin da ¢esitlendigi bu dénemde, pro-
fesyonel ve zorunlu askerlik sisteminin bir arada oldugu karma ordular veya
dogrudan zorunlu askerlik uygulamasinin olmadig1 sézlesmeli ordular ortaya
cikmistir. Tiirkiye’de de askeri personel alaninda sézlesmeli istihdam profes-
yonel askerlik bi¢imi olarak uygulanmaktadir.

15

3 Haziran 2012 tarihinde yiiriirlige giren 6318 sayili Kanun ile TSK’nin yiiksekogre-

tim kurumlarinda gorevli sivil 6gretim elemanlarinin 6zliik haklarina yonelik olarak,
disiplin ve cezai hiikiimler ile bu Kanunda diizenlenmemis diger hak ve yiikiimliiliikkler
acisindan TSK’da gorevli sivil memurlara uygulanan mevzuat hiikiimlerinin diizen-
lenecegi, TSK sosyal tesislerinden ve kamu konutlarindan gorevlendirildikleri kadro
derecesindeki subaylar gibi istifade edebilecekleri, askeri personel ile aralarindaki pro-
tokol miinasebetlerinin diizenlenmesinde de ayni esas uygulanacagi yoniinde diizen-
leme yapilmistir. Yine 694 sayili KHK ile sivil 6gretim elemanlarina 657 sayili Devlet
Memurlart Kanununda sayilan ve disiplin cezasi verilmesini gerektiren fiil ve hallere
ilave olarak; 2547 sayili Kanunda yer alan diger disiplinsizlikleri isleyen sozlesmeli
veya atamali 6gretim elemanlarina yiiksekdgretim mevzuati uyarinca verilen disiplin
cezalar1 uygulanacag: hiikiim altina alinmistir.
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Tiirkiye’de askeri alanda profesyonellesme konusunda yapilan ¢alismala-
rin 6nemli bir doniim noktasi 25 Mart 1986 tarihinde yiiriirliige giren 3269
sayili Uzman Erbag Kanunudur.'® Diinyada ordularin kii¢iilmesi ve zorunlu
askerlik sisteminin sorgulanmasina yonelik egilimlerin oldugu bu dénemde,
TSK biinyesinde askeri statii i¢erisindeki s6zlesmeli statiiniin ilk uygulamasi
uzman erbas statiisiiyle ger¢eklestirilmistir. Subay ve astsubay olarak sozles-
meli personel isttihdamina 21 Haziran 2001 tarihinde yiirtirliige giren 4678
sayill “Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Istihdam Edilecek Sozlesmeli Subay ve
Astsubaylar Hakkinda Kanun”" ile baslanmistir. Profesyonellesme olgusu
iizerinden hareket edilerek yedek subaylik yerine dngoriilen sdzlesmeli su-
baylik statiisii ile ayn1 zamanda kiigiik riitbelerdeki niceliksel personel ihti-
yacinin karsilanmasi ve yillara bagh terfi sistemi geregi iist riitbelerde olusa-
bilecek birikimin engellenmesi de 6ngdriilmiistiir. S6zlesmeli statiiye yonelik
olarak atilan en son adim ise, 22 Mart 2011 tarihinde yiiriirliige giren 6191
sayili Sozlesmeli Erbas ve Er Kanunudur.'® Milli Savunma Bakanlig1 tarafin-
dan hazirlanan S6zlesmeli Erbag ve Er Kanunu Tasarisinin genel gerekgesin-
de; yukimli personel statiisiindeki erbas ve erlerin 3 ay siireli temel askerlik
egitimini miiteakip i¢ giivenlik birliklerinde gorevlendirilmesi, bdlgeye ali-
sip, tam olarak tecriibe kazandiklar1 donemde ise terhis edilmeleri dnemli bir
olumsuzluk olarak gosterilmis, yiikiimlii erbas ve erlerin yerine iyi egitimli
ve profesyonel asker statiisiinde olan s6zlesmeli personelin istihdam edilmesi
ongorilmistiir.”

Ancak zaman iginde ilgili personelin 10-15 yillik bir siire boyunca ihtiyag
sebebiyle sistem iginde tutulma gereksinimi dolayisiyla mevzuatta bazi degi-
siklikler yapilmistir. 3269 sayili Uzman Erbas Kanununda yapilan degisiklik
ile kanunun ilk halinde belirlenmis yas siir1 31°den 52’ye ¢ikarilmis ve soz-
lesmeli subay ve astsubaylarin iist riitbelere ge¢gmesi i¢in gereken muvazzaf-
liga gegisin® sartlar1 ve yil araliklari esnetilmistir.

Sozlesmeli personel istihdamiyla birlikte askeri personel sisteminde, statii
ve istihdam sekli ¢esitlenmekte, ancak bu durum TSK insan giicli yapisinda
kismen karmasgik bir yapinin olugsmasina sebebiyet vermektedir. Teknolojiye

' RG: 25.03.1986, 19058.
7 RG: 21.06.2001, 24439.
¥ RG:22.03.2011, 27882.

1 http://www.basbakanlik.gov.tr (e.t. 27.02.2018).

Muvazzaflik sozlesmeli statiiniin karsiliginda kullanilan bir tabir olup kamu personel
siteminde kadrolu pozisyon tabirini karsilamaktadir. Ayrica sdzlesmeli subaylarin bin-
bas1 ve iistii, s6zlesmeli astsubaylarin ise kidemli Gistgavus ve tistii riitbelere ¢ikabilme-
si icin gegmesi gereken durumu da anlatmaktadir.
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bagli profesyonellesme ve uzmanlagma sebebiyle ara insan giicii kademesine
ihtiya¢ zaman i¢inde artmaktadir. S6zlesmeli istihdam ise asli statiiye kiyasla
daha kolay ise alindig1 i¢in daha ¢ok tercih edilmektedir. Ancak bu uygulama
mevcut yapiyr daha karmasik bir hale getirmektedir. Nitekim gorevlendir-
melerde subaylarin ve astsubaylarin birbirlerinin gorevlerinde veya uzman
erbaglarin astsubay gorevlerinde kullanilmasina sistem igerisinde ¢ok rast-
lanmaktadir. Bu ise her personelin kendi disinda gorevlendirildigi statiiniin
haklarini talep etmesine, en 6nemlisi ise erlerden baslayarak profesyonel as-
kerlerin tamaminin kendisini iist riitbeli gibi algilamasina neden olmaktadir.
Tiirkiye’de son donemde askeri personel sisteminde ikinci bilyiik donii-
stim; Jandarma Genel Komutanlig1 ve Sahil Giivenlik Komutanliginin TSK
bilinyesinden ¢ikarilmasidir. 668 sayili KHK?*' ile 657 sayili Devlet Memur-
lar1 Kanununun 36. maddesine “Jandarma Hizmetleri Sunifi (JHS)” ve “Sa-
hil Giivenlik Hizmetleri Sinifi (SGHS)” eklenerek 926 sayili TSK Personel
Kanununa tabi jandarma ve sahil giivenlik sinifindaki tiim subay, astsubay
ve Jandarma Genel Komutanligi kadrolarinda bulunan uzman jandarmalar
yeni olusturulan bu siniflara gegirilmistir. Yapilan degisimin en biiyiik sonu-
cu jandarma ve sahil giivenlik teskilatlarindaki subay ve astsubaylarin aske-
ri personel statiilerinin kalkmast ve memur konumuna gegmeleridir. Ancak
yeni olusturulan bu siniflarin her tiirlii 6zliik islerinde 6ncelikle kendi teskilat
kanunlarindaki hiikiimler, bu kanunlarda hiikiim bulunmayan hallerde, 657
sayill Devlet Memurlart Kanunu, nasip ve terfi, aylik ve diger mali ve sos-
yal haklar bakimindan ise statii ve riitbelerine gore 926 sayili Tiirk Silahli
Kuvvetleri Personel Kanunu, 3466 sayili Uzman Jandarma Kanunu ile 3269
say1ili Uzman Erbas Kanununa tabi personel hakkindaki hiikiimlerin uygu-
lanacag belirtilmistir. Bu ise 657 sayili Kanuna tabi ancak 6zliik haklarini
baska personel kanunlarindan alan bir memur sinifi ortaya gikarmistir. Yani
JHS ve SGHS personeli bir nevi gorevde memur, mali ve 6zIiik haklari aci-
sindan ise asker konumundadirlar. Yine bu diizenleme kapsaminda ge¢mis
donemlerde silahli kuvvetler biinyesindeki harp okullar1 ve astsubay meslek
yiiksekokullarinda bu siniflara yonelik subay ve astsubay yetistirmelerine son
verilmis, bu maksatla I¢isleri Bakanligma bagh bir yiiksekdgretim kurumu
olarak Jandarma ve Sahil Giivenlik Akademisi (JSGA) kurulmustur. Kamuo-
yunda kismen Milli Savunma Universitesi (MSU) ile birlikte oldugu sanilan
JSGA, aksine tiim diger iiniversiteler gibi ayr1 bir yapiya sahip ve MSU ile
higbir bagi olmayan bir yiiksekogretim kurumu olarak teskil edilmistir.

21 “Qlaganiistii Hal Kapsaminda Alinmas1 Gereken Tedbirler Ile Baz1 Kurum ve Ku-

ruluslara Dair Diizenleme Yapilmast Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararname”,
RG:22.03.2011, 27882.
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Bu noktada MSU’niin kurulmasini da nemli bir doniisiim olarak gdrmek
gerekmektedir. Askeri personel sisteminin ve askeri yonetim kademesinin alt-
yapisini ve aslinda omurgasini olusturan harp okullari, astsubay meslek yiik-
sekokullar1 ve harp akademilerinin TSK biinyesinden Milli Savunma Bakan-
l1g1 gatist altina alinmasi, gerek askeri personel sisteminin kendi i¢ dinamigi
gerekse sivil gdzetim acisindan énemli bir degisimi saglamistir. Stiphesiz ki
kisa vadeden ziyade orta ve uzun vadede etkileri hissedilecek olan bu diizen-
leme, askeri personel sisteminin yeniden sekillendirilmesini saglayabilecek
bir potansiyele sahiptir.

Diger bir 6nemli degisim askeri saglik sisteminin Saglik Bakanligina
devredilmesi sonucu askeri tabiplik ve askeri yardimci saglik hizmetlerinde
gorevli personelin yine 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 36. madde-
sindeki “Saglik Hizmetleri Sinifi’na gegirilmesidir. S6z konusu kararnamede,
Gtilhane Askeri Tip Akademisi (GATA) ve asker hastanelerinin devri ile bir-
likte, bu hastanelerde bulunan TSK saglik personelin neredeyse tamami 6zliik
haklart sakli kalmak kaydiyla devredilmis, ayni siniflarda olan ve birinci ba-
samak askeri saglik merkezlerinde kalan diger TSK saglik personeli ise eski
siniflarinda ve askeri personel sistemi i¢erisinde kalmaistir.

Bir baska degisim de yukaridakilere benzer sekilde, 6771 sayili Kanun-
la 1982 Anayasasinda yapilan diizenleme neticesinde askeri yargi sisteminin
kaldirilmasi, bu kapsamda 694 sayili KHK ile ise askeri hakimlerin 6zliik
haklart sakli kalmak kosuluyla adli personel sistemine dahil edilmesi ve bu
personelin de askeri personel sisteminden ¢ikarilmasidir.*

S6z konusu koklii degisimlerin ayni anda ve kisa bir slirede hayata gegi-
rilmesi, yeni sistemin iglemeye baslamasiyla birlikte birgok diizenleme ya-
pilmasini da beraberinde getirmistir Siiphesiz ki yeni diizen hem idari per-
sonel sistemi hem de askeri personel sistemi agisindan 6nemli sorun alanlar
dogurmustur. Ancak gerek diizenleme sonrasi ihtiya¢ duyulan degisimlerin
hayata gecirtilmesindeki hizli reaksiyon gerekse sistemin igerisindeki sorun
alanlarina yonelik ¢alismalarin proaktif bir anlayisla yiiriitiilmesi, idare agi-
sindan bu doniisiimiin gerektigi gibi yonetildiginin bir gdstergesi olarak orta-
ya ¢ikmaktadir. Ornegin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu catis1 altia ali-

2694 sayili KHK ile 27.04.2017 tarihinden itibaren dort ay iginde; Askeri Yargitay
ve Askeri Yiiksek idare Mahkemesinin askeri hakim smifindan Baskan, Bagsavci,
Ikinci Baskan, Daire Bagkani ve iiyeleri ile diger askeri hakimler (yedek subaylar
hari¢) hakkinda tercihleri ve miiktesepleri dikkate alinarak Hakimler ve Savcilar
Kurulunca bdlge adliye ve bolge idare mahkemeleri ile diger adli ve idari yarg1
mercilerine hakim veya savci olarak atanabilmeli diizenlenmis, bu kapsamindaki-
ler ile bunlarin emeklileri, Tlrk Silahli Kuvvetlerine bagli sosyal tesislerden gecis
tarihindeki emsali riitbe personeli gibi yararlanabilecekleri hiikiim altina alinmistir.



ASKERi PERSONEL SiSTEMINDE DEGiSiM 15

nan jandarma ve sahil giivenlik personelinin 6zliikk haklarina yonelik ikili ve
kismen karmasik yapiin degistirilmesine yonelik hazirlanan “Jandarma ve
Sahil Glivenlik Personel Kanunu Tasaris1”, bu kapsamdaki personelin mevcut
ve gelecekteki yasayacagi sikintilari agmasi i¢in On alici bir ¢aligma olarak
kargimiza ¢ikmaktadir.

Sonug Yerine

Soguk Savag sonrasi yasanan donemde diinya ordularindaki dontisiimle para-
lel olarak Tiirkiye’de askeri personel istithdami profesyonellesme ve uzman-
lagma kavramlar1 6zelinde degismekte ve doniismektedir. Yasanan en biiyiik
degisimlerinden biri askeri alanda “s6zlesmelilik” uygulamasinin baslatilma-
sidir. Idari alanda da mevcut olan bu istihdam bi¢imi zamanla “asli” bir ¢a-
lisma bigimine donilisme potansiyeline sahiptir. Ayrica alana iligkin pek ¢ok
problem de hala varligin1 korumaktadir. Bu nedenle askeri personel sistemi-
ne iligkin sorun tespitinin yapilmasi ve bu noktada ¢dziim dnerileri aranmast
onemlidir.

Jandarma ve sahil glivenlik teskilatlarindaki subay ve astsubaylarin aske-
ri personel statiilerinin kalkmas1 ve memur konumuna gegmeleri tartigilmasi
gereken diger bir degisikliktir. Bu diizenlemeyle 657 sayili Kanuna tabi ancak
6zliik haklarii baska personel kanunlarinda mevcut olan yeni bir memur si-
nifi ortaya ¢ikmistir. Yeni personel hem memurdur hem de askeri niteliklere
sahiptir. Alana iliskin nasil bir uygulamaya gidilecegi ontimiizdeki giinlerde
sekillenecektir.

Sonug olarak askeri sistem ve 6zellikle askeri isttihdam Tiirkiye’nin i¢in-
de bulundugu giindem itibariyle de hizla degisen alanlardan biri olmustur.
MSU’niin ve JSGA nin agilmasi, harp akademilerinin TSK nin biinyesinden
cikarilarak Milli Savunma Bakanlig1 ¢atist altina alinmasi, askeri tabiplerin,
yardime1 saglik personelinin ve askeri hakimlerin statiilerinin degistirilmesi
askeri sistemin tiimiine etki eden 6nemli diizenlemelerdir. Elbette ki konunun
siyasal, toplumsal, ekonomik, uluslararast pek ¢ok boyutu olmakla birlikte
personel yonetimi agisindan bu degisikliklerin nasil sonuglar doguracagi onii-
miizdeki donemlerde takip edilerek daha net bir sekilde analiz edilebilecektir.
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Mevzuat

12 Mart 1914 tarihli ve 296 Sayili Miikellefiyet-i Askeriye Kanun-u Muvak-
kat.

7 Haziran 1926 tarihli ve 912 sayili Ordu, Bahriye ve Jandarma Zabitan ve
Memurin Hakkindaki Kanun.

09.07.1927 tarihli ve 1076 Sayili Yedek Subaylar ve Yedek Askeri Memurlar
Kanunu.

12.07.1927 tarihli ve 1111 sayili Askerlik Kanunu.

25.06.1938 tarihli ve 3433 sayili Askeri Hastabakici ve Hemsireler Hakkinda
Kanun.
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14.05.1947 tarihli ve 5044 say1li Askeri Ogretmeler Hakkindaki Kanun.

09.01.1961 tarihli 211 sayili TSK I¢ Hizmet Kanunu

23.07.1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu.

10.08.1967 tarihli ve 926 Sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu.

06.11.1981 tarihli ve 2547 say1l1 Yiiksekdgretim Kanunu.

13.10.1983 tarihli ve 2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu

25.03.1986 tarihli ve 3269 Sayilt Uzman Erbas Kanunu.

22.03.2011 tarihli ve 6191 sayili S6zlesmeli Erbas ve Er Kanunu.

03 Haziran 2012 tarihli ve 6318 sayili Askerlik Kanunu ile Baz1 Kanunlarda
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun.

11 Subat 2017 tarihli ve 6771 Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinda Degisiklik
Yapilmasina Dair Kanun.

25 Agustos 2017 tarihli ve 694 sayili Olaganiisti Hal Kapsaminda Bazi Dii-
zenlemeler Yapilmasi Hakkinda Kanun Hilkmiinde Kararname.



Bir Sorun Olarak Yaslanma:
Tiirk Kamu Personeline Etkisi Uzerine
Bir Degerlendirme

Giilgin Eroksal Ulger
Ozet

Diinya niifusu daha dnce goriilmedigi bir bicimde yaslanmaktadir. Bir bagka
deyisle, 65 yas ve Ustli yas grubunun sayica artmasi séz konusudur. Daha
uzun siireli yagam beklentisinin artmasi ve buna karsilik olarak dogum oran-
larindaki azalma yaslanmay1 bir sorun haline getirmektedir. Yaslanma sorunu,
ozellikle kendisini istihdam alaninda hissettirmektedir. 1945 sonrasinda do-
gum oranlarindaki artis neticesinde, su anda mevcut ¢alisanlarin ¢ogu emek-
li olmaya c¢ok yaklagmislardir. Bu nedenle, uluslararasi kuruluslarin yayim-
lamis oldugu raporlarda, emekli sayisindaki en ciddi artisin ve buna bagl
olan istihdama iligkin problemlerin en ¢ok hissedilecegi yil olarak 2050 yili
belirlenmistir. Emekli sayisindaki artisa karsilik, gen¢ niifusun hem sayisal
anlamda azalmasi hem de kamu sektoriinti daha az tercih etmeleri nedenleri
ile yerlerinin doldurulamamasi veya kamu hizmetlerinin sunumunda aksama-
larin yasanmasi olasidir.

Gunlimiizde 6zellikle gelismis tlkeleri daha derinden etkileyen niifusun
yaslanmasi sorunu, Tiirkiye’de ¢ok daha yavas bir goriiniim arz etmektedir.
Ancak 2050 yilina gelindiginde Tiirkiye, en hizli yaslanan Avrupa iilkeleri
arasinda yiiksek siralara ¢ikacaktir. Diinya’da ve Tiirkiye’de yaslanma soru-
nunun suan ki ve gelecekte olmasi beklenen durumunu analiz etmek, diinya
orneklerinden yola ¢ikarak Tiirkiye’de kamusal istihdaminin nasil etkilene-
bilecegine, konu ile ilgili mevcut ve yapilmasi gereken diizenlemelere ilis-
kin bir degerlendirme sunmak bu c¢aligmanin amacini olusturmaktadir. Bu
kapsamda konu ile ilgili ulusal ve uluslararasi raporlardan ve istatistiklerden
yararlanilarak, Tiirkiye’de yaslanma sorununun ele alinis1 ve boyutu tartisil-
maya calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Niifus, Yaslanma, Emeklilik, Istihdam, Tiirkiye.

* Ogretim Gorevlisi, Bozok Universitesi Yerkoy Adalet Meslek Yiiksekokulu,

gulcineroksal@hotmail.com
Makalenin gonderilme tarihi: 12.02.2018; Kabul tarihi: 30.03.2018.
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Abstract

Ageing As A Problem:
A Review About its Impact On Turkish Public Personnel

World population has been aging in an unprecedented scale. In other words,
number of the people who over the age of 65 are increasing. Aging has
become a problem as a result of increased longer life expectancy and on the
other hand declining in the birth rates. Aging is a problem, especially in
the field of employment. As a result of the increase in the birth rates after
1945, most of the current employees are very close to the retirement process
now. Thats why, international organisations reports set the year of 2050 as
the most impotant year about aging. In the 2050 number of retirees increase
dramatically and correspondingly employment problems about aging will be
the most perceived. In return to increase in the number of retirees , declining
number of young population and their lack of enthusiasm about working in the
public sector, can cause not to be able to replace their positions or distruptions
in the delivering of public services.

Developed countries faced with aging problem more deeply than other
countries. Nowadays, Turkey still not facing with the problem as much as
the developed countires. But as the year of 2050 Turkey will be one of the
fastest aging country between European countries. The purpose of this study,
analyzing the current and future status of aging problem in the World and
Turkey; provide an assesment based on the other countries examples how
public employment can be affected in Turkey and a review about current
and necessary arrangements in Turkey. In this context, by using national and
international reports and statictics, we try to discuss current and future status
of aging problem in Turkey and how can governmnet deal with the aging
proglem.

Key Words: Population, Aging, Retirement, Employment, Turkey.

Giris

Yaglanma “her canlida goriilen, tiim iglevlerde azalmaya neden olan evrensel
bir stire¢” iken; yaslilik ise, “toplumsal roller, ekonomik durum, mental ve
fiziksel aktivitelerdeki degisim ile ortaya ¢ikan bir yasam dénemidir”.' Biyo-
lojik olarak yaslanma, hastalik risklerini artirmakla birlikte sosyal anlamda,

1

Kalkinma Bakanlig1, “ Yaslanma, Ozel Thtisas Komisyonu Raporu”, 2014, s. 2, Anka-
ra.
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emekli olma, daha iyi bir evde yasama gibi olumlu degisiklikleri de berabe-
rinde getirmektedir. Yash kisiler icin kesin bir tipoloji olusturmak miimkiin
degildir. 80 yasini ge¢mis olan bazi kisiler hala aktif bir sekilde hayatlarina
devam edebilirken digerleri bakima muhtag bir sekilde yasayabilmektedirler.

Diinya niifusu, insanlik tarihinde daha 6nce goriillmedigi kadar hizli yag-
lanmaktadir. Bu yaslanma siireci de, iki egilim tarafindan yonlendirilmekte-
dir. Bunlardan ilki, yasam beklentisinde artistir. Kiiresel anlamda, yasam bek-
lentisindeki artis, iltihapli ve bulasict hastaliklara bagl olan Sliimlerin azal-
tilmasini ve ayni zamanda da daha saglhikli bir yasami ifade etmektedir. ikinci
egilim ise, etkin dogum kontroliiniin ve gelismis egitimin bir sonucu olarak,
dogum oranlarmin ciddi bir sekilde diismesidir. Dogum oranlari, 1950-1955
doneminde kadin basina 5 ¢ocuk iken, 2010-2015 arasinda bu oran 2,5’a diis-
miistiir ve 2050 ye gelindiginde ise daha da diismesi 6ngoriilmektedir.?

Diinya niifusu hem boyut olarak hem de yas dagilimi olarak bir degisim
icerisindedir. Yaklasik 40 yildir kiiresel niifus oranlarinda azalma s6z konusu
olsa da en yliksek azalma oranlari, son donemlerde karsimiza ¢ikmaktadir.
Niifusun yaslanmasi yasli insan sayisinda hizli bir artisa sebep olmaktadir.
60 yas ve iistli diilnya niifusunun dagilimi, 1950’1li yillarda %8’lik bir paya
sahipken, 2050 yilinda bu oranin %21°i bulmas1 beklenmektedir. Gelismis
iilkelerde yaglanma ¢ok daha Onceleri bag gostermesine ragmen daha az ge-
lismis tlkeleri de etkisi altina almaya baglamistir.*

Bu veriler 1s1ginda, Tiirkiye’de de yaslanma sorunun basladigini soyle-
mek yanlis olmaz. Bu sorun ile ilgili ilk kaygilar da, 2008 yilinda donemin
Bagbakani olan Sayin Recep Tayyip Erdogan tarafindan dile getirilen “en az
3 ¢ocuk™ sOylemi ile giindeme gelmistir. Bu sGylem sonrasinda ise hem 10.
Kalkinma Plani’nda hem strateji belgelerinde hem de resmi istatistiklerde
demografik degisikliklere iliskin olarak bir takim tespitler yer almaya bagla-
mistir.

Bu kapsamda ¢aligmamizin ilk boliimiinde diinyada ve Tiirkiye’de yaslan-
ma sorunun mevcut ve gelecekte olmasi beklenen durumunu sayisal veriler

2 WHO, “ Ageing and Health”, 2015, http://www.who.int/mediacentre/factsheets/fs404/
en/ Erisim Tarihi: 05.03.2018.

® Carol T. Kulik, Susan Ryan, Sarah Harper, Gerard George, “Aging Populations And

Management”, Academy of Management Journal, C:57, No:4, 2014, s. 929.

* BM, “World Population Ageing 2013, 2013, s. 11, http://www.un.org/en/develop-
ment/desa/population/publications/pdf/ageing/WorldPopulationAgeing2013.pdf,
Erigim Tarihi: 15.12.2017.

Hiirriyet Gazetesi, 2008, http://www.hurriyet.com.tr/erdogan-en-az-uc-cocuk-dogu-
run-840198, Erisim Tarihi: 05.12.2017.
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yardimiyla irdelemeye; Ikinci boliimde, bir sorun olarak yaslanmanin istih-
dam agisindan ortaya ¢ikartmis oldugu sorunlarin neler oldugunu ele almaya;
ticlincili ve son bolimde ise istihdama ydnelik sorunlara ¢6ziim Onerilerinin
uygulama boyutunu diinyadan orneklerle ele alarak Tiirkiye’deki durumu
izah etmeye calisacagiz.

1. Diinya’da ve Tiirkiye’de Yaslanmanin Boyutu

Niifusun yaglanmasi siireci, demografik bir doniisiim olarak adlandirilmakla
birlikte 6liim ve dogum oranlarindaki diisiisii ifade etmektedir. Yasam bek-
lentisindeki artisa karsilik dogum oranlarindaki diisiis, niifusun yas yapisini
degistirmekte ve yash gruplarin agirlikli oldugu bir goriiniim olusturmakta-
dir. Diinya genel olarak yaslanmaktadir. Tiirkiye’nin ile ilgili degerlendirme
yapabilmek i¢in oncelikle diinyadaki durumu ele almak ve verileri buna gore
analiz etmek gereklidir.

1.1. Diinya’da Yaslanma Sorununun Genel Goriiniimii

Demografik degisikliklere iligkin uluslararasi kaygilar ilk defa, Birlesmis
Milletler’in (BM) 1982 yilinda Yaslanma Uzerine Birinci Diinya Toplantisi’n-
da (First World Assembly On Ageing) Uluslararas1 Yaglilik Hareket Planini
kabul etmesiyle ortaya ¢ikmistir. Daha sonrasinda, toplantinin ikincisi 2002
yilinda yapilmis ve siiregelen yaslanma ile ilgili olan stratejiler yenilenmis-
tir. 2001 y1linda benzer sekilde Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii’niin
(OECD) yaymlamis oldugu raporda da niifusun yaslanmasi ile ilgili kaygilar
yer bulmustur. Bu rapora gore, devletlerin ise alma siireglerinde yasadiklari
sikintilarin en basinda demografik nedenler gelmektedir.

Yaslanma artik kritik bir problem haline gelmis bulunmaktadir. Bunun ilk
nedeni, yagsam siiresi beklentisindeki artistir. Son 50 yildir, diinya genelinde
dogumda yasam beklentisi, yaklasik 20 yil artmis durumdadir. Oniimiizdeki
50 yil i¢inde de 10 yas daha artacaktir.” Su andaki yasam kosullarinda her 4
yeni dogandan yaklasik 3’tiniin 60 yasina kadar, 3 yeni dogandan yaklasik
I’inin de 80 yasina kadar yasayacagi ongoriilmektedir. Dogumda beklenen
yasam siiresinin artmasi ile ilgili olarak 2017 yil1 verilerine gore diinya niifu-
sundaki 962 milyon kisi, 60 ve {istii bir yasa sahiptir. Bu rakamin 2030 yilinda
1,4 milyar, 2050 yilinda ise 2,1 milyar kisiye ulasmasi1 beklenmektedir. Bagka
bir deyisle, suanda 8 kisiden 11 60 yas ve tizeri olup yash sayilirken, 2030°da

¢ BM, “World Population Ageing: 1950-2050”, 2001, s. iii, http://www.un.org/esa/pop-
ulation/publications/worldageing19502050/, Erigim Tarihi: 15.12.2017.

7 BM, 2001, a.gk.,s. 6-7.
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6 kisiden 1’1 yash olarak sayilacaktir. Ayrica, 80 yas ve {istii yasa sahip olan
kisi sayist da hizli bir sekilde artmaktadir. 2017°de 137 milyon olan bu say1-
nin 2050’ye gelindiginde 425 milyona yiikselmesi 6ngoriilmektedir.®

Yaslanma bir sorun olarak, gelismis iilkelerde daha yogunlukla hissedil-
mektedir. Gelismis iilkeler arasinda Japonya, Almanya ve ltalya, niifusun or-
tanca yasinin en yiiksek oldugu tilkelerdir. Japonya’da tiim niifusun %33’ 60
yas ve iistii iken, bu oranlar italya’da %29, Almanya’da da %28 dir.” Japon-
ya, %33 ‘lik oran ile gelismis tilkeler arasinda en hizli yaslanan {ilke olarak
anilmaktadir. 2010 yilinda Japonya niifusunun yarisindan fazlasi 45 yasindan
biiylikken, 2050 yilinda niifusun ortanca yasinin 53’e kadar yiikselmesi 6n-
goriilmektedir. Bununla birlikte Avrupa da hizli bir sekilde yaslanmaktadir.
2050 ye kadar Avrupa’da Bosna-Hersek, Almanya, Malta, Sirbistan ve Ispan-
ya’da; diger gelismis iilkelere bakildiginda ise, Giiney Kore, Singapur, Tay-
land ve Hong Kong Ozel Y&netim Bolgesi’nde, ortanca yasin 50 veya daha
fazla olabilecegi tahmin edilmektedir."

OECD’ye tliye iilkelerde 65 yas ve iistii niifusun 50 yil igerisindeki bekle-
nen degisimi yiizdeli olarak Tablo 1’de goriildiigi gibidir. Tablo 1 dikkatlice
incelendiginde 2050 yilina gelindiginde 6zellikle Kore, Tiirkiye ve Meksi-
ka’da, su anda az sayida goriinen 65 yas ve iistii niifusun hizli bir sekilde
artacag1 ongoriilmektedir.

¥ BM (a), “World Population Ageing Report, 20177, 2017, s.2. http://www.un.org/en/
development/desa/population/publications/pdf/ageing/WPA2017 Report.pdf, Erisim
Tarihi: 05.12.2017.

’ BM (a), 2017, a.g.k., s. 3.
' BM, 2013, a.g.k., s.19.
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Tablo 1. OECD Ulkelerinde 2000-2050 Yillar1 Arasinda Ongériilen Niifus Degisimi'!
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Yaslanmay1 kritik bir problem haline getiren diger husus dogum oranlarin-
daki diisiistiir. Dogum oranlari ¢ok gelismis ve daha az gelismis tlkeler agi-
sindan énemli bir sorun haline gelmektedir. Ozellikle, yasam standartlarinin
artmasi, dogumda yasam beklentisinin yiikselmesi dogum oranlarinda da cid-
di bir azalmaya sebep olmustur. Diinya 6l¢eginde, 1950-1955 yillar1 arasinda
dogum orant her bir kadin bagina 5 canli dogum iken, 2010-2015 déneminde
bu oran 2,5 canli doguma diigmiistiir. Tablo 2’de diinya 6l¢eginde ki dogum
oranlarinda yaganan ve yasanmasi beklenen degisimleri gormek miimkiindiir.
Ayrica dogum oranlarindaki diislisiin karsilig1 olarak yasam beklentisinde ar-
tis da meydana gelecektir. OECD iilkeleri agisindan, 65 yasinda olan kadinlar
icin ilave 21,3 yil, erkekler i¢in 18,2 yildir. 2060-2065 yillari i¢in kadinlarda
65 yasina ilave 25,5 yil, erkeklerde de 22,8 yil olarak beklenmektedir.

""" Elsa Pilichovski, Emmanuelle Arnould, Edouard Turkish, “Ageing and the Public Sec-
tor: Challenges for Financial and Human Resources” OECD Journal on Budgeting,
2007, C:7, No: 4, s. 2.
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Tablo 2. Toplam Dogum Oranlarmin Diinya Olceginde Degisimi'?

1.2. Tiirkiye’de Yaslanma Sorununun Genel Goriiniimii

Geng niifusun firsatlarindan 6nemli Olclide yararlanan bir iilke olarak
Tiirkiye, yaglanma sorunu ile gergek anlamda yiizlesmemis ama kisa zaman
sonra hizli bir sekilde ylizlesecek olan iilkelerden birisidir. Tablo 1’e tekrar
bakildiginda goriilecegi iizere, Tiirkiye yaslanma egilimine girmis tlkeler
arasinda yer almakla birlikte diger iilkeler arasinda konu acisindan daha iyi
konumdadir. Fakat bu durum yaslanma sorununun Tiirkiye i¢in de gegerli ol-
madig1 anlamma gelmemelidir. TUIK verilerine gore 2075 yilma kadar olan
ongoriilerde niifusun degisimini asagidaki tabloda gormek miimkiindiir. Buna
gore, Tiirkiye de hizl bir yaslanma egilimine girecektir. TUIK in yayimlamus
oldugu niifus projeksiyonlarina goére 2018 yili itibariyla 60 yas ve tlizeri kisi
say1st yaklasik 11 milyondur. 2023’te bu sayinin yaklasik 13 milyon; 2040°da
yaklasik 23 milyon; 2060’da yaklasik 31 milyon ve 2080’de 33 milyon kisi
olmasi beklenmektedir.”

2 BM (a), 2017, a.g.k., s. 42.

B TUIK, “Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Niifus”, 2018, http://www.tuik.gov.tr/Prelstatis-
tikTablo.do?istab_id=1632, Erisim Tarihi: 02.03.2018.
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Tablo 3. Tiirkiye’de Yasa Gore Toplam Niifusun Ongoriilen Degisimi'
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Yaslanma sorununun devamlilik arz edecegini baska bir sekilde daha ifa-
de edebiliriz. Tiirkiye’de niifusun ortanca yas1 2017 yilinda 31,7 iken bu ra-
kamin 2080°de 45’¢ ulasmas1 beklenmektedir. TUIK verilerine gore ortanca
yasta beklenen degisimi Tablo 4’te goriildiigii gibidir.

Tablo 4. Tiirkiye’de Ongériilen Ortanca Yas Degisimi'®

Yil Toplam
2012 30,1
2017 31,7
2023 33,5
2040 38,5
2080 45

Ayrica, Tiirkiye’de dogum oranlarinda da ciddi bir diisme egilimi ortaya
cikmistir. Niifus yapisindaki degisimi belirleyen dogum oranlari, kadin basi-
na canli dogum sayisini ifade etmektedir. Bu anlamda Tiirkiye’de ki dogum
oranlarinin beklenen degisimini Tablo 5’de gérmek miimkiindiir. Tablo 5’de
verili BM verileri dikkate alindiginda, dogum oran1 2’nin altina diigecektir.
Ayrica bu diisiis, hem Bat1 Asya hem de tiim Asya’dan ¢ok daha sert bir dii-
siis olacaktir. Benzer sekilde TUIK in 2000-2025 yillar1 arasini kapsayan de-

4 TUIK, “Niifus Projeksiyonlar1, 2013-2075”, TUIK Haber Biilteni, No. 15844, 2013,
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=15844, Erisim Tarihi: 04.12.2017.

15 TUIK, “Niifus Projeksiyonlari, 2018-2080”, TUIK Haber Biilteni, No. 30567, 2018,
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=30567, Erisim Tarihi: 02.03.2018.
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mografik gostergelerine gore de, 2025 yilinda gelindiginde kadin bagina canli
dogum orami 2,9’a diisecegi 6ngoriilmektedir.'

Tablo 5. Tiirkiye’de Dogum Oranlarinin Ongdriilen Degisimi'’
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OECD’nin yayimlamis oldugu verilere gore de Tiirkiye’de kadin basina
canli dogum oranlarinda ciddi bir diisiisiin yasanacagini sdyleyebiliriz. Bu
diistis, 2060 yilina gelindiginde AB {ilkeleri ortalamasinin biraz istiinde,
OECD iilkeleri ortalamasindan da asagida olacaktir. Ayrica dogum oranla-
rindaki azalmaya bagl olarak dogumda yasam beklentisi de artacaktir. Artan
yasam beklentisi agisindan, dogusta beklenen yasam siiresi, 2018 yil1 igin,
78,2 olarak TUIK tarafindan ilan edilmistir. Bu oranin 2025 yilinda 79,6 ol-
mas1 beklenmektedir."®

1o TUIK, “Demografik Gostergeler, 2000-2025”, 2018, http://www.tuik.gov.tr/Prelstatis-
tikTablo.do?istab_id=1636, Erisim Tarihi: 02.03.2018.

7 BM (b), “World Population Prospects, 20177, 2017, https://esa.un.org/unpd/wpp/
Graphs/DemographicProfiles/, Erisim Tarihi: 15.01.2017.

18 TUIK, “Demografik Gostergeler, 2000-2025”, 2018, http://www.tuik.gov.tr/Prelstatis-
tikTablo.do?istab_id=1636, Erisim Tarihi: 02.03.2018.
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Tablo 6. OECD, AB Ulkelerinde ve Tiirkiye’de Toplam Dogum Oranlarmin Degisi-

mi19

1960 | 1970 | 1980 | 1990 [2000 2010 2015 | 2030 | 2060
Tiirkiye | 6,2 | 539 | 4,11 | 2,9 |3,37[2,12]2,02 | 1,83 | 1,74
OECD | 3,15 | 2,6 | 205 | 1,82 |1,65| 1,7 | 1,7 | 1,74 | 1,79
AB (28) | 2,6 | 2,24 1,9 | 1,66 |147]1,56] 1,59 | 1,68 | 1,78

Bu konuda TUIK araciligiyla gerceklestirilen niifus projeksiyonlarindan
da bahsetmek yerinde olacaktir. Dogum oranlar1 agisindan, 2075 yilina kadar
olan projeksiyonda 3 adet senaryo belirlenmistir;*

* Birinci senaryoya gore, dogurganlik hizi azalmaya devam edecek ve
2050 yilinda 1.65¢ diisecek ve ardindan 2075 yilinda 1.85’¢ yiikse-
lecektir.

« Ikinci senaryoya gore, toplam dogurganlik hiz1, 2020 yilinda 2,11’e,
2050 yilinda 2,5’e ulasacak ve 2075 yilina kadar sabit kalacaktir.

e Ugiincii senaryoya gore, toplam dogurganlik hizi 2050 yilina kadar
kademeli olarak 3’e ulasacak ve 2075 yilina kadar sabit kalacaktir.

Hem TUIK’in hem BM’nin hem de OECD’nin verilerini ortak degerlen-
dirdigimizde ise, birinci senaryonun Tiirkiye igin en olasi senaryo oldugu go-
riilecektir.

2. Yaslanan Isgiiciiniin Istthdamina iliskin Sorunlar

Niifus yaslandikca isgiicli de yaslanmaktadir. Yukarida ele alinan sayisal ve-
riler dogrultusunda yaslanma bir sorun alani olarak ortaya ¢ikmis olup, dev-
letlerin bu konudaki ¢abalarinin da artisa gectigi goriilmektedir. Yaglanma
onemli bir sorun alanini teskil etmekle birlikte, devletlerin yaslanan niifus ile
ilgili olarak planlamalar yapmasi, olusabilecek riskleri en aza indirmek veya
ortaya cikacak olan firsatlardan en iist diizeyde yararlanabilmek i¢in strateji-
ler belirlemesi gerekmektedir.

Kamu kurum ve kuruluslarindaki isgiicii, 6zel sektordeki benzerlerine
gore daha yaglidir yani, kamu ¢alisanlarinin 6nemli bir kismi1 emeklilik hakki
kazanmaya c¢ok yakindir.*' Bunlar, ikinci Diinya Savasi sonrasindaki niifus

' OECD, “Pensions at a Glance 2017: OECD and G20 Indicators”, 2017, s.119, http:/
dx.doi.org/10.1787/pension_glance-2017-en, Erisim Tarihi: 25.01.2018.

2 TUIK, 2013, a.g.k.

I The Center for Organisational Research, “The Aging and Retiring Government
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artisini ifade eden “Baby Boom” jenerasyonu, yani hali hazirda is yasanti-
sinda yer alan fakat emeklilik yasina yaklasmis olan kisilerden olusmaktadir.
Bagka bir agidan bakilacak olursa, kamusal isgiiclinde, emeklilige en yakin
olanlarin, yonetim kademesinde yer alan kamu gorevlileri oldugu goriilecek-
tir. Su anda ¢aligma hayatinda biiyiik bir paya sahip olan yas grubunun kisa
zaman igerisinde emekliye ayrilacagi ongoriildiigiinde, kamu hizmetlerinin
ayni seviyede ve ayni kalitede sunulmasi gerekliligi, daha karmasik bir yone-
tim gorevi haline gelmektedir. Bu nedenlerle yaglanma ve yaslanan isgiiciine
iligkin sorunlar daha ¢ogunlukla istihdam alaninda hissedilmektedir.
OECD’nin 2001 yilinda yayimlamis oldugu rapora gore; ¢alisanlarin bii-
yiik bir cogunlugu yakin zamanda emekli olacaktir ve OECD {iyesi olan {ilke-
lerin pek cogunda kamu gorevlilerinin 1/4’nden fazlasi 50 yas ve {izerindedir.
Buna karsilik, calisma hayatina isgiicli olarak katilan kisi sayisi emekli ola-
caklardan daha az olma egilimindedir.”? 2001 y1linda 6ngoriilen bu gelismenin
bugiin ne kadar dogru oldugunu gérmekteyiz. OECD’nin 2017 y1l1 verilerine
gore, 55-64 yas araligindaki ¢alisanlarin OECD iiye iilkeleri ortalamasi, top-
lam galisanlarin %59,2’sini olusturmaktadir. AB (28) i¢in bu oran %57,2, G7
tilkeleri igin ise %62,4’tiir.” Bu veriler ve genel emeklilik yaginin genellikle
60-65 yaslar1 arasinda olmasi bir biitiin olarak dikkate alindiginda, bu ortala-
malara dahil olan calisanlarin 2020’li y1llarda emekli olmas1 beklenmektedir.
Emekli olmaya yakin olanlarin karsiliginda isgiictine katilan 15-24 yas aralig1
ise oransal olarak daha diisiik diizeydedir. OECD’nin 2017 verilerine gore 15-
24 yas araliginda c¢alisanlarin OECD f{ilkeleri ortalamasi, toplam calisanlarin
%40,7’sini olusturmaktadir. AB (28) i¢in bu oran %33,8, G7 tlkeleri i¢in ise
%44,2’dir.* Yaklasik %20’lik bir isgiicii a¢1g1 ortaya ¢ikmis bulunmaktadir.
Isgiiciinden ayrilan sayisinin, isgiiciine dahil olanlarin say1sindan fazla ol-
masi nedeniyle, kamu sektorii yetenekli olarak goriilen geng ¢alisanlari cez-
betmek ve elinde tutmak i¢in daha ¢ok maliyete katlanmak zorunda kalacaktir
ve dolayisiyla ayrilan kisilerin yerine gelecek olanlarin daha az nitelikli olma-

Workforce”, https://www.accenture.com/tr-en/~/media/Accenture/Conversion-Assets/
DotCom/Documents/Global/PDF/Indurties 17/Accenture-CPS-Age-Bubble-Execu-
tive-Summary.pdf, Erisim Tarihi: 10.12.2017.

22 Kurst Aijala, “Public Sector- An Employer Of Choice? Report On The Competitive
Public Employer Project”, http://www.oecd.org/austria/1937556.pdf, Erisim Tarihi:
17.09.2017.

OECD, “Employment Rate by Age Group (Indicator)”, 2018, doi: 10.1787/084{32c7,
Erigim Tarihi: 27.02.2018

* OECD, 2018, a.g.k.
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st neredeyse kaginilmaz olacaktir.® Nifusun yaslanmasi ve emekliye ayrilan-
larin yerine gelecek olan kusagin yani Y kusaginin®® kamu sektoriinde galis-
may1 arzu etmemesi, devletlerin yetenekli kisileri cekmede daha farkli yollar
izlemesini gerektirmektedir. Kamu sektoriinde ¢alismay1 daha ilgi ¢ekici hale
getirmek, 6zel sektor ile olan iicret farkliliklarimi gidermek, ise alimlarda es-
nekligin artirilmasi gibi yollar buna 6rnek olarak gosterilebilmektedir.””

Yasli olarak nitelendirilen kisilerin ¢aligma hayatinda yer almaya devam
etmeleri ve bununla ilgili tedbirlerin alinmasi son donemde siklikla uluslara-
ras1 kuruluslarin raporlarinda yer almaktadir. Hatta niifusun yaslanmasi soru-
nunun hizmetlerin yiiriitilmesini etkilememesi i¢in kisa donemde alinacak ilk
tedbir olarak yasl ¢alisanlarin ¢alistirilmaya devam ettirilmeleri veya emekli
olanlarin yeniden ¢agirilmasi akla gelmektedir. Buna ragmen, ¢aligma haya-
tinda yer alan yaslilar, islerinde kalmak i¢in pek ¢ok sorunla miicadele etmek
zorunda kalmaktadirlar. Isverenler acisindan, yash calisanlarm teknolojik ve
orgiitsel degisikliklere adapte olamamasi ve iicretle ve tlicretle ilgili olmayan
is¢i maliyetlerinde yasla birlikte artiglarin meydana gelmesi gibi olumsuz go-
risler s6z konusudur. Yasli ¢alisanlar agisindan ise, yeniden egitim firsatla-
rindan yoksunluk nedeniyle becerilerinde azalmanin meydana gelmesi s6z
konusudur. Ayrica, saglik, bakim sorumluluklari, zorlu ¢alisma kosullart ve
calisma saatlerindeki esnekligin kisitliligi da bu becerilerin azalmasinda rol
oynamaktadir.”®

Yash olarak nitelendirilen kisiler bir defa isgiiclinden ayrildiktan sonra,
yeniden is bulma konusunda énemli sikintilar yasamaktadirlar. ilk olarak,
ilkeden tilkeye farklilik gdsteren emeklilik yasi ve bu yasin zorunlu tutul-
masi, emeklilik sonrast donemde caligma hayatinda yer almak isteyen yas
grubunu isgiiciinden disartya itmektedir. Ikinci olarak, saglik konusu, yaslila-
rin istihdamim etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Yaslanma, fiziksel
degisimlerle iliskilendirilmekle birlikte, ileri yasla gelen gérme bozukluklari,
duyma kaybi, solunum ve kalp fonksiyonlarinda sikintilar gibi saglik sorunla-
r1 nedeniyle de isverenler yash calisanlar1 tercih etmemektedirler. Ugiincii ve

2 Pilichowski vd., 2007, a.g.k., s. 10.

%Y kusag ve kamu sektdriiniin bu kusagi nasil cekebilecegi ile ilgili detayli bilgi igin

bkz.: Giilgin Eroksal Ulger, “Ise Alma Siirecinde Yeni Egilimler: Ingiliz Kamu Perso-
nel Sistemi Ornegi” Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
C.22,2017.s. 1645-1660.

?’ Hong Kong Efficiency Unit, “Ageing in the Public Service”, 2010, s. 16-17, http://
www.eu.gov.hk/en/reference/publications/ageing_in_public_service.pdf, Erisim Tari-
hi: 10.12.2017.

* Hong Kong Efficiency Unit, 2010, a.g.k., s. 8.
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son olarak da yasa bagli ayrimcilik olan “Ageism” istihdamda 6nemli sorun-
lar ortaya c¢ikartabilmektedir. Bir kavram olarak Ageism, yasa gore yapilan
ayrimcilik ve bu nedenle ortaya ¢ikan esitsizliktir.” Ageism, yash kisilerin,
eskimis becerilere sahip olmalari, daha ge¢ 6grenmeleri ve tatmin etmeyen
caligma performansi sergiledikleri diisiincelerine bagl olarak, isyerinde is ve
isle ilgili faaliyetlerden dislanmaysi, isten ¢ikartilmayi, istihdam agisindan da
ise alinmamay1 ifade etmektedir.*

Toplam niifus igerisinde yasli niifusun oransal olarak artis yagamasi de-
vaminda gelen yasl isgiictindeki artig, ayn1 yas grubundaki istihdamda azal-
may1 beraberinde getirmektedir.’ Yash isgliciinde meydana gelecek olan arz
fazlasi, igverenlerin bu arz kargisinda talep gdstermeleri ile diizene girebi-
lecektir. Yash calisanlarla ilgili olarak talep arz dengesinin saglanmasinda;
saglik, egitim ve 6grenme stratejilerinin olusturulmasi énemli olarak goriil-
melidir. Bunun yaninda, is saglig1 ve giivenligi kapsaminda yasli calisanlarin
korunmasina ve yaslh ayrimeciligina yonelik yasal diizenlemelerin yapilmasi
gereklidir.*®

3. Yaslanan Isgiiciiniin Istihdamina Iliskin C6ziim Onerileri
ve Uygulama Ornekleri

Bugiin 65 yasinda olan birisi, 16,6 y1l daha yasayabilir durumdadir. Uzun
ve saglikli yagam beklentisi sonucunda yasli bireylerin ¢alismak icin fizik-
sel kapasitelerinin artmasi ve ayni zamanda egitimde gegirdikleri siirelerin
uzun olmasi yagli olarak nitelendirilen kisileri 6nemli bir kaynak haline ge-
tirmektedir.®** Bu nedenle, kamu sektoriinti ve kamu hizmetlerinin sunumunu
etkilemesi beklenen yaslanma sorununu firsata doniistiirebilmek icin basta
uluslararasi kuruluslar olmak {izere devletler de bazi ¢ézlimler liretmeye ca-
lismaktadirlar.

29

WHO, “ Ageism” 2018, http://www.who.int/ageing/features/faq-ageism/en/ Erigim
Tarihi: 05.03.2018.

% Bianca Nogrady, “ Age Discrimination: Older Australian Workers Viewed As Slow To

Learn” https://www.theguardian.com/sustainable-business/2017/apr/20/age-discrimi-
nation-older-australian-workers-viewed-as-slow-to-learn, Erisim Tarihi: 15.03.2018.
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32 Yiicel Uyamik, “Niifus Yaslanmasinin Isgiicii Piyasalar1 Uzerindeki Etkileri”, Gazi

[iBF Dergisi, C. 19, No. 1, 2017, s. 88.

% AARP, “Productive Opportunity”, 2018, s. 7, http://arc.aarpinternational.org/File%20
Library/Full%20Reports/ARC-Report---Productive-Opportunity.pdf, Erisim Tarihi:
08.01.2018.
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OECD’nin 2006 yilinda yayimlamis oldugu 21 iilke incelemesini igeren
raporunda, yash kisilerin istihdamu ile ilgili olarak bir takim politikalardan
bahsetmistir. Bu politikalar;*

* Finansal Tesvikleri Diizeltmek: Neredeyse tiim OECD iilkeleri, isi
engelleyen ve isten emeklilik kararlarinda esnekligi artirict reform-
lar1 yiiriitmektedir. Bu reformlarin ortak 6zellikleri arasinda, emekli
aylig1 degisim oranlarinda kisitlamalari, resmi ve erken emeklilik
yaslarinda artiglar ve erken veya gec¢ emeklilik i¢in aylik yararlarina
iliskin olarak aktiieryal diizenlemeleri yapmak veya degistirmek yer
almaktadir.

« Istihdam Pratiklerindeki Degisimler: Reform diizenlemelerinde cali-
sanlar ana paydas olarak yer almaktadir. Olumsuz calisan davranisla-
rina karsi iilkeler, yasa bagl ayrimcilig1 6nleyen yasal diizenlemeler
yapmakta ya da yasli insanlarin istthdamini tegvik eden bilgilendirme
kampanyalar1 diizenlemektedirler. Bazi tilkelerde de zorunlu emekli-
lik artan bir sekilde sorgulanmaya baslanmustir.

* Yash Iscilerin istihdaminin Tesvik Edilmesi: Calisanlarin biiyiik bir
boliimii yasl sinifina dahil oldukca, bu calisanlarin becerilerinin
giincel tutulmasi, istihdam hizmetlerine erigimin iyi olmasi ve daha
iyi calisma kosullarinin saglanmasi énemli bir hale gelmektedir. Bu
zorlayici bir gorevdir. Pek c¢ok iilkede, yasa ve beceriye dayali egiti-
me katilimda esitsizligi ortadan kaldirmanin ve yasam boyu 6gren-
meye yatirimin artirmanin ne kadar zor oldugu kanitlanmustir.

* Yash Calisanlarla ilgili Asilamayan Mitler: Yash calisanlarla ilgili
olarak ortaya atilan mitleri ortadan kaldirmak onemlidir. Ciinkii bu
mitler, reform ¢abalarin1 ayrica da yas dostu istihdam pratiklerinin
uygulanmasini zora sokabilmektedir. Iddialardan birisi, yasl ¢alisan-
lara gore olan islerin sayica az olmasinin, geng calisanlara daha fazla
sayida is olmasi anlamina gelmesidir. Ancak, 2008 yilindan yapilan
bir arastirma sonucunda, yaslilarin genglere herhangi bir etkisinin ol-
madig1 tespit edilmistir. Diger bir iddia ise, yas ile birlikte ¢alisma
kapasitesinin sistematik bir sekilde azaldigina iliskindir. Ancak pek
cok aragtirma gostermistir ki, gen¢ ve yaslilarinin her biri goreceli
olarak gii¢lii olup is giicline katki saglamaktadirlar.

Bu politikalarin uygulanabilirligi acisindan 2015 yilinda, OECD, Istih-
dam, Calisma ve Sosyal iliskiler Konseyi, yaslilik ve istihdam ile ilgili tavsi-

* OECD, Live Longer, Work Longer, 2006, s. 1-6, http://www.oecd.org/employment/
emp/36218997.pdf, Erisim Tarihi: 05.01.2018.
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ye kararlar1 almistir. Bu tavsiye kararlari;*

a. Cabsanlarin Kariyerlerinde Uzun Siire Kalmalarina ve Calis-
maya Devam Edebilmelerine Yonelik Tesvikler: Bu tesvikler
kapsaminda, daha uzun yasama beklentisindeki artisa bagli olarak,
daha ge¢ yaslarda emekliligi ddiillendiren emeklilik sistemlerinin
kurulmasi; devlet tarafindan desteklenen erken emeklilik uygulama-
larmin kaldirilmasi; yasa ve unvana bakilmaksizin, tiim ¢alisanlar
icin igsizlik ve maluliyet yardimlarinin diizenlenmesi tavsiye edil-
mektedir.

b. isverenlerin Yash Cahsanlar1 Ellerinde Tutmalarina ve ise Al-
malarina Yonelik Tesvikler: Bu tesvikler kapsaminda, is¢i ve igve-
ren temsilcilerinin isbirligi ve danigmanliginda, ise almada, yiiksel-
mede ve egitim siireclerinde yasa bagli ayrimeiligin ortadan kaldiril-
mast i¢in yasal diizenlemelerin yapilmasi, toplumsal bilin¢lendirme
kampanyalarmin yapilmasi; ¢alisanlarin korunmasi hususunda, yash
calisanlarin daha kaliteli iglere ulagabilmesine imkan saglanmasi,
zorunlu emeklilik uygulamalarinin 6zendirilmemesi hatta yasak-
lanmast; yagh calisanlarin yaslarina gore degil verimliliklerine ve
becerilerine gore degerlendirmeye tabi tutulmasi; yaslanan iggiiciinii
yonetmede iyi 6rnek olarak gosterilebilecek uygulamalarin tesviki
tavsiye edilmektedir.

c. llerleyen Yaslarda Istihdam Firsatlarim Giiclendirmek Suretiy-
le, Cahsanlarn Desteklemek: Bu kapsamda, ¢alisanlarin ¢aligma
hayatlar1 boyunca ihtiya¢ duyduklari egitimlere katilimlarini artir-
mak; is arayanlara etkin bir istihdam asistanligi saglamak ve tim
yaslardaki calisanlar igin is kalitesini artirici ¢alisma kosullarini
olusturmak tavsiye edilmektedir.

Yaslanma sorununun genel goriintiisii ve yukarida sayilan ilgili tavsi-
ye kararlar dikkate alindiginda, kamu personel sistemini de yakindan etkile-
yebilecek olan hususlari su sekilde siralayabiliriz;

* Ise almada ve emeklilikte yas hadlerinin diizenlenmesi

* Emeklilik sonrasi ise doniiste kolayliklarin saglanmasi

* Calisma kosullariin yeniden diizenlenmesi

* Yas ile ilgili ayrimciligin ortadan kaldirilmasi

* Yaglanmanin bir sorun olarak goriilmesi ve ¢oziimii i¢in planlarin ve
stratejilerin olusturulmasi

3% OECD, “Recommendation of the Council on Ageing and Employement Policies” http:/
www.oecd.org/els/emp/Ageing-Recommendation.pdf, Erigim Tarihi: 27.01.2018.
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Kamu personel sistemi agisindan ilgili diizenlemeleri incelemek Tiir-
kiye’de ki durumun agiklanmasinda faydali olacaktir. Bu nedenle sirasiyla sa-
yilan hususlara iligskin 6rnek uygulamalar ele almak ve Tiirkiye’de ki durumu
degerlendirmek gereklidir.

3.1. Ise Almada ve Emeklilikte Yas Hadlerinin Diizenlenmesi

Niifusun yaglanmasi sorunu ile ylizlesen iilkeler, kamu hizmetlerinin su-
numunda aksamalarin yasanmamasi i¢in genellikle, zorunlu emeklilik yasini
ve ise alma siire¢lerinde de yas kriterlerini degistirmekte veya kaldirmaktadir.
Tablo 7’de de goriilecegi {izere, suanda yaslanmay1 bir sorun olarak yasayan
iilkeler 60 yas ve iistii ¢alisanlar1 daha ¢cogunlukla istihdam etmektedirler.
Tiirkiye ise verili yas gruplarinda OECD ortalamalarinin altinda kalmaktadir.

Tablo 7. Yasa Gore Istihdam Oranlari®

® 5559 ® 6064 O 6560 @ ===== QECD55-59  ===== OECD 60-64 OECD65-69

3888

20 al
10 6

s ENG A ®
[V \5{& > c)ﬁ‘a ¥ é@
o

OECD iilkeleri hesaplamalarinda, 20 yasindaki bir kisinin ise girmis ol-
dugu varsayilmakta ve buna gore ¢alisma ile ilgili veriler olusturulmaktadir.
Normal emeklilik yasi, emeklilik ile ilgili tiim haklardan yararlanilabilecek
yas olarak tanimlanmaktadir. Bazt OECD iilkeleri emeklilik yasinin artirilma-
s1 usuliinii benimserken bazilar1 da zorunlu emeklilik yagini tamamen ortadan
kaldirmistir. Danimarka mevcut emeklilik yasini 2030°a kadar kademeli ola-
rak 68’e ¢ikartmaya, Finlandiya 65 yasa, Hollanda, 2022’de 67 ye ¢ikartma

% OECD, 2017, a.g.k., s. 21.
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karar1 almiglardir.’” Bu iilkelerin disinda, Irlanda, kamu sektorii i¢in zorunlu
emeklilik yasin1 65°ten 70’e ¢gikartmigtir.*®

Zorunlu emeklilik yasin1 kamu sektorli agisindan tamamen kaldiran iil-
kelere 6rnek olarak ise Birlesik Krallik verilebilir. Zorunlu emeklilik yasi 65
iken, zorunlu olma hali ortadan kaldirilmis ve emeklilige hak kazanilabilecek
yas olarak kabul edilmistir. Birlesik Krallik ayrica hizmete girme yasi ko-
nusunda da sinirlama koymamistir. Sadece kamu hizmetlerine giren kisinin
uzun sayilabilecek bir siire kamu hizmeti sunabilmesini arzu etmektedirler.”
Birlesik Krallik disinda, zorunlu emeklilik yasini kaldiran iilkeler, Danimar-
ka, Polonya, Avustralya, Kanada, Yeni Zelanda ve Birlesik Devletlerdir.

Tiirkiye’de ise ise giris yas1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile emek-
lilik yas1 ise 5110 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi kanunu ile
belirlenmistir. 657 sayili kanunun 40. Maddesi uyarinca, devlet memuru ola-
bilmek icin genel kural 18 yasini tamamlamig olmaktir. 18 yas diginda kamu
sektoriine ilk defa atanacaklar agisindan 35 yagini doldurmamis olma sart1 da
aranmaktadir. 5110 sayili kanuna gore ise, kadinlar 58, erkekler ise 60 yasina
geldiklerinde emekli olabilmektedirler. Bu rakamlar, OECD iilkeleri arasinda-
ki en diisiik emeklilik yagimi ifade etmektedir. Tiirkiye’de zorunlu emeklilik
yast ise 65 olarak belirlenmis olmakla birlikte bu yas meslek tiiriine gore de
degisebilmektedir. Ornegin astsubaylarin 55, komiserlerin 56 yasinda emekli
olmalar1 zorunludur. Benzer sekilde akademisyenler i¢in de zorunlu emeklilik
yas1 67 olmakla birlikte, emekli 6gretim tiyelerinin emeklilik sonras1 75 yasina
kadar calisabilme olanag getirilmistir. Emeklilik yasinin, yasam beklentisin-
deki artiga gore, 2048 yilina kadar kademeli olarak artirilmasi ve nihayetinde
yas sinirlarinda mevcut olan cinsiyet ayriminin da ortadan kaldirilmasi 6ngo-
rilmektedir. Asagidaki tabloda kademeli gecise iliskin diizenlemeyi gérmek
miimkiindiir.

7 OECD, 2017, a.g.k., s. 21.

3% Citizens Information, “ Retirement Age”, 2018, http://www.citizensinformation.ie/en/

employment/retirement/older_people_and working/retirement_age in_ireland.html.
Erigim Tarihi: 05.03.2018.

¥ GOV.UK, “Working After State Pension Age”, 2018, https://www.gov.uk/working-re-
tirement-pension-age, Erisim Tarihi: 05.03.2018.
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Tablo 8. Tiirkiye’de Emeklilik Yaslari*’

3.2. Emeklilikten Sonra ise Doniiste Kolayhklarin Saglanmasi

Yaglanma sorununa ¢oziim olarak emekli olanlarin geri ¢agrilmasi kisa
vadede etkili olabilmektedir. Bu nedenle tilkeler, emeklilik sonrasi kisilerin
calisma hayatlarina devam edebilmelerine izin vermekle birlikte, emeklilik
sonrasi ¢aligmanin, emekli ayliklarini nasil etkileyecegine dair farkli diizen-
lemelere sahiptir. Bu diizenlemeler genellikle emekli ayligina hak kazanan bir
kisinin yeniden is hayatina donmesi sonucunda ayliginda belirli kesintilerin
yapilmasini veya tamamen kesilmesini ya da herhangi bir kesintinin yapilma-
masini igermektedir.

Yunanistan, emeklilik sonrasinda ¢alisan kisinin kazanmis oldugu gelir,
emekli aylik siirmi astigi takdirde, emekli ayliginin %60’ 11 kesmektedir.
Benzer sekilde Japonya’da da toplam gelir 460.000 JPY’ni astigi zaman
emeklilige iliskin yararlarda kisintilar yapilmaya baslanmaktadir. Ispanya’da,
67 yasmdan sonra ¢alismaya devam edenlerin emekli ayliklarinda %50’lik
bir azaltma uygulanmaktadir. Bunlara karsilik, Avusturya ve Yeni Zelanda’da
herhangi bir kisitlama yoktur. Kisi emekli ayligini alirken ayn1 zamanda da
calisabilmekte ve ayliktan herhangi bir kisint1 yapilmamaktadir. Cek Cum-
huriyetinde de herhangi bir kisitlama bulunmazken, kismi emeklilik sartiyla
emekli ayliklarinin yarisini alabilme imkani sunulmaktadir.*

2016 yilima kadar Tiirkiye’de de emeklilik sonrasi 6zel sektdrde calisan-
lardan sosyal giivenlik destek primi adi altinda kesintiler yapilmakta ve bu
kesintiler ciddi gelir kayiplarina sebep olabilmekteydi. 2016 yilinda bu pri-
min kesilmesi durdurulmus olup, emekli olan kisilerin hem calisabilmesine
hem de emekli ayligini almaya devam edebilmesine imkan taninmistir. Kamu
sektorii agisindan ise, 657 sayili kanun emeklilik sonrasi geri donme ile ilgi-

* brahim Attila Acar, Ismail Kitape1, 2008, s. 93
4 OECD, 2017, a.g.k.,s.23.
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li diizenleme bulunmaktadir. 657 sayili kanunun 93. maddesine gore; “T.C.
Emekli Sandig1 Kanunu hiikiimlerine gore emekli olanlardan .... sinifinda
yazili nitelikleri tasimakta bulunanlar kanunun 92°nci maddesi hiikiimlerine
gore kurumlarda bos kadro bulunmak sartiyla yeniden memurluga alinabilir-
ler”. Ancak, bu hiikmiin uygulamasi 21/04/2005 tarihli ve 5335 sayili Bazi
Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair
Kanunun 30. maddesi ile uygulanamaz kilinmistir. Bu maddeye gore, “Cum-
hurbaskani tarafindan atananlar, Bakanlar Kurulu karart veya miisterek ka-
rarnameyle atanan veya gorevlendirilenler, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisince
yvapilan se¢imler sonucunda gorev verilenler ile yiiksekogretim kurumlarinin
ogretim tiyeliklerine yapilacak atamalar hari¢ olmak iizere, herhangi bir sos-
yal giivenlik kurumundan emeklilik veya yashik ayligi alanlar, ayliklar: kesil-
meksizin, genel biitceye dahil dairelerin, katma biitgeli idarelerin, doner ser-
mayelerin, kefalet sandiklarinin, sosyal giivenlik kurumlarimin ve biitceden
vardim alan kuruluglarin kadrolarina agiktan atanamaziar, ... ... ... herhangi
bir kadroda, pozisyonda veya gorevde ¢alistirilamazlar. Diger kanunlarin
bu fikraya aykiri hiikiimleri uygulanmaz.” Bu diizenlemenin getirilmesin-
deki amag, ilgili kanunun gerekgesinde “egitim kurumlarindan ve ozellikle
yiiksekogretim kurumlarindan mezun olan geng ve nitelikli kisilerin sayisinin
artmasina ragmen, kamu kurum ve kuruluglarinin personel alimlarinin ol-
dukga kisith olmasi ve igsizlik sorunun yogun olarak yasandigi bu donemde,
tercihini emeklilik yoniinde yapmis ve emeklilik haklarini elde etmis kisilerin
tekrar kamuda istihdaminin 6nlenmesi ongoriilmektedir.” seklinde ifade edil-
mektedir.*

3.3. Calisma Kosullarinin Yeniden Diizenlenmesi

[lerleyen yaslarda ortaya gikan saglik sorunlarina bagl olarak, yash kisiler
biiyiik, modern ve acik ofis sistemlerinde, giiriiltiiden dikkat daginikligina
kadar genel rahatsizlik problemleri yasayabilmektedirler. Yaslanma sorununa
¢Oziim olarak goriilen daha uzun siireli ¢alismay1 saglayabilmek i¢in, calig-
ma ortamlariin, iiriinlerin ve hizmetlerin yeniden diizenlenmesi ihtiyaci s6z
konusudur. Bu nedenle yash kisilerin istthdaminda esnek c¢alisma modelle-
ri daha siklikla kullanilmaya baslanmistir. Bu modellere 6rnek olarak evden
caligma, belirli siireli ¢alisma, mevsimlik ¢aligsma ve yar1 zamanl ¢calismay1
ornek gosterebiliriz.*

“2 DPB, “ 6/1/2017 Tarih ve 80 Sayih DPB Goriisii” http://www.dpb.gov.tr/F/Root/do-
syalar/gorusler/p_m_i_g/emekliist/1.pdf, Erisim Tarihi: 02.03.2018.

# Claudia Villosio vd., “ Working Conditions of an Ageing Workforce” 2008, s. 19,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Lux-



BiR SORUN OLARAK YASLANMA: KAMU POLITIKASI 37

Yasin ilerlemesi ile ortaya ¢ikan gesitli saglik sorunlar1 nedeniyle kisiler
daha siklikla hastalik iznine ihtiya¢ duymaktadirlar. Calisma saatlerinde es-
nekligin saglanmasi ile bu ihtiyacin karsilanmas1 kolaylagsmaktadir. Birlesik
Krallik gibi baz1 iilkelerde calisanlarin esnek calismayi talep etme haklar
bulunmaktadir. Burada kabul edilen esneklik sadece saatlerle ilgili olmakla
birlikte isin kendisinde esneklik yapilmamaktadir. Bu sayede emeklilikle ilgi-
li haklarda kayiplar yasanmamaktadir.**

Yas1 nedeniyle zorunlu olarak emekli olmus bir kisi, iyi durumda olmasina
ragmen, is yasamindan disartya itilmektedir. Bu anlamda ¢aligmaya devam
etmek istemesi normal kargilanmalidir. Bu kisilerin kendi islerini kurabilme-
leri igin olanaklarin verilmesi veya baska islerde de calisabilmesine olanak
saglanmalidir. Bu ¢aligmalarin da olabildigince esnek diizenlenmesi gerek-
mektedir. Bu kisilerin isle ilgili olan deneyimleri ve bilgileri nedeniyle 6nemli
bir kaynak olarak gdriiliip, is yasaminin icerisinde yer almalarinin saglanmasi
onem arz etmektedir. Giintimiizde 6zel sektorde daha siklikla gordiiglimiiz
sayilan yontemleri, kamu sektorli agisindan da genisletmek 6nemli bir konu
haline gelecektir. Yar1 zamanli, mevsimlik ve belirli siirelerle ¢alismay1 sinirli
da olsa kamu sektoriinde de gormek miimkiindiir.

Calisanlarin yash aile tiyelerine bakma ihtiyaclarinin artmasi veya ben-
zer sekilde calisanlarin bakima ihtiya¢ duymalari, esnek ¢alisma kosullarinin
olusturulmasi gerekliligini ortaya ¢ikartmaktadir. Ozellikle isverenlerin, yas-
I1 ¢alistirmalar1 halinde bu konuya 6zen gostermeleri beklenmelidir. Bunun
yani sira, ¢aligma ortaminin da isin niteligine goére yasl dostu hale getirilme-
si gereklidir. Ozel sektorde daha fazla yasli kisinin ¢alismasi nedeniyle dzel
sektor drnekleri bu konuda daha fazladir. Ornegin BMW, 2007 yilinda, yash
calisanlarinin ¢alisma kosullarini gelistirebilmek icin iiretim hattinda yakla-
stk 70 degisiklik yapmis ve bu degisiklikler i¢in 6nemli yaklasik 51 bin dolar
yatirim yapmistir. Bu yatirima, dizlere olan etkisini azaltmak i¢in ¢imento
olan yer kaplamalarini laminant parkelerle degistirilmesi, ayaga olan baskiy1
azaltmak i¢in ortopedik ayakkabilarin verilmesi, degistirilebilir ¢alisma tab-
lolarinin olusturulmasi, drnek olarak verilebilir.*

emburg, https://www.hospeem.org/wp-content/uploads/2013/12/working_conditions_
ageing WF_May08.pdf, Erisim Tarihi: 07.03.2018.

“ Vanessa Beck, Glynne Williams “Managing Older Workers: A report for Acas”, 2016,
s. 8, http://www.acas.org.uk/media/pdf/f/i/Managing-older-workers-a-report-for-acas.
pdf, Erisim Tarihi: 07.03.2018.

4 National Healty Worksite, “Older Employees in the Workplace”, 2012, s. 5, https://
www.cdc.gov/workplacehealthpromotion/tools-resources/pdfs/Issue_Brief No 1
Older Employees_in_the Workplace 7-12-2012_FINALS508 1.pdf, Erisim Tarihi:
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Kamu sektorii acisindan, yart zamanl g¢alisma Ozendirilebilmektedir.
Emeklilik sonrasi calismada, yari zamanli ¢alisma neticesinde emeklilikle
ilgili haklarda kayiplar yasanmamakta, bu sayede gelir artirici faaliyetler ya-
pilabilmektedir. Ayrica suanda ¢ok popiiler olmasa da ilerleyen yasla artan
bakim ihtiyact nedeniyle evden ¢alismaya olan ilgi artabilir durumdadir. Bu
nedenle konut politikalarinda da evden calismay1 kolaylastirict tedbirlerin
alinmasi diistiniilmelidir. Evden c¢aligma veya diger esnek ¢alisma modelleri
yaslt kisilerin iggiliciinde kalmalarina yardimci olurken bakim gibi sorumlu-
luklarini da ig-yasam dengesi ¢ercevesinde kolaylastirmaktadir. Bu nedenle
evlerin tasariminin yaslilara ve evden calismaya uygun hale getirilmesi ve
yiiksek hizli internet baglantisi gibi ihtiya¢ duyulabilecek teknolojilere erigi-
min kolaylastirilmasi gerekli olacaktir.*

Tirkiye acisindan konu ile ilgili diizenlemeler ¢cok sinirli diizeyde goriin-
mektedir. Calisma hayatinda, herkes esit kosullarda ¢alismaktadir. Yash ca-
lisanlara 6zel bir ergonomik diizenleme bulunmamaktadir. Bunun yani sira,
kamu sektoriinden emekli olan bir kisinin tekrar kamu sektoriinde yer almak
yerine 6zel sektorii tercih etmesi s6z konusudur. Bu noktada esnek caligma
modelleri ISKUR vasitasiyla yash kisiler acisindan anlam kazanmaktadar.
Son dénemde ISKUR vasitasi ile kamu kurumlar1 gegici personel istihdam
etme yontemini benimseyebilmektedir. Istihdam edilen bu personel arasinda
60 yas ve st kisiler de bulunmaktadir.*’

3.4. Yas ile Ilgili Ayrimcihgin Ortadan Kaldirilmas

Yasa bagli ayrimcilik ya da Ageism, kisinin yasindan 6tiirii ayrima tabi
tutulmasini veya adil olmayan davranislara maruz kalmasini ifade etmekte-
dir. Istihdam acisindan, isverenlerin is ilanlarma yas sinirlar1 koymas: veya
belirli bir yas grubuna yonelik ilanlarin hazirlanmasi bu konuda 6rnek olarak
sayilabilirken; ¢alisma hayati igerisinde, igverenin yasl bir kisiye is vermeyi
reddetmesi, asagilama, kii¢iik diisiirlicii bir ortam yaratma, yas nedeniyle ay-

10.03.2018.

% UK Government Office For Science, * Future of an Ageing Population”, 2016, s.
60  https://www.gov.uk/government/collections/future-of-ageing, Erisim Tarihi:
11.01.2018.

¥ ISKUR, “ Ise Yerlestirme Istatistikleri”, 2014, http://www.iskur.gov.tr//Desktop-
Modules/DNNCorp/DocumentLibrary/Components/FileDownloader/FileDownloa-
derPage.aspx?tabid=319&did=28358&pid=0&Ilrf=/DesktopModules/DNNCorp/
DocumentLibrary/App LocalResources/DocumentLibrary&cl=tr-TR&mcs=%2f-
DesktopModules%2fDNNCorp%?2fDocumentLibrary%?2f&uarn=Administrators&c-
d=false&tmid=928&ift=1, Erisim Tarihi: 10.03.2018.
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rimciliga maruz kaldigini belirten calisana adil davranmama, emekli olmasi
icin baski yapma gibi 6rnekler verilebilir.

Yasa bagli olarak yapilan ayrimeilik sadece yashlarla ilgili olmayip, yash
kisileri hem fiziksel hem de psikolojik olarak etkilemektedir. Bu nedenle ay-
rimecilikla ilgili diizenlemelerde mutlaka yasla ilgili diizenlemelerin de yapil-
masi gereklidir. Ozellikle yaslanma sorunu ile kars1 karsiya olan iilkeler, yash
ayrimeiligi ile ilgili diizenlemelere sahiptirler.

Amerika bu konuda ilk diizenlemelerden birisini yaparak, 1967 yilinda
Istihdamda Yas Ayrimciligi Kanunu (The Age Discrimination in Employe-
ment Act) kabul etmistir. 40 yas ve {stii kisiler i¢in uygulama alan1 olan bu
kanun, ise almada, isten ¢gikartmada, gorevlendirmede, egitimde ve calisma
ile alakali diger konularda ayrimeilik yapilamayacagini hiikiim altina almis-
tir.*® Birlesik Krallik da 2010 yilinda Esitlik Kanunu’nu (Equality Act) kabul
ederek, ayrimeiligin tiirleri arasinda yasa bagli ayrimciligi da saymistir. Yasa
bagli olarak ise almama, daha az 6deme yapma gibi kriterler ile ayrimeciligin
yapilamayacagini ifade etmistir.*

Tiirkiye ag¢isindan yaglilara 6zel bir diizenleme bulunmamakla birlikte,
1982 Anayasasi’nin Kanun Oniinde Esitlik baslikli 10. Maddesi yas kriterini
saymaksizin “dil, din irk ... ve benzeri sebeplerle ayrim gozetilmeksizin her-
kesin kanun 6niinde esit” oldugunu ifade etmistir. Fakat ilgili maddenin deva-
minda yaslhlar i¢in alimacak tedbirlerin esitlik ilkesine aykir sayillamayacagi
belirtilerek, yaslilara pozitif ayrimecilik uygulanabilmesinin yolunu agmistir.
Benzer sekilde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu da memurlarina esit dav-
ranma yukimliliglinii amirlere vermekle, yoneticilerin astlarina karsi her-
hangi bir sebepten dolay1 ayrimcilik yapamayacagini hiikiim altina almistir.
Olumlu olarak nitelendirilebilecek bu hiikiimlere ragmen, kamu personelinin
ise alinmasida 35 yas sinirmin hala pek ¢ok kurum tarafindan uygulaniyor
olmasi, bu konuda bir ¢eliski olusturmaktadir. Bu geliski dava konusu haline
de gelmektedir.

3.5. Yaglanma ile Tlgili Plan ve Stratejiler

Yaslanmay1 bir sorun olarak géren ve bu konuda 6nlem almak isteyen il-
keler, konu ile ilgili planlar hazirlamakta ve planlara bagli olarak stratejiler

% US Equal Opportunity Commision, “Age Discrimination”, https://www.eeoc.gov/
laws/types/age.cfm, Erisim Tarihi: 08.03.2018.

¥ GOV. UK, “ Discrimination: Your Rights”, 2018, https://www.gov.uk/discrimina-
tion-your-rights/discrimination-at-work, Erigim Tarihi: 08.03.2018.

0 Ornek karar i¢in bkz.: Ankara 18. Idare Mahkemesi 2014/1531 Esas No’lu Karar1.



40 YASAMA DERGISi « 38

olusturmaktadirlar. Herhangi bir sorun ile bas edebilmenin ilk yolu sorunun
mevcut durumunu aragtirarak ilerde olmasi beklenen durumu hakkinda yar-
gilar iiretmektir. Ongoriiler neticesinde ¢dziim onerileri olusturmak kolay-
lasmaktadir. Meveut durumun analizi i¢in Yasama diizeyinde komisyonlarin
kurularak, {iretilmesi gereken politikalar agisindan bir a¢ilimin gergeklestiril-
mesi gereklidir. Bu ac¢ilimi saglayabilmek i¢in de istatistiki bilgilerin yeterli
ve glincel olmasi beklenmektedir. Konu ile ilgili olarak ¢ok detayli ¢aligma
yapan iilkelerden birisi Birlesik Krallik*tir. Tlk olarak Lordlar Kamaras1 Kamu
Hizmetleri ve Demografik Degisim Komitesi, 2012 yilinda “Yaslanmaya Ha-
zir Miy1z? (Ready for Ageing?)”' baslikli bir rapor hazirlayarak, hiikiimete
sunmustur. Raporda mevcut durum analiz edilerek yaslanma sorununa hazir
olunmadigi, kisa dénemli biitce dongiileri nedeniyle uzun dénemli bir hii-
kiimet politikasinin olusturulamadigi, niifusun yaslanmasina iliskin olarak
uzun donemli stratejilerin olusturulmasinda ¢ok kiiciik adimlar atildig1, yas-
lanmaya iligkin yapilacak diizenlemelerin biitlinciil bir anlayis1 ve isbirligi-
ni gerektirdigi énemle vurgulanmistir. Rapor ve Onerileri sonrasinda hiikii-
met, ilgili rapora istinaden bir cevap raporu hazirlamistir. Bu raporda, tilkeyi
yaslanilabilecek en iyi {ilkelerden birisi haline getirmeyi amagladiklarini ve
komitenin hazirlamis oldugu raporda hiikiimetten beklenen adimlara iliskin
reform ¢alismalarinin yiiriitiilecegi ve bu caligmalarin neler oldugu yer almis-
tir.”> Devam eden donemde ise hiikiimete ait Bilim Ofisi (Government Office
for Science), yaslanan niifusun gelecegine iliskin detayl bir rapor hazirlamis
ve yaslanan niifusa iliskin temel bilgilerin yani sira her bir alan i¢in (istihdam,
saglik, bakim vb.) ayr1 ayr1 gelecek senaryolari olusturmustur.™

Tirkiye agisindan bakildiginda ise, 2050 yilinda 65 yas ve {istii niifusun su
anki durumdan 3 kat daha fazla artacagi ve OECD iilkeleri arasinda ikinci en
hizli yaslanan iilke olacag dngériilmektedir. Ulkede soruna ait olarak bir far-
kindalik mevcut olmakla birlikte ulusal giivenlikle alakali riskler, geng issiz-
ligi gibi daha oncelikli konular sebebiyle yaslanma sorununa iliskin adimlarin
atilmasi yavag olmaktadir. Hiikkiimetin giindeminde yaglanma ile ilgili konu-
larin yer almamasi, yash kisilerin istihdamu ile ilgili ¢cabalarin géz ardi edile-
bilmesine yol agmaktadir. Bu nedenle, yasl kisilerin iggiliciine katilma orani,

' Committee on Public Service and Demografic Change, “ Ready for Ageing?”,

2013, s. 89-92, http://www.publications.parliament.uk/pa/ld201213/Idselect/Idpub-
lic/140/14002.htm, Erigim Tarihi: 10.02.2018.

2 Committee on Public Service and Demografic Change, “Government Response to

Ready for Ageing?”, 2013, http://www.parliament.uk/documents/lords-committees/
Demographicchange/GovtResp.pdf, Erisim Tarihi: 10.02.2018.

3 UK Government Office For Science, , a.g.k., s. 50.
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OECD iilkeleri ortalamasindan diistiktiir. 2015 verilerine gore Tiirkiye’de 65
yas ve usti kisilerin %11°u ya ¢aligmakta ya da aktif olarak is aramaktadir.>

Geng niifus issizliginin 19,2 oldugu® ve bu nedenle de geng issizligini
onlemeye yonelik politikalara agirlik veren Tiirkiye’de, yash isgiicline iliskin
olarak politika olusturmaya baglanmig olmakla birlikte, bazi uygulamalarin
hayata gegirildigini ve yaslanmanin uzun dénemli etkilerinin azaltilmaya ¢a-
lisildig1 goriilmektedir. Bu konudaki ilk belge 2007 yilinda yayimlanan Yag-
lanma Ulusal Eylem Plani’dir. Bu rapor kapsaminda yasli niifusun iggiiciine
katilimini1 destekleyen eylemler, mevcut olup bu eylemler arasinda; emeklilik
sonra c¢alismayi etkileyen politikalarin ortadan kaldirilmasi, yagsam boyu 6g-
renmenin saglanmasi, egitim programlar ve istithdami desteklemek iizere iste
egitimin gerceklestirilmesi ve esnek emeklilik gibi yeni emeklilik sistemleri
yaklasimlarinin desteklenmesi yer almigtir.*

2013 yilinda, Eylem Plani’na dair uygulama programi, Aile ve Sosyal po-
litikalar Bakanligi’nca yayimlanmis ancak mevcut durumu ele alan bu rapor
sadece sosyal hizmetlerle alakali bir program olarak yer almistir. 2016 yilin-
da ise, Eylem Plani’na istinaden, emeklilik sonrasi ¢aliganlarin iicretlerinden
kesintiye sebep olan sosyal giivenlik destek primi kaldirilarak, yaslh kisilerin
iggliclinde kalma siirelerinin uzatilmasi adina 6énemli bir adim atilmistir. Bu-
nun digindaki eylem plan1 uygulamalarinda yol kat edildigini sdylemek ¢ok
zordur.

2014-2018 yillar1 arasini kapsayan 10. Kalkinma Plani’nda da demografik
degisikliklere iligkin temel politikalar mevcuttur. Bu politikalar kapsamin-
da dogum oranlarindaki diistisiin 6niine ge¢ilmesi gerekliligi vurgulanmis ve
bunu gergeklestirmek i¢in kadinlara yonelik is ve aile yasamini1 uyumlagtiran
imkanlarin saglanacagi belirtilmistir. Artan yagh niifusa yonelik olarak da ak-
tif hayat slirmesinin saglanacagi politika olarak belirlenmistir.

Sonug¢

Diinya niifusu hizli bir sekilde yaslanmaktadir ve Tiirkiye de niifusun yaslan-
masi1 problemi ile kisa bir zaman sonunda yiiz ylize gelecektir. Artan yasam
beklentisi ve azalan dogum oranlari yaglanma problemini ortaya ¢ikartan en
temel faktorlerdir. Dogum oranlarinda ki azalma Tiirkiye agisindan da mev-

> AARP, “The Ageing Readiness and Competitiveness Report Turkey”, 2017, s. 11.

% TUIK,” Isgiicii Istatistikleri Arahk 20177, 2018, http://www.tuik.gov.tr/PreHaber-
Bultenleri.do?id=27692 Erisim Tarihi: 15.03.2018.

¢ DPT, “Tiirkiye’de Yaslilarm Durumu Ve Yaslanma Ulusal Eylem Plani”, 2007, DPT
yayinlari, Ankara.
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cut olmakla birlikte, yaslanma sorununun Tiirkiye acisindan farkl sekilde ele
alma gerekliligi vardir.

Tiirkiye suanda yogun bir geng niifusa sahiptir ve genellikle istihdama ve
isgiicline iliskin politikalar geng igsizligi izerine odaklanmaktadir. Uluslara-
rast alanda su anda is arayan, ¢alisma gagindaki geng niifus kamu sektoriinii
degil kendi isini yapmayi tercih etmektedir. Tiirkiye’de ise diger iilkelerin
tam aksine geng niifus, kamu sektoriinii tercih etmeye devam etmektedir. Bu
nedenle Tiirkiye’de ki yaslilik ve yaslanma sorununa iligkin olarak diizenle-
melerin yapilmasinda bu durum daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir.

Devletler, yaslanma sorunu ile basa ¢ikabilmek i¢in bir takim tedbirler
almaktadirlar. ik olarak yaslanma sorunu karsisinda devletler, hem calisan-
larin sayisin1 hem de ¢alisanlarin verimlilik seviyelerini artirmak icin yollar
aramaktadirlar. Bunu ger¢eklestirmenin yolu 50-64 yas araligindaki kisilerin
isgliciine katiliminin artirilmasiyla ya da emeklilik yasinin yiikseltilmesi ile
saglanabilmektedir. Diinyadaki uygulamalarda bu egilim fazlasiyla dikkat ¢e-
kicidir. Suanda Tiirkiye’de mevcut emeklilik yasi OECD ortalamasi olan 65
yasin altinda olup, Tiirkiye bu yas sinirina 2048 yilinda ulasacaktir.

Ikinci olarak; uzun dénemde dogum oranlarmi artirici tedbirler almak
mimkiindiir. Fakat Japonya gibi ortanca yasi ¢cok yiiksek ve dogum oraninin
ciddi anlamda diisiik oldugu {ilkelerde bu tedbir de ise yaramayabilmektedir.
Tiirkiye’de ise dogum oranlar 3 tiirli senaryo ile iliskilendirilmis olup, en
kotii senaryo uluslararasi caligmalar sonuglaria gore de en gegerli senaryo
haline gelmektedir.

Tirkiye’de yaslanma deyince sadece yaslilarin almis olduklar1 hizmetler-
deki gelismeler dikkate alinmakta olup, yash sinifina giren bireylerin toplum-
sal yasama adapte olmalarina yonelik tedbirlerden bahsedilmektedir. Ancak
bu tedbirler igerisinde istihdam alani ¢ok kiiciik bir boliimii olusturmaktadir.
Mevcut emeklilik yaginin OECD iilkelerinden de diisiik olmas1 emekli olarak
gegirilen siireyi artirmakta ve yaglarina ragmen potansiyel is yapma giicline
sahip olan kisileri ¢alisma hayatinin disina itmektedir.

Halihazirda geng niifusun sayica fazla olmasi ve bu gruptaki issiz orani-
nin yliksek seviyelerde seyretmesi, yasal diizenlemelerdeki eksiklikler yash
bireylerin istihdaminda negatif etkiler yaratmaktadir. Ozellikle kamu sektorii
acisindan geng istihdamini artirmak tizere yasl kisilerin yeniden memuriyete
alinamamalar1 veya kamu sektoriindeki is ilanlarinda yas sinirinin olmasi bu
konuda etkili olmaktadir.

Diinyadaki uygulamalar arasinda yer alan yar1 zamanli veya esnek ¢aligma
modellerinin Tirkiye agisindan uygulanmasi da ¢ok miimkiin gérinmemek-
tedir. Ozellikle yas gruplar1 bakimindan su anda 65 yas ve istii kisiler, tekno-
lojik geligsmeleri takipte zorlanmakta hatta gogunlukla teknolojiyi kullanama-
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maktadir. Bu anlamda teknoloji ile i¢ ice olan mesleklerde yeniden isgiiciine
dahil olma da mevcut durumda zorlagsmaktadir.

Ulkeler ¢ogunlukla esnek ¢alisma modeli iizerinde ilerlemektedirler. Buna
yar1 zamanl calisma, evden ¢alisma gibi ¢oziimler aramaktadirlar. Ornegin
Ingiltere yaymlamis oldugu yaslanma raporunda, teknoloji kullaniminin da
Otesine gecerek evden calismay1 Ozendirici tedbirlerden bahsetmektedir.
Hatta konuyu daha da ileriye tagiyarak evden ¢alisma igin evlerin uygun ol-
madigin ve diizenlenmesi gerektigini de ifade etmektedir. Tiirkiye’de kamu
sektorii agisindan esnek calisma su anda sadece kadinlarin dogum gibi ne-
denlerle iggiliciinden ayrilmalarini 6nlemek amaciyla sadece kadin galiganlara
taninmistir. Bunun diginda esnek ¢aligma ile ilgili diizenlemeler 6zel sektdre
yoneliktir. Yaslanan niifus sayica artmaya basladiginda esnek ¢aligma bir se-
¢enek olarak diisiiniilmelidir. Clinkii yaslanmanin bir sorun olarak baslayaca-
g1 dngdriilen donem bugiiniin gengleri ile yasanacaktir. Ulkemiz gengligi ise
bilgi teknolojilerini kullanma bakimindan 6n siralarda yer almaktadir.

Tiirkiye, yaslanan niifusun uzun dénemli etkileri konusunda farkindali-
ga sahiptir ancak, politika olusturma asamasina yeni gecilmistir. Istihdama
yonelik olarak olusturulan yaslanan niifusla ilgili politikalar yetersiz goriin-
mekle birlikte umut vaat edicidir. Ornegin Emeklilik yasinin kademeli olarak
artirllmasi 6nemli bir adimdir. Bu sayede yasl kisiler is yasaminda daha fazla
stirelerde kalabilme imkéanina sahip olacaklardir. Ancak unutmamak gerekir
ki, yaslanma sorunu ile yiizlesen iilkeler zorunlu emeklilik yasini kaldirmig
ve hatta daha uzun siireli i3 yasaminda kalmayi tesvik edici emeklilik sis-
temleri gelistirmiglerdir. Tiirkiye’de de yaslanma sorunu ger¢eklesmeden bu
konuda adimlarin atilmasi gereklidir.

Toplumsal yasamda, yashlar dnemli ve saygi duyulan kisilerdir. Ancak
calisma hayatinda yasli denildiginde, eger yliksek egitime sahip ve donanimli
degil ise, agir is yapan baska bir ifadeyle artik emekli olmasi gereken kisi
akla gelmektedir. Bu nedenlerle pozitif veya negatif ayrimciliga maruz ka-
labilmektedirler. Anayasa ve Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore ayrimcilik
yapilamayacagini anliyor olsak da direkt yasa bagh ayrimciliga iliskin bir
diizenlemenin yapilmasi gerekli goriilmektedir.

Yash kisilerin istihdami konusunda da diizenleme eksiklikleri bulunmak-
tadir. Devlet Memurlar1 Kanunu konu ile ilgili diizenleme yapmis olmasina
ragmen, bagka bir kanun ile durumun uygulanamaz hale gelmesi, yash niifus
politikalar1 agisindan mevcut durumda olmasa bile ileriki donemler agisindan
sorun yaratabilir durumdadir. Kademeli bir gecis bu konu i¢in de uygulana-
bilir. Her y1l yaslanma ile ilgili arastirmalar yapilarak kamu personeli ihtiyact
dahilinde belirli oranlarda yagsl istihdami saglanabilir.

Diinya’da yaslanma sorunu iizerine pek ¢ok resmi calisma yapilmakla
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birlikte, Tiirkiye’de yapilan resmi ¢alismalarin azlig1 dikkat cekicidir. Ozel-
likle yaslanma sorununu derinden yasayan Ingiltere, Japonya gibi iilkelerde
yasama diizeyinde komisyonlarm olusturuldugu ve politika {iretiminde bu
komisyonlarin yaymlamis oldugu raporlarin dncelikli olarak dikkate alindig1
goriilmektedir. Ayrica, yaslanma sorununun mevcut durumunu ve ilerleyi-
sini gorebilmek i¢in istatistiki bilgilerin de gilincel olmas1 gereklidir. Ancak
TUIK’in toplam isgiiciine iliskin ¢alisma istatistikleri haricinde, kamu kurum
ve kuruluslarmin hazirladiklar: istatistikler yeterli degildir. Pek ¢ok kamu
kurum ve kurulusu personeline ait cinsiyet ve egitim tabanli giincel verile-
re sahipken yasa bagl verileri yaymlamamaktadir. Bu da konu hakkindaki
arastirmay1 giiglestirici etkiler dogurmaktadir. Kamu personeline ait veriler
Devlet Personel Baskanligi’nca yayimlanmakla birlikte bu veriler arasinda da
yasa ait istatistiki bilgiler yer almamaktadir. Yaglanma sorunu ile ilgili olarak
yapilmak istenen bilimsel ¢calismalarin degerlendirilebilmesi i¢in bu verilerin
de acik bir sekilde yayimlanmasi gereklidir.

Tiirkiye su anda geng niifusun firsatlarindan olabildigince yararlanan bir
ilke konumundadir ancak kalkinma planinda ve strateji belgelerinde yer al-
masina ragmen yaglanma sorununa iligkin uzun dénemli adimlarin atilmasi
gerekliligi vardir. Bunun i¢in de oncelikle diinya 6rneklerinin arastirilmasi,
Tiirkiye’ye 6zgii nitelikler dikkate alinarak kiyaslama c¢aligsmalarinin yapil-
masi gereklidir. Bu sayede yaslanan niifus bir firsat haline doniistiiriilebile-
cektir.
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Tiirkiye’de Personel Reform Pglitikalarlnln
Baslangi¢c Donemi

Hatice Altunok™

Ozet

Idari reformlarin 6nemli bir béliimiinii personel sistemine iliskin yenilikler
olusturur. Bu durum Tirkiye’deki idari reform calismalart i¢in de aynidir.
Idari reformdan bahsedildiginde mutlaka kamu personelini ilgilendiren un-
surlara iligkin reformlar da s6z konusu olmaktadir. Personelin goreve alinma-
s1, degerlendirilmesi, ylikselmesi, ticreti, sosyal haklar1 gibi pek ¢ok unsur sik
sik reform konusu olmaktadir. Bu reformlarin gergeklestirilmesinde reform
politikalar1 6nemli bir asamasi olarak incelenebilir. Cumhuriyet donemi per-
sonel reform siirecleri incelendiginde bu alanda belirgin reform adimlarinin
atilmast 1960’11 yillarda baslamaktadir. Dolayisiyla Tiirk personel reform
politikalarinin baslangi¢c donemi olarak nitelendirilebilir. Bu makalede s6z
edilen baslangi¢ donemi Tiirkiye’de personel reform politikalarinin kurulus
asamasi olarak ele alinmistir. Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi ve 657
say1l1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun ¢ikarilmasiyla personel sistemini temel-
lendiren reform politikasi ortaya ¢ikmistir. Calismada bu politikanin 1980°1i
yillara kadar personel reformunu gergeklestirme diizeyi incelenmistir. Per-
sonel sisteminde reform yapilmasi konusunun bugiin de giindemde olmasi
nedeniyle gecmisten bazi 6zelliklere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Reformu, Personel Reform Politikasi, Devlet
Personel Dairesi, Devlet Memurlar1 Kanunu.

Abstract

Personel Reform Policies in Turkey:
Foundations

A great deal of administrative reforms are associated with revisions in pers-
onel system. The assumption can be regarded as true for the administrative
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reform efforts in Turkey. Any administrative reform includes elements that
are concerned with public personnel. Reform subjects are generally consists
personnel related issues such as staffing, evaluation, promotion, salary, social
rights. These reform policies are significant parts of reform making process.
Evaluation research on reform policies in Turkey underlines that the foun-
dations of significant personnel reform efforts were initiated during 1960s,
therefore can be regarded as initial period of reform policies in Turkey, as this
study does. The establishment of the State Personnel Office and the enact-
ment of the Law on Civil Servants numbered 657 led to a reform policy based
on the personnel system. This study examines the level of implementation of
personnel reform up to the 1980s. Due to the fact that the issue of reforming
the personnel system is still on the agenda, some features of the past have
been included.

Key Words: Personnel Reform, Personnel Reform Policy, State Personnel Of-
fice, Law on Civil Servants.

1. Giris

Tiirkiye’de Cumhuriyet donemi siyasi ve idari tarihinin en 6nemli tartisma
konularinin basinda reform kavrami yer almaktadir. Tiirkiye Cumhuriyeti’nin
kurulus yillarindan itibaren yonetsel mekanizmanin yapisal ve islevsel boyut-
lar1 agisindan yeniden diizenlenmesi i¢in pek ¢ok arastirma yapilmis, ¢esitli
yabanci ve yerli uzman raporlar1 hazirlanmistir. Bu ¢alismalarin yonetsel sis-
tem merkezinde yriitiilenleri en genel ifade ile idari reform olarak adlandi-
rilmaktadir. Kamu ydnetiminin yapisal boyutu kamu kurum ve kuruluslar
lizerinden incelenirken, islevsel boyutu yiiriitiillecek kamu hizmetinin niteligi
ve bu hizmeti yiiriitecek olan beseri unsur yani kamu personeli tizerinden in-
celenmektedir. Idari reformlarin, sistemi isletecek olan kamu personeli mer-
kezinde yer alan kismina ise personel reformu adi verilmektedir.

Kamu personeli, kamu hizmetlerinin yiiriitilmesinde kamu ydnetiminin
ve daha genel ifade ile devletin goriinen yiiziidiir. Bu durum kamu personelini
yiiriitilen hizmetin basari ya da basarisizliginin baslica aktorii olarak kabul
edilmesinin en 6nemli sebebidir. Oysa bir sistemi olusturan temel unsurlarin,
ihtiyaci karsilama kapasitesinin yetersiz olmasi1 durumunda sistemi yiiriitecek
olan personelin tek bagina sistemin yanlislarin1 giderebilme imkan1 oldukca
siirlidir. Bu nedenledir ki, Cumhuriyet tarihi boyunca gergeklestirilmek iste-
nen idari reform ¢aligmalarinin en 6nemli boliimiinii personel reformu konu-
su olusturmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ¢ikarildigi giinden
itibaren en fazla degisiklige ugrayan kanunlardan biri olarak kabul edilmekte
ve bu durum yamali bir bohg¢a nitelemesi ile vurgulanmaktadir. Buradan ha-
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reketle personel reformlarina iliskin politikalarin incelenmesinin 6nemli bir
gereklilik oldugu soylenebilir. Tiim personel reform ¢aligmalarinin politika
boyutuyla incelenmesi bir makale sinirinin 6tesinde olacagindan bu ¢alisma-
da 1980’e kadar olan siireci ele alimmistir. Belirtilen donem ayni1 zamanda
1960’11 yillar yani personel sisteminin kurum ve mevzuat ayaklarinin belir-
lendigi ve reform politikalarinin uygulamaya gectigi yillari ifade eder. Maka-
lede bugiinkii kamu personel sisteminin kurulug agamasinin personel reformu
konusundaki politikalar1 incelenmistir. Tiirk personel sistemini temellendiren
bu donem politika olusum siireci ve aktdrler, reform politikasinin olusturul-
masina yonelik adimlar ve personel reform politikasinin gergeklesme diizey-
leri boyutlartyla incelenmistir.

2. Personel Reformunda Daginik Yillar (1924-1960)

1924 yilindan 1960 yilina kadar gecen siire icinde yapilan ¢alismalar esas
itibartyla Cumbhuriyet’in temel yonetsel diizenleme ve siireclerinin olustu-
rulmasi amacini tasimigtir. 1924-1960 arasi yeni devletin drgiitsel yapisinin
tamamlandig1 ve yonetim modelinin belirlendigi donem olarak nitelendirile-
bilir (Yasamis, 2001: 18). Cumhuriyet’in ilaniyla birlikte liyakat ve kariyer
ilkelerini saglama ¢abalar1 dogrultusunda ilk ele alinan konulardan biri ‘me-
murluk rejiminin yeniden dizenlenmesi’ oldugu goriilmektedir. Memurluk
rejimini diizenleyen 1926 tarihli Memurin Kanunu ayliklar disinda memurluk
rejiminin tim 6gelerini diizenlemis ve kanun kirk dort yil yiiriirliikte kalmistir
(Tutum, 1979: 15-16). Cumhuriyet’in kurulusu ile yeterlik ve kariyer ilke-
leri benimsenmekle birlikte, biiyiik dl¢iide seckinci memur anlayisi egemen
olmustur. Hukuki agidan giivenceli, ekonomik yonden g¢ekici bir devlet me-
murlugu statiisii olusturulmustur. Bu durum ikinci Diinya Savasi’na kadar
stirmiistiir (Canman, 1995: 248-249). Cumhuriyet’in kurulmasindan sonra
31.03.1926 tarihinde yayinlanan ve uzun siire yiiriirliikte kalan 788 sayi/i Me-
murin Kanunu hukuk yoniinden giivenceli ve ekonomik yonden ¢ekici bir
memurluk statiisii olusturmustur. Fakat merkezi bir personel biriminin olma-
masi1 ve hizmetlerin siniflandirilmamis olmasi rasyonel bir personel sistemi
kurulmasini engellemistir. Bu Kanun memur olmanin genel kosullarini ve en
az gerekli niteliklerini saymakla yetinmistir. Boylece hizmete alma kurum-
larin takdirine birakilmis ve uygulamada gelisigiizel yiirtitiilmiistiir. Merkezi
bir denetim organi olmamasi nedeniyle hizmete almada sinav ilkesi geregince
uygulanamamstir. Diger taraftan kamu goérevlerinin siniflandirilmamis olma-
st licret esitsizliklerine yol agmig ve bazi kariyerler diginda memurlarin genel
olarak adsiz bir gorev i¢in hizmete alinmislardir. Osmanli’daki elit memur
anlayis1 bu déonemde de devam etmistir (Ergun, Polat, 1978: 253-254). 788
say1ili Memurin Kanunu 1924 Anayasasi’nin memuru, bir hiikiimet gorevli-
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si sayan ve memurlara iligkin diizenleme yapilmasini da kanunlara birakan
hiikimleri esas alinarak ¢ikarilmistir (Ergun, 2004: 247). Cumhuriyet’in ilk
anayasasi olan 1924 Anayasasi’nda yer alan 92’nci, 93 iincili ve 94’iincli mad-
delerinde memurlar ile ilgili hiikiimler bulunmakla birlikte Anayasa’da bu
konuda herhangi bir tanim ya da tanimda esas olabilecek 6lgiit verilmemistir.
Anayasa memurluga iliskin ger¢evesinde, siyasal yeterligi olan her Tiirk’lin
memur olma hakkina sahip oldugunu; memurlarin géreve atanma, yiikselme
ve her tiirlti 6zliik haklarinin 6zel kanunla diizenlenecegini belirlemistir (Say-
lan, 2000: 25-26). Memurin Kanunu Cumhuriyet donemi personel sisteminin
olusturulmasina yonelik reform adimi olarak nitelendirilebilir.

Tiirkiye’de ilk personel reformunun 1926-1929 yillar arasinda yapildigi
sOylenebilir. Literatiirdeki bazi ¢aligmalar personel reformunu 1926 Memu-
rin Kanunu ile baslatirken, baz1 ¢alismalarda ise 1929 Barem Kanununu esas
almmaktadir. Ornegin Mecdettin Akin 01.09.1929°u ilk personel reformunun
yapildig1 tarih olarak belirtmektedir. Ciinkii Cumhuriyet’in ilanindan bu ta-
rihe kadar Osmanli’dan kalma kanun, tiiziik ve kararnamelerle gerektiginde
yiirtirliige konmus diger kanunlar uygulandigini vurgulamaktadir (1972-73:
151). Ayni yazarin Onar ile birlikte bagka bir calismasinda ise ilk personel re-
formunun 1926-1929 yillar1 arasinda gergeklestirildigini ifade etmistir. Akin
ve Onar’a gore bu reform, donemin kosullarina gore gergek bir reformdur.
Ciinkii yatay terfi sistemi harig, siniflandirma ve katsay1 sistemine dayanmak-
tadir (Onar, Akin, 1971: 114).

3. Sistemi Temellendiren Reform Politikasi

Tiirkiye’de personel reformu yapilmas1 Osmanli Devleti’nin son déneminden
itibaren baslica ydnetsel ihtiyaclar arasinda yer almistir. Cumhuriyet done-
minde ise, bu alanda 1920’li yillarin 6zellikle sonlarina dogru 6nemli ¢alis-
malar yapilmistir. 1930’1u yillar ile birlikte sorun daha ¢ok giindem olustur-
maya baglamis ve dzellikle 1945 sonras1 donemde bu konuda pek ¢ok yabanci
uzmandan destek istenmistir.

1960’11 y1llar personel sistemini diizenlemek i¢in hem kurumsal hem mev-
zuat boyutlarinda baslanan ¢aligmalar ayn1 zamanda kurucu role sahiptir. Bu
reform politikasi sekillenirken ¢ogunlukla personel reform caligsmalarinin
kaynagi olarak gosterilen yabanci uzman raporlart 6nemli unsurlar arasinda
yer almistir. 1960 sonrasi donemde 6zel olarak ele alinmasi gereken unsurlar
ise personel sisteminin kurucu kanunu olan 657 sayili Devlet Memurlar Ka-
nunu (DMK) ve yiiriitiicli kurum olan Devlet Personel Bagkanligi (DPB)’dir.
Bu unsurlarin reform siirecinde birer aktdr olarak nasil konumlandigi Tiirk
personel sistemindeki reformlarin baslangig¢ yillar1 ve daha sonraki donemle-
rin nasil bir birikim {izerinde gelistiginin goriilmesi i¢in 6nem tagimaktadir.
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3.1. Personel Reformunu Gerceklestirmek icin
Politika Olusturma Siireci ve Aktorler

1966 tarihli Roger Gregoire’un hazirladigi raporda; Tiirkiye i¢in perso-
nel reformunun 1950 6ncesinden baslayip 1965’lere kadar giden yaklasik 15
yillik bir donemde gozde bir konu 6zelligini tasidig1 (Gregoire, 1966: 12)
belirtilmistir. Bu rapordaki tespitin bugiin de gegerliligini korudugu soyle-
nebilir. Reform girisimiyle baslanan her donemin kendine 6zgii bir hikayesi
bulunmaktadir. Ornegin, 788 sayili Kanun ilk defa sistemi kurmay1 amag-
lamig, Osmanli’dan kalan personel yonetimi anlayisi diizenlemek amacin
tasimustir. 1950’lerde artik bu alanda baska iilkelerdeki kurumsal ve mevzuat
uygulamalarinin nasil oldugunun incelenmeye baslandigi ve bazi yenilikle-
re gidilmesi gerektigi fikri! gelismistir. 1960’larda iilkenin i¢inde bulundugu
genel degisimden hukuk ve idare de etkilenmis, bu kapsamda personel siste-
minin temel kanunu ve temel kurumu olusturulmustur.

Personel reformlarina yonelik ilk ¢aligmalar 1920°li yillarda baglamistir.
788 sayili Kanun ve bununla iligkili olarak yiiriirliige giren diger diizenle-
meler sistemin aksak da olsa belli bir bigimde islemesini saglamistir. Ancak
ozellikle 1945 sonrasi ortaya c¢ikan kosullar (ekonomik, siyasal, yonetsel ve
bilimsel) yeni ve giiclii bir personel reformu yapilmasi beklentisini yiikselt-
mis ve bu konuda pek ¢ok rapor hazirlanmistir. Bu raporlar ve diger calis-
malar neticesinde yiiriitiilen personel reformu hazirliklar yasal ve kurumsal
somut goriiniimiinii 1960’11 yillarda kazanmistir.

Personel reformlarinin baslangicina 788 sayili Kanun donemine bakildi-
ginda, bu kanunun uygulanmasinda bazi1 kanun ve yorumlarla esaslar1 ihlal
edildigi, mali hiikiimlerin de donemin sartlarina gére memurlarin ihtiyagla-
rin1 karsilayamaz durumda oldugu gortilmistiir. Bu nedenle memur statiisii-
niin yeni bastan diizenlenmesi igin baz1 girisimlere baglanmistir (Onar, 1966:
1095). Ote yandan 788 sayili Kanun personel rejimini genel bir statii i¢erisin-
de diizenlemesi, personel yonetimi ilkelerine ve o donemin sartlarina uygun-
lugu nedeniyle ileri bir kanun kabul edilmis ve eski rejime gore reform kim-
ligini tasiyan (Adal, 1968: 42-43) bir diizenleme olarak degerlendirilmistir.

1950 yilinda baslayan 1960°a kadar devam eden kiigiik denemeler olmak-
la birlikte 1950-1960 arasi donemde reform g¢alismalarindan ciddi bir sonug

11958 tarihli incelemeye gore; donemin barem kanunlarinda yetersizlik s6z konusudur, sistem
bozulmus ve genellik esas1 kaybolmustur. Maag ve ticretlerde de yetersizlik sz konusudur.
Ucret hiyerarsisi kaybolmus, keyfi 6demeler cogalnus, iicretlerin konjonktiirle iliskisinin
kalmadig1 ve sektorler arasinda muvazenenin yok oldugu ifade edilmistir. Devlet Personel
Meselesi Hakkinda Bir Inceleme, CHP Genel Sekreterligi Arastirma ve Dokiimantasyon
Biirosu, Ayyildiz Matbaasi, Ankara, 1958, s. 56.
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almamamistir (Taner, 1971: 46). 1960’lar reform kavraminin ¢ok kullanildigi,
buna yonelik bir politika olusturulmaya calisildigi donem olmustur. 1960’11
yillarla birlikte personel sistemi, reform cabalarinin yogunlasmaya basladigi
bir politika alani haline gelmistir. Bu politikanin olusumunu giindeme getiren
temel unsur ise ¢agin gereklerine uygun modern bir personel sistemi inga etme
ihtiyact olmustur. Bu problem ve ihtiya¢ dogrultusunda 1961 Anayasasi ve 657
sayili1 DMK ile personel politikasinin hukuksal ingasi, Devlet Personel Dairesi
(DPD) ile ise personel sistemine yon verecek kurumsallagsma tamamlanmuistir.

Ik olarak reform politikasmin yiiriitiiciisii ve bu politikay1 somutlastiran
araclarindan biri olan DPD’nin kurulmasi fikri kabul edilmistir. Bu fikre kay-
naklik eden ilk yazili kaynak Barker Raporu’dur (Mihgioglu, 1987: 77). Bu
acgidan bakildiginda rapor, reform politikasinin olusumuna kaynaklik eden
metin olarak kabul edilebilir. Raporda merkezi bir personel orgiitii kurulma-
st Onerilmistir. DPD’nin kurulus ¢alismalar1 1949 yilinda Diinya Bankasi ile
yapilan goriismelerle ortaya ¢ikmig ve Barker Raporu ile birlikte merkezi bir
personel orgiitii kurulmasi yaninda ABD’dekine benzer bir gorev siniflandir-
mast Onerilmistir (Karadag, 2000: 136).Bu konuda ikinci énemli yazili bir
belge ise 1951 tarihli Martin-Cush Raporu’dur (Mihgioglu, 1987: 77). Bun-
larin yaninda Leimgruber, Chailloux-Dantel raporlar1 da personel rejiminde
merkezi bir kurumun olusturulmasini 6nermislerdir (Karadag, 2000: 137).

Baglayan personel reformunun temel adimlarindan digeri ise 657 sayili
Kanunun hazirlanmasidir. Bu Kanuna iligkin tasar1 hazirlanirken; DPD tara-
findan yapilan etiitler (anketler, monografiler, goriismeler), 1949-1959 arasin-
da hazirlanmis olan yabanci uzman raporlari, 1962 yilinda DPD’de miisavir
olarak calisan OECD ve AID uzmanlarinin ¢aligsmalar1 ve raporlari, Maliye
Bakanlig1 tarafindan hazirlanan Personel Kanunu Tasaris1 hakkindaki cesitli
raporlar ve goriismeler, TBMM genel kurul ve komisyon goriismeleri, Bes
Yillik Kalkinma Plani, basinda ¢ikmis elestiri ve goriisler, mesleki personel
kuruluglarinin toplu istekleri ve devlet personelinden gelen isteklerden yarar-
lanilmistir (DPD, 1963: 4-5).

DMK tasarisinin ortaya ¢ikmasi da DPD’nin kurulusuna kaynaklik eden
raporlarla olmustur. James W. Martin ve Frank C.E. Cush’un hazirladikla-
11 raporlarda yer alan 6neriler dogrultusunda olmustur (DPB, 1990: 7). 657
sayili Kanunun hazirlanma asamasinda OECD uzmani, Devlet Surasi iiyesi
ve Fransiz personel reformunun kurucularindan; Yunanistan, Kanada ve bazi
farklr iilkelere de danismanlik yapmis olan Roger Gregorie’da katilmistir (Ka-
yar, 2010: 21; Adal, 1968: 94). 657 sayili Kanunun olusumunda bir¢ok farkli
kurum ve uzmana ait bilgilerin hazirlik siirecinde kullanildig1 anlasilmakta-
dir. Fakat bunun yetersiz oldugu yoniinde de elestiriler yapilmistir. Ornegin,
Siddik Sami Onar, 657 sayili Kanunun genel olusumuna iligkin goriislerini;
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“Tiirkiye 'nin tarihi, sosyal ve idari biinyesini bilmeden, bu noktalar tetkik
etmeden ve edemeden bir takim fikirler telkin eden yapisi Tiirkiye den tama-
men farklr olan Amerika’yr numune tutan bazi uzmanlarla Birlesmis Millet-
ler’de ¢alisan bir Hollandali sémiirge miitehassisinin diigiince ve telkinleri bu
Kanunun hazirlanmasinda miihim bir rol oynamistir” seklinde ifade etmistir
(Akin, 1972-73, 193; Onar, Akin, 1971: 110)

1949-1959 yillar1 arasinda Devlet Personel Heyeti tarafindan “Devlet
Personel Rejimi Hakkinda Teklifler” hazirlanarak Bakanlar Kurulu'na su-
nulmustur. Yabanci uzman raporlarina dayanilarak gelistirilen yeni perso-
nel diizenine iligkin ilkeler Bakanlar Kurulu tarafindan benimsenmis ve 21
Mayis 1963 giinlii Resmi Gazete (RG)’de yayimlanmistir. Kanun tasarisi da
bu genel ilkeler esasinda dayanilarak DPD’nde gizlilik i¢inde hazirlanma-
ya baglanmistir (Mihg¢ioglu, 1987: 90). Bu gizlilik DPD’nin tasarty1 kapali
kapilar arkasinda, gerekli danisma yapilmadan hazirlamig olmasi elestirisine
yol agmistir. Kanunla ilgili olarak goriis bildirmek tizere kendi girisimleriyle
DPD’ye bagvuran etkili bazi1 meslek kuruluslari temsilcileri, bu kurum yetki-
lilerinden “sizi dinlemek zorunda degiliz” bigiminde yanitlar aldiklarindan,
kapilarin kapandigini belirtmisglerdir. O dénemde kuruluslart hizli bir gelisim
gosteren memur sendikalarina danisilmasi da, disar1 yansiyan bilgilere gore,
isin 6zliyle ilgili bir goriis ya da bilgi aligverisinden ¢ok, kanun maddeleri-
nin desteklenmesini saglamak amacini tagiyan pazarliklar niteligini tagimistir
(Mihgioglu, 1987: 91).

Personel reformu konusunda 6n plana ¢ikan raporlardan biri de 1962 yi-
linda koalisyon hiikiimeti dsneminde Basbakan Ismet Inénii, DPD’ye verdigi
emirle devlet personeliyle ilgili mevzuatin incelenmesini ve personelin en-
vanterinin kisa zamanda bir rapor halinde sunulmasini istemesiyle hazirlan-
mistir. Bu ¢ergevede 1962 Ocak sonunda devlet personelinin nakdi, hukuki,
idari statiileri, sosyal sorunlarini, yetistirilmeleri, mahalli idareler personeli
ve iktisadi devlet tesekkiilleri personeli boliimlerini ig¢ine alan bir 6n rapor
hazirlanmistir (Erkin, 1971: 6). Bu rapor hazirlanirken {iniversitelere ve ilgili
kamu kurumlarina génderilmis, bu ¢evrelerin belli 6l¢lide goriisleri alinmas,
ayrica yabanci uzmanlarin goriis ve tavsiyeleri de degerlendirilmis ve sonug-
lar Devlet Personel Rejimi Hakkinda Teklifler ad1 altinda yeni bir rapor halin-
de hiikiimete sunulmusgtur. Reform iddiasinin yogunlagmasi bu tarihlere denk
gelmektedir (Erkin, 1971: 6).

Devlet Personel Rejimi Hakkindaki On Rapor dogrultusunda, DPD ¢alis-
malarmi siirdiirmiis ve hiikiimete Onerilerini sunmustur. Hiikiimet de soru-
nun kesin ¢6ziimi i¢in ilgili daire ve komisyonlara gerekli emirler vermistir.
Sonunda 233 asil, 19 gecici maddeden olusan DMK tasarisi hazirlanarak 27
Ocak 1964 giinii tartismaya agilmistir. Bu tasari yalnizca genel ve katma biit-
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celi dairelerde calisan devlet memurlari i¢in ana kanun niteliginde sunulmus,
iktisadi devlet tesebbiisleri ve yerel yonetimleri kapsayan iki ana personel
kanunu tasarisinin daha hazirlanmasinin gerekli oldugu belirtilmistir (Saylan,
2000: 121-122). Bu siiregte Maliye Bakanlig1 ve {iniversitelerle ortak goriis-
meler yapildigi ve 1964 Subat ayinda konunun miistesarlar diizeyinde de in-
celendigi belirtilmistir. Teklifler raporu hiikiimetge incelenmis ve 657 sayili
Kanun tasarisi 14.07.1965 tarihinde kanunlagmistir (Erkin, 1971: 6). Erkin’in
belirttigine gore hazirlanan tasari fazla tartisma konusu olmamis ve hizli bir
sekilde kanunlasabilmistir. Agirligin biiylik dl¢iide tiiziik ve yonetmeliklere
kaydirilmasi ve caligmalarin 6nemli kisminin tasariin kanunlagmasindan
sonrasina birakilmasi, konuya iliskin etkili bir tartisma ortaminin heniiz mey-
dana gelmemis olmasi gibi nedenlere baglanmistir (1971: 43).

1960 sonras1 donemde kurulmasi istenen devlet personel rejimini diizen-
leme faaliyetini iceren DPD’nin hazirladig1 ¢alisma, hiikiimet tarafindan re-
jimin sistem ve esaslarini iilke gerceklerine ve ihtiyaglarina uygun bir sekil-
de kurmak amaciyla bakanliklarin, dairelerin, {iniversitelerin, kamu iktisadi
devlet tesebbiislerinin ve valiliklerin gorilislerine sunulmustur. Yeni personel
rejimine iliskin goriigler bu kurumlara gonderilen 6n rapora yonelik kurumlar
tarafindan hazirlanmistir ve 1963 tarihli “Devlet Personel Rejimi Hakkinda
On Rapora Dair Kurumlarin Gériisleri” (DPB, 1963) olarak adlandirilmustir.

Bagbakanlik da Devlet Personel Rejimi Hakkinda On Rapor hakkinda goriis
belirtmistir. Bagbakanligin goriisiinde dncelikle yeni bir barem sisteminin ka-
bul edilmesi gerektigi belirtilmistir. Ulke sartlarina gore asgari ge¢im haddinin
tespit edilmesi, Echelle Mobile veya benzer bir sistemin ya da siki kontrollii al-
tin rayici ile kayitl olabilecek bir sistemin kurulmasi 6nerilmistir. Ayrica dev-
let personelinin hukuki ve idari statiileri, personelin hukuki garantileri, sosyal
problemleri ve egitimi konularinin da diizenlenmesinin zorunlu oldugunu be-
lirtilmistir (DPB, 1963: 6-7). Bagbakanlik disinda bu rapora iligskin bakanliklar
da goriislerini bildirmislerdir. Adalet Bakanlig1, Milli Savunma Bakanligy, Icis-
leri Bakanlig1, Disisleri Bakanligi, Milli Egitim Bakanligi, Bayindirlik Bakan-
l1g1, Ticaret Bakanligi, Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi, Giimriik ve Tekel
Bakanligi, Tarim Bakanligi, Ulastirma Bakanligi, Caligma Bakanligi, Sanayi
Bakanlig1, Basin-Yayin ve Turizm Bakanlig1 ticret sistemi, memurlarin egitimi,
atama islemleri, sicil sistemi gibi konularda personel sistemine iligskin ¢esitli
Onerileri iceren goriiglerini bildirmiglerdir (DPB, 1963: 8-85). Ayrica ¢esitli ku-
rumlarin ve meslek kuruluslarinin temsilcileri ile toplantilar yapilarak, madde-
ler iizerinde karsilikl1 goriislerin uzlastirilmasia calisiimistir. Intikal hiikiimle-
ri konusunda da benzer sekilde biitiin bakanliklarla ve 6zellikle Maliye Bakan-
lig1 ile ortak calismalar yapilmistir (Kantarcioglu, 1977: 35). Siireg ilerledikce
caligmalar elden ele ge¢mis, sonunda Maliye Bakanligi, bir anlamda DPD’yi
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de bir tarafa birakarak asil belirleyici rolii {istlenmistir. Bir yetkili bu durumun
nedenini sOyle aciklamistir: “Biz ne yaparsak yapalim, mesele sonunda parasal
konulara odaklanacaktir; bu noktada da temel aktor ise Maliye Bakanlig1’dir”.
Sorunun biitlin olarak bu yoniiyle agiklanmasi miimkiin olmamakla birlikte bu
sozlerle bir gergeklik pay1 bulundugu sdylenebilir. Yeni mali tedbirlere duyulan
ihtiya¢c Maliye Bakanligi’n1 6n plana ¢ikarmistir (Erkin, 1971: 47).

Bakanlar Kurulu’nun 13.4.1964 tarihli ve 203 sayil1 karar ile kabul ettigi
ilkeler tasariya son seklini vermeden Once biitiin bakanliklar, tiniversitelerle
tekrar ortak ¢alismaya gidilmistir. Tasarinin biitiin maddeleri ve bunlarin ge-
rekgesi tek bir metin halinde bakanliklara ve iiniversitelere gonderilmis ve
buralardan goriis istenmistir. TBMM’de goriisiilmesi aralikli olarak yaklasik
on ay siiren DMK Tasarist pek az degisiklikle 14.07.1965 tarihinde kabul
edilmis ve 12056 sayili RG’de yayimlanmis ve 657 sayili Devlet Memurlar1
Kanunu yiiriirlige girmistir (DPB, 1990: 10). Kanun toplam 239 esas, 24 ge-
¢ici maddeden olugmustur. Kanunun 79 maddesi yayimlandig: giin, 51 mad-
desi 1966 mali yil1 bagindan itibaren yiriirliige girmistir. Yargiclar ve savci-
lar, subaylar ve astsubaylar Kanunun kapsami disinda birakilmis, {iniversite
Ogretim tiyeleri ise mali hitkiimler bakimindan Kanuna bagl tutulmustur. Ye-
rel yonetimler ve kamu iktisadi kuruluslart i¢in ayr1 ayr1 kanun ¢ikarilmasi
gerektigi belirlenmis ve bu gérev DPD’ye verilmistir (DPB; 1990: 10).

Kanunun daha sonra kapsaml degisiklige ugramasina neden olan 1327
sayil1 Kanun i¢in ise kurumlarin etkin birer aktor olarak yer almadig: dile
getirilmistir. Tasariya son sekli verilmeden Once biitiin bakanliklar ve tiniver-
sitelerden goriis alindig1 soylenmesine karsin; geleneklere bagli ve modern
personel yonetimi konularina yabanci olan kurumlarin meseleye fazla bir kat-
kida bulundugunu sdylemenin miimkiin olmadig1 yoniindedir. Clinkii basta
DPT olmak iizere bazi kuruluglar konunun uzaginda kalmislar, sendikalar ise
kurulus ¢abasi i¢inde olmuslardir (Erkin, 1971: 10). Bu durum reform poli-
tikasiin olusturulmasi adina bu siiregte sendikalarin birer aktor olarak yer
almalarin1 engellemistir. 657 sayili Kanunun ve 1327 sayili Kanunun ince-
lendigi calismada Cahit Tutum da benzer elestirilere iligkin olarak; tartigmaya
bilim ¢evrelerinin yeterli destek vermedigi goriislerine karsilik, bilim ¢evrele-
riyle diyalog kurulmaya ¢aligildigini ileri stirmenin gii¢ oldugunu ve kanunun
bu ¢evrelerden 6zellikle uzak tutulmaya calisildigi belirtmistir (1971: 57).

Siirecin sekillenmesinde yasama organinda yapilan tartigsmalar da politika
olusumu asamalar1 ac¢isindan 6nem tasimaktadir. TBMM nin 23.06.1965 ta-
rihli 133’1incii birlesiminde dncelik ve ivedilikle goriisiilerek acik oyla kabul
edilen Devlet Memurlar1 Kanun Tasarisina iliskin olarak reform caligmala-
rinin en Onemlilerinden biri oldugu, devlet memurlar1 rejiminin temelinden
yeni bir diizenlemeyi 6ngordiigi (Devlet Memurlar: Kanunu Tasarisinin Mil-
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let Meclisince Kabul Olunan Metni ve Cumhuriyet Senatosu Gegici Komis-
yon Raporu, Dénem: 1 Toplanti: 4, 25.06.1965: 1-2) dile getirilerek DMK’ nin
kabuliine olumlu bir yaklagim sergilenmistir. Bu tartigmalarda Cumhuriyet
doneminin Memurin Kanunu ve Barem Kanunlarinin da devlet personelinin
hukuki ve mali statiilerinin tespiti bakimindan 6nemli adimlar olarak kabul
edilmesi gerektigi belirtilmistir. Ancak bu kanunlarin, alani biitiinii ile kap-
sayan temel ilkeleri icermemeleri, merkezi degil kurumsal bir personel po-
litikast yiiriitilmesine imkan vermeleri, degisen sartlara intibak yetenekle-
rinden yoksun olmalari neticesinde uygulamada yeterli olmadiklarina vurgu
yapilmistir (Devlet Memurlar1 Kanunu Tasarisinin Millet Meclisince Kabul
Olunan Metni ve Cumbhuriyet Senatosu Gegici Komisyon Raporu, Dénem: 1
Toplanti: 4, 25.06.1965: 2).

DPD tarafindan yapilan 6n ¢alismalar neticesinde yeni personel rejimine
yonelik ilkeler belirlenmis ve bunlar Bakanlar Kurulunca da benimsenerek
yeni personel rejimi hakkindaki ilkeler olarak RG’de 21 Mayis 1963 tarihinde
yayinlanmistir. DMK tasarisinin, sézii edilen ilkeler esas alinmak tizere ha-
zirlandig1 belirtilerek, tasarinin hazirlanmasinda faydalanilan kaynaklar ola-
rak sunlar gosterilmistir: hiiklimet temsilcilerinin belirttiklerine gore tasarinin
hazirlanmasinda Fransa, Ingiltere, Amerika, Almanya gibi devletlerin benzer
calismalarindan ve bu arada Osmanli donemindeki sistemin bazi kurumla-
1. Bunlarin disinda OECD ve AID uzmanlarinin raporlarindan dnce Mali-
ye Bakanligi tarafindan hazirlanan personel kanunu tasarisindan uzun vadeli
planin hazirlanma asamasindaki konuyla ilgili goriislerden yararlanildigi da
belirtilmigtir (Devlet Memurlar1 Kanunu Tasarisinin Millet Meclisince Kabul
Olunan Metni ve Cumbhuriyet Senatosu Gegici Komisyon Raporu, Donem:
1 Toplanti: 4, 25.06.1965: 2). Tasarmin genel prensiplerinden biri olan si-
niflandirmanin ilk defa idari yapimizda yer almadigi, daha 6nce Osmanli’da
uygulandig1 ve bunu ingiltere’nin de bizden almis oldugu seklinde bir deger-
lendirme de yapilmustir.

Cumbhuriyet Halk Partisi Grubu adina Sirr1 Atalay CHP Cumhuriyet Sena-
tosu Grubunun goriislerini soyle agiklamistir (Cumhuriyet Senatosu Tutanak
Dergisi, Donem:1, Cilt:30, Toplanti:4, 113. Birlesim, 08.07.1965: 190-193);
Osmanli’nin son dénemlerinden ve Cumhuriyet’in ilk zamaninda devlet me-
murlarin statiisiiniin diizeltilmesi i¢in ¢esitli tedbirlere basvurulmus, Me-
murin Kanunu ve Barem kanunlar1 bu arama i¢in yapilan ¢abalarin birer ne-
ticesidir. Fakat Memurin Kanunu ve Barem kanunlar1 modern bir devletin ve
hukuk devletinin karsilikli olarak devlet iktidari ile istihdam giiciinii iizerin-
de tasiyan devlet memurunun karsilikli olarak iligkilerini iyi diizenleyen bir
hiikiim olarak goriilmemis ve bunu saglamamistir. Zamanla c¢esitli lilkelere
heyetler gonderilmis, raporlar hazirlanmig, 1945°den itibaren devlet memur-
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lar statiistinde degisiklik i¢in caba sarf edilmis, bugiin devlet memurunun
statlislinli iyi bir sekilde diizenleyen hiikiimler olarak karsimiza ¢ikmuistir.
DMK tasarisina iliskin olarak ise biitiin devlet memurlarin1 kapsamamasi;
silahli kuvvetler, kamu iktisadi tesekkiillerinin mensuplari, mahalli idareler
ve yargl organlari mensuplarinin bunun diginda olmasi, devlet memurunun
tarafsizligin1 saglayacak hiikiimlerin yer almadigi gerekgesiyle elestirmistir.
Ayrica kanun tasarisinin ¢ok siki bir merkeziyetcilik tasidigi ve ¢ok teferruat
say1labilecek hiikiimleri oldugunu belirtmistir.

Adalet Partisi Grubu adina Ahmet Nusret’in goriigleri (Cumhuriyet Se-
natosu Tutanak Dergisi, Donem: 1, Cilt: 30, Toplanti: 4, 113. Birlesim,
08.07.1965: 194-195); 657 sayili DMK’y1 devlet personelinde yapilacak re-
formun ilk adimi olarak degerlendirmistir. Bundan sonra ¢ikarilacak kanun-
larla bu reform hareketinin tamamlanacagini, kanunun liyakat, siniflandirma,
kariyer sistemi gibi yenilikler getirdigini ve devlet personel kanunu hukuk il-
mine uygun hazirlandigini sdyleyerek kanuna yonelik goriislerini bildirmistir.

Osman Saim Sarigdllii, siniflandirma konusunda bazi elestirilerde bu-
lunmustur. Bunun Tiirk yonetsel yapisina uygun olmadigini 6ne slirmiis-
tiir. Kadir Kaplan’in Kanunun 3’iincii maddesindeki temel ilkelere yonelik
olarak siniflandirma konusunda nelere gore siniflara ayrilacagini sormustur
(Gorevin gerektirdigi nitelik personel i¢in mi, yoksa o memuriyet i¢in mi
oldugu). Bu konularin ayritilarinin tiiziiklere birakilmig olmasinin sakinca-
It oldugunu belirtmistir (Cumhuriyet Senatosu Tutanak Dergisi, Donem: 1,
Toplanti: 4, Cilt: 30, 114. Birlesim, 09.07.1965: 231). Hasan Siikrii Adal, bu
ilkelerin (kariyer-siniflandirma-liyakat) reform ilkeleri oldugunu belirtmistir.
Bu tasarinin bir reform karakterine sahip oldugunu savunan Adal, ayn1 za-
manda bunun ana kanun oldugunu ifade ederek DMK y1 gii¢lii bir nitelikte
tanitmistir (Cumhuriyet Senatosu Tutanak Dergisi, 114. Birlesim, Dénem: 1,
Toplanti: 4, Cilt: 30, 09.07.1965: 232). Adal, bu tasariyla devlet memuru kav-
raminin yerlestigini ve bununla Anayasa Mahkemesi Baskani’ndan katibine
kadar herkesin (statiileri geregi ayr1 kanunlara tabi tutulan siniflarin da) devlet
memuru oldugunu belirtmistir (Cumhuriyet Senatosu Tutanak Dergisi, 115.
Birlesim, Donem: 1, Toplanti: 4, Cilt: 30, 09.07.1965: 309). Kanunun olusu-
munda yeterince tartisilmadigi elestirileri yapilsa da Adal, kanun tasarisinin
gecikmesinin sebebini biitiin ilim, idare, bakanlik, kurum, tiniversite, yerli ve
yabanci uzmanlarla devaml istisare edilmesi olarak gdstermistir (Cumhuri-
yet Senatosu Tutanak Dergisi, 114. Birlesim, Donem: 1, Toplanti: 4, Cilt: 30,
09.07.1965: 270).
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3.2. Reform Politikasinin Olusturulmasina Yonelik Adimlar

Ikinci Diinya Savasi’nin baglamasi personel yonetiminde giigliikler ve im-
kansizliklarla dolu bir donemin baslangici olmustur. Bunun yaninda askere
alman memurlarin bos biraktig1 kadrolardaki gorevlerin aksamasi tehlikesi
de ortaya ¢ikmistir. Ekonomik, mali ve hukuki diizensizlige bir son verme,
yeni ve genel bir statii hazirlayarak personel rejimini giiniin ihtiyaglarina uy-
durma cabalar1 1939 yilinda artmistir. Parlamentoda 6zel bir komisyon calig-
mis, Maliye Bakanlig1 ve diger bakanliklar teknik hazirliklar1 yapmislardir
(Adal, 1968: 49). 1943°de milletvekilleri ve akademisyenlerden olusan Idare
ve Personel Rejiminde Reform Komisyonu kurulmustur. 1944°de Memurlar
Kanunu Layihasi, 1948’de Memurlar Kanunu On Tasaris1 hazirlanmis ancak
bu ¢alismalardan sonug alinamamustir (Ulker, 1997: 15). Bu tasar1 1946 tari-
hinde toplanan Birinci Idareciler Kongresi’nde de tartismaya agilmistir (Bi-
rinci Idareciler Kongresi, 1947: 29-79). Bu tartigmalarda idari reformlarin
esas sartlarindan birinin memurlarin ve memurluk mesleginin 1slahi ve teski-
latlandirilmasi i¢in memur statiisiine iligskin daginik hiikiimlerin ve temel ilke-
lerin bir arada yer almasiin geregine dikkat ¢ekilmistir. Kidem, sicil, egitim,
tazminat gibi konular lizerinde goriisler dile getirilmistir.

DMK ’nin hazirlanmasi yolunda ilk dikkat ¢eken tasar1 1955 tarihli kanun-
lasamamis tasaridir. Bu tasartya iliskin bilgiler asagidaki gibi 6zetlenebilir.
Sidik Sami Onar’a gore 1954-1955 yillarinda memur statiisiinde yapilmak
istenilen reform goriinliste memurlara mali agidan baz1 esit haklar saglamak,
refah saglamak amaciyla yapilmak istenilmigse de aslinda memurlar istiin-
deki siyasi baskiy1 arttirmak amacini tagimistir. Tasarinin bazi yabanci uz-
manlarin raporlarina gore diizenlendigi dile getirilmistir. Alan ¢alismasina
ve ampirik ¢alismalara dayanan bu raporlarda memurlarin ¢oklugundan, bos
oturduklarmdan, kirtasiyecilikten, yetkilerinin agik ve etkili olmadigindan
bahsedilmistir. Bu raporlarda durumun sebepleri arastiritlmamis ve sorunla-
ra ¢oziim bulmaya ugragilmamistir. Bazilart kendi {ilkelerinin sistemlerini;
sosyal ve hukuki yapiya, kamu hizmetlerinin ihtiyaclarina uyup uymadigini
dikkate almadan tavsiyelerde bulunmusglardir (Onar, 1966: 1102). Dolayisiyla
1955 tarihli DMK tasarisi yabanct uzmanlarin etkisiyle ve 788 sayili Kanu-
nun olusturdugu rejime son vermek amaciyla hazirlanmig, 1965 yilinda ka-
nunlagmistir (657 sayili kanun) (Gtiler, 2003: 48). 1955 tarihli DMK tasarisi,
devlet teskilatinin tiim kademelerinde (gorev ve memuriyet unvani ne olursa
olsun) birbirine benzer isler yapan tiim memur ve miistahdemlere ayni iicretin
O0denmesini 6ngdrmiistiir. Tasarida genel olarak ABD’de uygulanan personel
siniflandirma sistemi benimsenmistir (Mihgioglu, 1957: 99).

Tasarinin gerekcesinde memur statiisiiniin koklii bir reform ihtiyacinin
mevcudiyeti, sonra en koklii reformun barem sistemlerinin dogurdugu esit-
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sizlik ve yetersizligin kaldirilarak memurlara refah saglamak amacina dayan-
dig1 belirtilmistir (Onar, 1966: 1102-1103). Onar, Timur, Dénmezer, Sarica,
Duran ve Yasa’dan olusan komisyonun 1955 tarihli DMK tasaris1 hakkinda
rapor hazirlamiglardir. Bu komisyon, (Devlet Personel Kanunu) tasarisinin
tilkenin gercek ve ihtiyaglart ve hukuki rejimiyle wyumlu olmadigi i¢in kanun-
lastirilmamast yoniinde karara varmistir (Onar vd., 1955: 368).

1965°te kanunlasan 657 sayili diizenlemenin taslak olarak ortaya ¢ikma-
sinda ise esas hareket noktas1 1955 tarihli DMK tasarisina iliskin 6ne ¢ikan
degerlendirmeler ve yabanct uzmanlarin goriisleridir. Bu konuda goriis be-
lirtenlerden biri de Ernest Kurnow’dur. Kurnow’a gore personel kadrolari-
nin hizmet programlarina gore tanzim edilmesi, mevcut devlet personelinin
0zel yetenek ve uzmanliklarinin belirlenmesi igin bir sayim yapilmasi gerekir.
Devlet hizmetindeki uzmanlara verilen ticretlerin, 6zel sektore gore asagida
oldugunu belirtmis, bundan dolay1 6nemli elemanlarin devlet hizmetini bi-
rakip Ozel sektore gegmekte oldugu sorununun ¢oziilmesi gerektigine dikkat
cekmistir (1956: 53-55).

Hiikiimete sunulan yabanci uzman raporlarinda reform konularinin bagin-
da devlet memuriyeti yer almistir. 1956’da hiikiimetin, Meclise Devlet Per-
sonel Kanunu projesini sunmasini, memuriyet reformunun zorunlulugunun
taninmasi agisindan olumlu karsiladiklarini belirtmislerdir. Bu kanun projesi-
nin incelenmesine bir kag y1l 6nce baslanmis ve birgok heyet veya kisilerden
bu konudaki goriisleri sorulmustur (DPB, 1963: 112). Sidik Sami Onar, 1955
tarihli DMK tasaris1 ve Devlet Memurlar1 Kanununu ayritili aragtirmadan
uzak incelemelerin tiriinii oldugu gerekgesiyle elestirmistir (1966: 1101).

Bu tasari, 1957 se¢imlerinin araya girmesi iizerine komisyonlarda bile in-
celenemeden gegersiz kalmistir. Tasariin i¢inde bulundugu durum, koklii bir
diistinsel hazirliga, diizenli ¢aligmalara ihtiyaci personel reformunun gibi ele
almmadigindan kaynaklanmistir. Tasar1 hakkinda ilk ¢aligmalarin yapildigi,
basinda da konuyla ilgili haberlerin gériinmeye basladigr 1955 yilinda sinif-
landirma konusunda ciddi bir hazirlik yapilmamasi, ilgililerin bu diizenin ni-
teligiyle tilkemizde uygulama olanaklari iizerinde goriislerin yeterli olmadig:
bilinmektedir (Mihgioglu, 1987: 82). Tasar1 kamuoyunda, devlet memurlar
arasinda, iiniversitelerde ve basinda yeterli ilgiyi gérmemistir. Sadece mali
hiikiimleri kapsayan, personel yonetiminde kokli bir reform niteligi tagima-
yan, glivence sistemini diizenlemeyen ve personel hukukun ilgilendiren diger
ana hiikiimleri ayn1 birakan bir tasar1 olarak kalmustir. iktidar partisinin kendi
grubu icinde bile onaylanmayan bu tasari {izerine meclis tartigsmalar1 yapila-
mamis, 1957 se¢imlerinin gelmesiyle de konu kapanmistir (Adal, 1968: 55).
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3.3. Personel Reformu Politikasinin Gerceklesme Diizeyi

Personel reform politikasinin somut bir goériiniim kazanmasin1 1961 Ana-
yasast’nin kabulii, DPD’nin kurulmasi ve DMK’nin yiirtirliige girmesi sag-
lamistir. DMK’ nin ¢ikarildigi donemin genel 6zelliklerinde ilk dikkat ¢eken
nokta 13 Aralik 1960°da 160 sayili Kanunla kurulan ve 2 Mayis 1961°de fi-
ilen ¢aligmaya baslayan DPD’nin bu donemde rejimin yeniden diizenlenme-
si yontinde iddial1 bir nitelikle kurulmus olmasidir. Fakat kurum gorevlileri
personel yonetimi alaninda 6zel bir egitime tabi tutulmamis, hiikiimetin re-
form isteklerinin ¢abuklugu ve zorlamasi karsisinda {ilkenin sosyal yapisi ve
mevcut sartlart degerlendirilemeden hemen ise baslayip sonug alma ¢abasina
girilmistir. Dikkat ¢eken bir diger nokta ise yabanci uzmanlarin tavsiyelerine
uyulma ¢abasinin belirginligidir (Erkin, 1971: 7-9). Personel reformu kap-
saminda ciddi bir adim olarak nitelendirilen DPD’nin kurulmasi, reformun
bir biitiin olarak ele alinmasi diisiincesinin resmi plandaki yansimasi (Tutum,
1968: 296) olarak goriilebilir. Ciinkii DPD, bilindigi gibi hiikiimete goriis bil-
dirmek, aragtirmalar yapmak, kanun tasarilar1 ve diger mevzuat hazirlik ve
revizyonlar1 yapmak tlizere olusturulmustur (Aktan, 1969: 6).

Bu donemde devletin genel ve belirli bir personel politikasinin olmamasi
eksiklik olarak goriilmiistiir. Bundan dolay1 6ncelikli olarak personel yoneti-
minin genel politikasini belirlemek ve personel meselelerini bir biitlin halinde
ele alinmas1 amaglanmistir. Ayrica bu isin geregi gibi yerine getirilebilmesi
icin de merkezi bir personel dairesinin kurulmasina ihtiya¢ oldugu savunul-
mustur (Aktan, 1969: 5). DPD’nin kurulmasina yonelik CHP’nin hazirlamis
oldugu 1958 tarihli rapordaki ifadeler; personel idaresinin merkezilesmesinin
modern devletlerin kabul ettikleri bir usul oldugu, koordineli ve ilmi sekilde
personel yonetiminin boyle bir merkezi dairenin olusumunu zorunlu hale ge-
tirdigi belirtilmistir (Devlet Personel Meselesi Hakkinda Bir Inceleme, 1958:
57). DPD iizerine bir inceleme de TODAIE biinyesinde yapilmustir (Devlet
Personel Teskilat1 Incelemeleri, 1961). Bu incelemede DPD nin fonksiyonla-
rinin neler olacagi, kapsaminin neler olacagina iliskin bilgiler sunulmus ve bu
kurumun TODAIE olan iliskisine, TODAIE’nin DPD’nin gorev alanina giren
konulara nasil katk: saglayabilecegi yoniinde goriis ve oneriler bildirilmistir.

Mihgioglu’na gore, biiyiik beklentilerle kurulmak istenen bu orgiit ama-
cma ulagamamis, ger¢ek anlamda bir islerlik kazanamamuis, islevini yerine
getirebilecek basart diizeyine ulasamamistir (1987: 101). Buna bagh olarak
kamu personel reformunu gergeklestirmek lizere kurulan DPD’nin, kendi-
sinden beklenen ¢alismalar1 gerceklestirebilmesi i¢in yeniden diizenlenme-
si gerektiginin yaygimn bir kanaat olarak giindeme gelmistir. Dairenin yeni-
den diizenlenmesine iliskin ilk resmi goriislerin 1973 Y1l Icra Plani’nda ve
bunu takip eden diger icra planlarinda ifade edilmis, Dordiincii Bes Yillik
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Kalkinma Plani’nda ise ayrica yer verilmistir. Bu diizenleme ger¢eklesinceye
kadar, kamu yonetimini yeniden diizenlemeye iliskin ¢aligmalarin DPT nin
sorumlulugunda ve DPD’nin yakin igbirligi ile yiiriitiileceginin ifade edilme-
si (www.dpb.gov.tr) DPT nin, DPD’nin gorev alanina dahil edilmeye calisil-
diginin gostergesi olarak degerlendirilebilir.

DPD ile Maliye Bakanlig1 arasindaki iliskiler de personel reformu konu-
sunda ayrica incelenmesi gereken bir boyuttur. Maliye Bakanligir Cumhuri-
yet’in baglangicindan beri personel sorunlarindan sorumlu bir kurulus olarak
dikkati ¢ekmistir. Bu genel sorumluluk DPD’nin kurulusuna kadar devam
etmistir. DPD kurulduktan sonra sorumluluk biiyiik 6l¢iide merkez degistirse
de, Maliye Bakanligi, maas ve kadro konularinda yetkilerini korumay1 siir-
diirmiistiir. DPD’nin hazirladigi devlet memurlar1 kanununun uygulamada
biiytik bir direngle karsilagmasi iizerine 1970’lere dogru personel sorunlari ile
dogrudan dogruya ilgilenmeye baglamistir (Tutum, 1979: 230).

Tiirkiye’de 1960’11 yillarda gergeklestirilen personel reformunun ikinci
Oonemli ayag1 657 sayili Kanunun ¢ikarilmasidir. TBMM’de goriisiilmesi ara-
likl1 olarak yaklagik on ay siiren DMK tasarist pek az degisiklikle 14 Tem-
muz 1965 giinii kabul edilmis, 23 Temmuz 1965 tarih ve 12056 sayili RG’de
yayimlanarak yiiriirlige girmistir. Tasarinin TBMM ile Cumhuriyet Senatosu
genel kurullarinda goriistilmesi dokuz giin stirmiistiir. Toplam 239 esas, 24
gecici maddeden olusan yasanin 79 maddesi yayimlandigi giin, 51 maddesi
1966 mali yili bagindan 6nce, 132 maddesi de 1966 mali yili bagindan bag-
layarak yiirtrliige girecegi ongoriilmiistiir (Mihgioglu, 1987: 92-93). 657 sa-
yilit Kanunun yarim asirlik bir bekleyisten sonra, bu gecikmeyi telafi etmek
istercesine, ¢ok hizli hazirlanip ¢ikarilmasi, kanunun prematiire dogmasina
yol agmistir. Bundan hem kamu hizmetlerinden yararlananlar hem de kamu
personeli etkilenmistir (Aykag, 1991: 83).

Uzun ¢aligmalarin tirtinii olan 657 sayili Kanun reform kanunu olarak ni-
telendirilmis, yeni yaklasimlar da getirmis ancak hemen uygulanamamuistir.
Ciinkii ¢erceve kanun niteliginde olmasina ragmen sistemin temelini teskil
eden siniflandirma ilkesi, sinif tiiziiklerine birakilmistir. Ayrica Genel Kadro
Kanununu da ¢ikarilmasi da gerekmistir (Giiran, 1980: 59). 657 sayili Ka-
nun’un yiriirlige girmesini diizenleyen 238’inci maddesi, hangi maddelerin
kanun yaymlandigi tarihte, hangi maddelerin bu maddelerle ilgili kanunlarin
yuriirliige girdigi tarihte, hangi maddelerin ilgili tiiziikk ve yonetmeliklerin ¢1-
karilmasindan sonra, hangi maddelerin bu kanun tiiziikk ve yonetmeliklerin
cikarildigi tarihte, hangi maddelerin izleyen mali y1lbasindan sonra yliriirliige
girecegini gostermistir (Aykag, 1991: 60). Tiirk personel sisteminin temelini
belirleyen 657 sayili Kanunun yiirtirliige girdigi tarihten itibaren genellikle
elestirilmis, iyi bir personel politikasi olusturulamamasi yontindeki sikayetle-
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rin neredeyse aliskanlik haline geldigi bir uygulama siireci yasanmistir.

1965 tarihi itibartyla kurulmaya ¢alisilan sistemin uygulanmasina yonelik
en 6nemli elestirilerden biri kanunun hazirlik asamasinda Istanbul idare Hu-
kuku ve Idare Ilimleri Enstitiisii 1965 yilinda hiikiimete bildirdikleri goriistiir.
Buna gore; uygulanmasinin imkdnsiz derecede gii¢ oldugu belirtilmistir. Ak-
tarilana gore; bu goriis sonrasi tasar1 kanunlagsmamis, bazi revizyonlar yapil-
mis ancak bunlar esasa yonelik olmamistir (Onar, Akin, 1971: 111). OECD
Danisman1 M. Roger Gregoire’un sundugu raporda su hususlara yer vermis-
tir; “Ankara’da yaptigim resmi ve 6zel goriismeler, biitiin gériismelerde 657
sayili Kanun tarafindan kendilerine herhangi bir unvan verilen kisilerin bii-
yiik ¢cogunlugu (siyasetgiler, tiniversite mensuplari, memurlar) bu Kanunun
uygulanamayacagina manidirler. Fakat bana gére bunlardan pek azi Kanu-
nun ayrintili icerigini, ana hatlarini ve varlik sebebini bilmektedir. Bu tepki,
Kanun diizenlenirken onu yapanlarin agiklamalarimin yetersiz olmasindan
ileri gelmistir, bakanliklarin ilgili daireleri dahi tartismalara ¢agrilmamustir.
Devlet Personel Dairesi 'nin miistakbel calismalart icin bundan ders almasi
gerekir” (1966: 5-6).

14.07.1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 6ncelikle
31.07.1970 tarihli ve 1327 say1li Kanunla % 55’1 degisiklige ugramis ve boy-
lece uygulanmaya baslanmistir. Cesitli tarihlerde ¢ok sayida kanunla, kanun
hiikmiinde kararname ile biiyiik 6l¢iide degisiklikler gérmiis, kanunun oriji-
nal metni hemen hemen ortadan kalkmig onun yerini yeni hiikiimler almistir
(Canman, 1985: 3).

Yeni bir tasariin hazirlanmasin da hakim olan diisiinceler 1327 sayili Ka-
nunun gerek¢esinde soyle belirtilmistir (Erkin, 1971a: 47): 657 sayili Kanu-
nun kabuliinden bu yana ortaya ¢ikan durumlar1 degerlendirilerek gerekli go-
rillen degisiklik yapmak; personel reformu kavramini giiniimiiziin ekonomik
ve sosyal sartlarina gore yeniden ele almak; gerek 657 sayili Kanun kapsami
icinde, gerek kapsam disindaki kamu personelinin ticret sistemleri arasinda
paralellik saglamaktir.

657’nin Kanunun 1965°teki halinde olan 3’tlincii maddesindeki siniflandir-
ma ‘devlet icin tasidigr degere gore’ ibaresi kaldirilmistir. Bu Kanuna gore;
siniflandirma; kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde ¢alisan devlet
memurlarmi gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore smiflara
ayirmaktir’ seklinde tanimlanmis ve sekiz sinif belirlenmistir.

657 ve 1327 sayili kanunlar farkl izler tasimaktadir. 657 sayili Kanun
DPD’nin etkisini tasimakta, reform konusunda daha iddiali, koklii sistem
degisikliginin hemen ve biitiinii ile uygulanmasini 6ngdren, ancak pratik
giicliikleri ve imkanlar1 hesaba katmayan eksik bir diizenlemedir. 1327 sa-
yili Kanuna ise Maliye damgasini vurmus, 657 sayili Kanunun uygulamaya
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gecirilmesini saglayan bir arag olarak pratik olmay1 reform diislincesini tercih
eden, barem anlayisinin ve uygulama endisesinin agir bastig1 bir diizenleme
olmustur. Bu bakimdan hareket noktalar1 farkli bu iki diizenlemenin organik
sekilde biitlinlestirilmesi miimkiin olmamistir (Usta, 2006: 135-136). Dolay1-
styla bundan sonraki slire¢ KHK gibi yeni araglar eklenerek devam etmistir.

657 sayili Kanun 1327 sayili Kanun ile yiiriirlige girdikten sonra da sii-
rekli degisiklik konusu olmustur. 1971 yilinda anayasa degisikligi ile getirilen
KHK uygulamasimin ilkinin konusunu da DMK olusturmustur. 1972 yilinda
1589 sayili Yetki Kanunu ile Bakanlar Kurulu’na, 657 sayili Kanun kapsa-
mina giren belli konularda KHK ¢ikarma yetkisi verilmistir. Boylece devlet
memurlariin istihdam ilkeleri ve yontemleri, disiplin, aylik, sosyal haklar ve
intibak aksakliklar1 konularinin diizenlemesi, bakanlar kuruluna iki yil siire
ile taninan kararnameler alanina birakilmistir. Iki yillik siire iginde ¢ikarilan
11 kararname ile 657 sayili Kanunun 146 maddesinde degistirme, kaldirma
ve yeniden koyma bi¢iminde degisiklikler yapilmistir. Her degisikligin, bir
oncekine ters diisen yaklagimlarla gergeklestirilmesi sonucunda kanun metni
birbirine yabanci hiikiimlerin karisimi haline gelmistir (Saylan, 2000: 124).
657 sayili Kanun ve bu Kanunda bazi degisiklikler yapan 1327 sayili Kanun
gercek bir reform kanunu sayilmadig1 yoniinde bir degerlendirme yapilmistir.
Gerekge olarak ise personel reformunun, personel rejiminde sadece degisiklik
yapmak anlamina gelmeyecegi, reformda diizeltici bir niteligin hakim olmas1
gerektigi gosterilmistir. Getirdigi yeniliklerin, tam olarak yenilik niteligi ta-
stmadig, gelistirilmeden terkedilmis sistemlere tekrar doniis oldugu (Onar,
Ak, 1971: 115) seklinde degerlendirmeler de olmustur. Benzer sekilde, 657
sayili Kanun ve 1327 sayili Kanunun intibak hiikiimlerindeki sik degisiklik
de bunun bir reform kanunun olmaktan ¢iktig1 (Akin, 1972-73: 193) yoniinde
de elestirilmistir.

657 sayili Kanunun ¢ok fazla degisiklige ugramis olmasi bile tek basi-
na bu alanda 6nemli derecede aksakligin oldugunu gostermektedir. Getirilen
her diizenlemenin yakin bir gelecekte degisecegi fikri yaygin hale gelmistir.
Degisik partiler iktidara geldiginde bu kanunun degisecegi siirekli ifade edil-
diginden kanun belirli bir partinin kanunuymus gibi bir kimlik kazanmistir
(Aykag, 1991: 28). Bu kadar ¢ok degisiklige ragmen kanunun diizenlenis bi-
¢imi korunmustur. Degisiklikler genellikle madde metinlerinde yapilmis; ya
tam aksi hiikiimler getirilmis ya da kanun maddesi tamamen yiiriirliikten kal-
dirilmistir. Bu da yapilan degisikliklerin personel rejiminin diizenlenmesin-
de bagka faktdrlerin rol oynadigi izlenimini vermektedir (Aykag, 1991: 59).
DMK nin uygulanamama nedenleri arasinda kanun teknigi ile ilgili nedenler
de dikkate alinmalidir. Kanun gereginden fazla ayrintili olarak hazirlanmis-
tir. Temel esaslar1 tespit etmekten ¢ok en kiigiik ayrintilarina kadar konuyu
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diizenlemek cabasina diismiistiir. Bu niteligi dolayisiyla kolay uygulanir bir
metin olmaktan ¢ikmistir (Tutum, 1968: 35). Kanunun uygulanmasina karsi
etkili direnme hareketi gosteren belirli gruplar; miithendisler, doktorlar, 6gret-
menler olmustur. Bu gruplarin kanunun uygulanmasimi geciktirici nitelikteki
davranislart iki yonde belirmistir. Bu gruplar bir yandan, sistem i¢inde ken-
dilerine daha avantajli bir statii saglamaya calisirken, 6te yandan 657 sayili
Kanunun getirdigi sistemin kendi mesleklerinin gereklerine uymadigini iddia
etmislerdir (Tutum, 1968: 37).

657 sayili Kanun ile personel reformu olusturma cabalar1 basladiginda
teskilat ve yontem sorunlarimi da igerecek sekilde ele alinmasi gerekirken,
bu nokta tamamen ihmal edilmistir. Personel reformu ¢alismalari, teskilat dii-
zenlemesi ¢alismalarindan ayri tutulmustur. Reformun konusu biiyiik dlgiide
iicret sorunu olarak diisliniilmiistiir. Personel reformu c¢aligmalar1 yapilirken
teskilat ve yontem sorunlarina da ¢6ziim aranmasi beklenmis ancak bu yapi-
lamamustir. Tegkilat i¢indeki kademelerin, hizmet ve personel hiyerarsisi ile
aralarindaki iligkinin diizenlenmesine dikkat edilmemistir (Canman, 1985: 5).

4. Sonug¢

Caligsmanin konusu olan personel reform politikalari, idari reform politikala-
riin bir boyutunu olugturmaktadir. Bu politikalarin 1945 sonrasinda yabanci
uzmanlardan destek almarak olusturuldugu gériilmektedir. Ozellikle 1950°1i
yillardan sonra Tiirkiye’de kamu yonetiminin diinyadaki gelisim yoniinde bir
yol izlemis ancak reform olarak nitelendirilebilecek uygulamalar gelismis
iilkelerdeki nitelikte olmamistir (Leblebici, 2004: 18). S6z konusu reform-
lardan personeli ilgilendirenler ¢esitli agilardan yerli ve yabanci uzmanlarin
incelemesine konu edilmis ve bat1 iilkelerinin deneyimlerinden etkilenmis-
tir. Osmanli personel sistemi {izerine getirilen Cumhuriyet diizenlemelerinin
yaninda Bat1 Avrupa ve Anglo Sakson personel yonetimi sistemlerinin bazi
béliimlerinin bir sentezinin amaglanmast cesitli sorunlara yol agmustir (Ok-
tem, 1992: 85-86). Bu sorunlar personel reform politikalarimin zayif yonlerini
ortaya ¢ikarmistir. Personel yonetiminin kanunlagsma ve kurumlasma siireci
toplumsal gergeklik gdzoniinde bulundurulmadan ve bu durumun da yeterin-
ce tartismasi yapilmadan gerceklesmistir.

Tiirkiye’nin personel politikasinin olusturulmasini amaglayan reform ca-
balariyla ilgili olarak “1960°lar sonrasinda personel yonetimi igin neredeyse
tek referans ve égrenme kaynagi ABD olmustur” (Usdiken, Wasti, 2002: 1)
tespiti de sistemin tanimlanmasina katki sunmaktadir. Bu kaynak olma duru-
mu reformlardan bahseden yazilarda yer alan batida uygulanan modelleri ya
da reformlar ithal etme amaciyla 6zendirme c¢abalartyla daha etkin hale gel-
mektedir. Buna karsin olmasi diisliniilen ise baska tilkelerdeki uygulamalari
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incelerken reform d&rneklerinin ithalinin 6zendirilmesi yerine uygulamalarin
ve basvuru kaynaklarmin Tiirkce bilgi dagarcigina kazandiriimasidir (Oztas,
2007: 72). Bu nedenle olusturulacak personel sistemi baska tilkeleri taklit ve
transfer yoluyla yerlestirilmeye calisilmamali, lilke gerceklerine uygun bir
nitelik tagimalidir,

Bu ¢alismada 1980’e kadar olan personel reform ¢aligmalari; reform poli-
tikalarimin olusturulma stireci ve aktorler, reform politikasinin olusturulmasi-
na yonelik adimlar ve personel reform politikasinin ger¢eklesme diizeyi asa-
malarinda incelenmistir. Oncelikle 1924 ve 1960 yillari arasindaki dénemde
daginik mevzuat goriiniimii ve 1926 tarihli 788 sayili Memurin Kanunundan
s6z edilmistir. Tk kapsamli personel kanunundan sonraki siire¢ Tiirk perso-
nel sistemini temellendiren reform politikasi seklinde incelenmistir. Personel
reformlart i¢in belirlenen politika iki yonde gelismistir. Biri kurumsallasma
stireci, digeri temel mevzuati olusturma ¢abasidir. Bu ikisinin gerceklesmesi
1980’e kadar olan doneminde personel reform politikalarinin temel iki oda-
gin1 olusturmustur. Personel reformunu gergeklestirmek i¢in politika siire-
ci ve aktorler kisminda yabanci uzman raporlariin varligina, biirokraside,
akademide ve yasama organindaki tartismalara dikkat ¢ekilmistir. Planlanan
reformlarin ger¢eklesmesine yonelik ilk adim memur kanunu i¢in tasarilarin
olusturulmasi ve bunlara iligkin gelismelerdir. 1960°da DPD’nin kurulmasi
ile devlet memurlar1 hakkinda kanun i¢in ¢alismalar yogunlagsmistir. Bu arada
DPD’nin islevine yonelik elestiriler siirmiis ve beklentileri karsilayamayan
bir kurum oldugu yoniinde goriisler ortaya ¢ikmustir. 657 sayili Kanun kabul
edildikten sonra da uygulanma siirecinin gecikmesi temel ilkelerine yonelik
elestiriler kanunun stirekli olarak yenilenme ihtiyaci ilkesinin temellerini at-
mistir. Buraya kadar olan genel ¢erceve ile bir bakima Tiirk personel siste-
minin reformlarinda politika belirleme ve uygulama sorunu dile getirilmistir.

Calismanin siniriin disinda kalan 1980°den sonra ise personel politikalari
daha ¢ok etken dikkate alinarak yiriitiilmiistiir. Kamu yonetimi reformlari
ile yonetim ilkelerinin degismesi personel sisteminde de degisiklikler yapil-
masin1 gerektirmektedir. Istihdam sekilleri, degerlendirme yontemleri gibi
personel yonetim unsurlar gittikce karmasik hale gelmistir. Personel reform
politikalarinin baglangi¢ yillarini ele alan bu ¢alisma ile hemen her donemin
en 6nemli reform konusu olan personel reformu konusunda politika yapici ve
uygulayicilar i¢in tarihsel bir 6zet sunulmustur.
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Tiirk Kamu Yonetimi icin Onerilen
Yeni Degerlendirme Sistemi:
Personel Basari Degerlendirme Sistemi (PBDS)

Mehmet Saydam”
Ozet

Sicil sisteminin kaldirildigi 2011 yilindan bu yana Devlet memurlarinin gene-
lini kapsayan bir degerlendirme sistemi mevcut degildir. Ekonomik Kalkinma
ve Isbirligi Orgiitii (OECD) iiyesi iilkeler arasinda kamu personelini herhangi
bir degerlendirmeye tabi tutmayan tek iilke Tiirkiye’dir. Bu durumun stirdi-
rillebilirligi tartismalidir. Ustelik sicil sistemi kaldirilirken, kamu kurum ve
kuruluslarma yiiritmekte olduklar1 hizmetlerin 6zellikleri goz éniinde bulun-
durularak memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini dlgmek iizere ken-
di degerlendirme Ol¢iitlerini belirleyebilme yetkisi getirilmis; boylece kamu
personelinin degerlendirilmesi bakimindan kurumlar arasi uygulama birligi
zedelenmistir.

Devlet Personel Baskanliginda (DPB’de) 2012 yilindan itibaren, yeni bir
degerlendirme sistemi lizerinde ¢aligmalara baslanmistir. Bu ¢ergevede, de-
gerlendirme sistemlerine iliskin literatiir ile yurt i¢indeki ve yurt digindaki
bazi uygulamalar incelenmis; Tiirk kamu yOnetiminin geneline uygun yeni
bir degerlendirme sistemi kurgulanmaya calisilmistir. Yeni degerlendirme sis-
teminin hem kurumlar arasi uygulama birligini saglamasi hem de kurumsal
uyarlamalara acik olmasi gerekliligi iizerinde durulmustur. Bu sistem, Dev-
let memurlarinin ve Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde (KiT lerde) gérev yapan
sozlesmeli personelin degerlendirme sistemini uyumlagtirmistir. Kurgulanan
sistemin nesnel, belirli, 6l¢iilebilir, saydam, uzlasma ve is birligine dayali,
islevsel, ¢cok yonlii ve vatandas odakli olmas1 dngoriilmiistiir.

Bu ¢alismada, DPB tarafindan hazirlanan PBDS’ye iliskin Genel Y 6net-
melik Taslagi irdelenecektir. S6z konusu degerlendirme sisteminin temel
felsefesi, giiclii ve zayif yonleri ele alinacaktir. Bu kapsamda, PBDS nin te-
mel ilkeleri, degerlendirilenler, degerlendiriciler, degerlendirme dénemleri,
degerlendirme diizeyleri, degerlendirme konulari, degerlendirme siirecleri ve
degerlendirme sonuglari analiz edilecektir.

Anahtar Kelimeler: Kamu personeli, sicil sistemi, personel basar1 degerlen-
dirme sistemi, performans, motivasyon.

Devlet Personel Uzmani
Makalenin gonderilme tarihi: 12.01.2018; Kabul tarihi: 04.04.2018
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Abstract

The Recently Proposed Assessment System
for the Turkish Public Administration:
Personnel Achievement Assessment System (PAAS)

There isn’t an assessment system including all the civil servants since 2011,
the year in which the system of personnel records (sicil) was abolished.
Among all The Organization for Economic Co-operation and Development
(OECD) member countries, Turkey is the only country which does not apply
any performance assessment for the public employees. The sustainability of
such a situation is debatable. Besides, while abolishing the previous system,
the public institutions and organizations were embellished with the power to
determine their own assessment criteria to evaluate the success, productivity
and efforts of the personnel taking into consideration the scope of their own
services. That destroyed the unity of application between the institutions in
terms of personnel assessment.

State Personnel Administration (SPA) has started to work on a new assess-
ment system since 2012. Within such a framework, the literature on assess-
ment systems from both foreign countries and ours’ has been reviewed and a
new model for such a system which is more convenient for the Turkish public
administration in general has been created.

It is emphasized that the new system has to maintain the harmony of app-
lication among the institutions and must be flexible for institutional adapta-
tions. This system can harmonize the assessment system for the contracted
personnel employed in the State Economic Enterprises and civil servants. It is
presupposed to be objective, clear, measurable, transparent, based on reconci-
liation and collaboration, functional, multi-dimensional and citizen-oriented.

The purpose of this study is to analyze the draft of the General Bylaw on
PAAS prepared by the SPA. The underlying philosophy as well as the stren-
gths and weaknesses of the system are to be addressed. Moreover, the main
principles of PAAS, the ones to be assessed and the assessors, as well as the
methods, degrees, subjects, processes and results of assessment are covered
within the analysis.

Key words: Public personnel, system of personnel records, personnel achie-
vement assessment system, performance, motivation.
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Giris

Mevzuatimiz, Devlet memurlugunu bir meslek olarak gérmenin yani sira,
Devletin temsilcisi hatta yer yer Devletin bizatihi kendisi olarak kurgulamak-
tadir. Bu anlamda memur sadece gorevi basindayken degil 6zel hayatinda
da statli hukukunun bir parcasidir.’ Ancak statii hukukunun sendikalagma,
toplu sdzlesme, grev hakki gibi unsurlar baglaminda doniismesiyle birlikte,
memurla Devletin farkli 6zneler olduklar1 diisiincesi yayginlik kazanmaya
baslamistir. Kuzey Amerika’da egemen olan kadro (is siniflama) sisteminin
Avrupa’da yaygin olan kariyer (riitbe) sistemine niifuz etmesiyle birlikte, ve-
rimlilik, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, performans degerlendirme siste-
mi gibi kavramlar ve modeller 6n plana ¢ikmistir. Bu kavramlar ve modeller,
cagdas kamu yonetimi yaklagimlartyla da desteklenmektedir. Yeni kamu yo-
netimi anlayisi, yirminci yilizyilin egemen biirokrasi anlayisi olan Weberyen
biirokratik yapiya bir tepki olarak dogmustur.” Biirokratik yapiya y6nelen
elestiriler, devletin etkinlik alanmin kii¢iiltiilmesi gerektigi diisiincesiyle es
zamanli olarak dile getirilmektedir. Bu baglamda, kamu yonetiminin hizmet-
lerde etkinlige, verimlilige, piyasa mekanizmasina, vatandag/miisteri merkez-
li ve performans hedefleriyle uyumlu hizmet anlayisina dayali olarak yeniden
yapilandirilmast gerektigi vurgulanmaktadir. Kamu yonetiminin geleneksel
anlayista yalniz siyasi liderlige karsi olan sorumlulugu genisletilerek, halka
kars1 sorumluluk ilkesi de savunulmaktadir. Bu anlayista biirokratlar yalniz
kural ve yontemlere uymakla sorumluluklarini yerine getirmis sayilmamakta,
sonugtan da sorumlu tutulmaktadirlar.® Yonetisim, miisteri odaklilik, hesap
verebilirlik, saydamlik, stratejik yonetim gibi ilkeler, yeni kamu yonetimi
yaklagimi ¢ergevesinde ele alinmaktadir.

Kamu personelinin degerlendirilmesi olgusu, sadece ¢agdas kamu yoneti-
mi yaklagiminin bir sonucu degildir. Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda
da kamu personelinin degerlendirilmesi ihtiyact genel kabul gérmekteydi. Bu
iki yaklasim arasindaki temel fark, degerlendirme yontemlerinde, araglarinda
ve sonuglarinda belirginlesmektedir.

' “Devlet memurlari, resmi sifatlarmin gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarmi

hizmet i¢indeki ve disindaki davraniglariyla gostermek zorundadirlar...” [657 sayili
Devlet Memurlari Kanunu (DMK) m.8.].

Bekir Eryilmaz, “Geleneksel Yonetimden Yeni Kamu Yo6netimi Anlayigina”, Liberal
Diisiince, C. 4, S. 15(Yaz 1999), s. 87.

Veysel Bilgic, “Yeni Kamu Yonetimi Anlayis1”, Kamu Yo6netiminde Cagdas Yaklagim-
lar, Ed. A. Balci, A. Nohutcu, N. K. Oztiirk, B. Coskun, Seckin Yayinlari, Ankara,
2003, s. 35-36.
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1. Sicil Sistemi ve Oncesindeki Tezkiye Sistemi
1.1. Osmanh Dénemi

Osmanli Dénemi’nde, 19 Nisan 1300 (1884) tarihinde yiiriirliige konulan
“Memurin-i Mulkiye Terakki ve Tekatd Kararnamesi”, memur sicilleri de
dahil olmak iizere, memurlarla ilgili birgok hususu diizenlemekteydi. Buna
gore, amirler memurlariyla ilgili olarak “ahlak sicili” dolduracaklardir.*

Admin tersine, bu sicil memurlarmn yalnizca ahlaki durumlarini saptama-
ya yonelik bir belge degildir. Hatta degerlendirilecek nitelikler arasinda, s6z
konusu kiginin ahlaki durumuna iligkin 6zellikler hemen hemen hi¢ sayilma-
makta; nesnel kabul edilebilecek birtakim konulara yer verilmektedir. Bunlar,
memurun sahip oldugu nitelikler ve kisinin yeterligine iligkin tiglincii kisilerin
goriisleridir. Ayrica, memurun gorevini yerine getirme bi¢imi ve tarzi da de-
gerlendirilecek nitelikler arasinda belirtilmistir. Ancak, “ahlak sicili”’nin yan
kisminda yer alan agiklamalar boliimiinde, memurun birlikte caligtig1r amirin,
memurun tutum ve davranislar: hakkindaki kanaatini kendi el yazisi ile belirt-
mesi olanakli kilimmigtir. Ne var ki, bu boliim i¢in, amirin memuru hakkinda
degerlendirme yaparken uymasi gereken hic bir nesnel 6l¢iit bulunmamaktadir.
Bununla birlikte, s6z konusu agiklama kisminda kendi durumu ile ilgili dogru
beyanlar olmadigimni goren bir memurun, dilekge yoluyla amirden bu durumu
diizeltmesini isteyebilme hakki vardir. Bundan sonra amir, ya memurun dilek-
cesinde talep ettigi diizeltmeleri yerine getirecek ya da memurla ilgili olarak
belirtmis oldugu durumlart kanitlayacaktir. Ahlak sicili, iicretle iliskilendiril-
memis olmakla birlikte, memurun terfi ettirilmesinde dikkate alinacaktur.

Osmanli Devleti’nin son yillarina rastlayan “Sicilli Ahvali Memurin Ni-
zamnamesi”, 15 May1s 1330 (1914) tarihinde yiiriirliige girmis olup; Ulke-
mizde kamu personelinin degerlendirilmesi konusunda ilk sistematik diizen-
lemeleri getirmistir.

* Kamu Personeli Emeklilik Mevzuati, Biitge ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii Yayini,

S. 1994/15, s. 41.; Aktaran: Omer Yerlikaya, Kamu Personelinin Degerlendirilmesi,
Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanligi, Yayimlanmamig Devlet Personel Uzmanlik
Tezi, Ankara, 1997, s. 60-62.

Ulkii Dicle, Yonetsel Basarinin Degerlendirilmesi Tiirkiye Uygulamasi, ODTU idari
Bilimler Fakiiltesi Yayin No. 43, Ankara, 1982, s. 126-127.
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1.2. Cumhuriyet Donemi
1.2.1. Devlet Memurlar1 Kanunu Oncesindeki Diizenlemeler

Cumbhuriyet sonrasindaki diizenlemelerden, 31/03/1926 tarihli ve 788 sa-
yili “Memurin Kanunu® ve sonrasinda yaymmlanan 13/02/1927 tarihli ve
4721 sayili “Memurine Verilecek Sicil ve Hiiviyet Varakalart Numuneleri-
nin Kabullne Dair Kararname™’ ve 05/04/1934 tarihli ve 2/377 sayil1 “Me-
murlarin Gizli Tezkiye Varakalart Nizamnamesi”,* Devlet memurlarinin de-
gerlendirilmeleri hakkinda nemli bir yenilik getirmemistir.’

Bununla beraber, 16/02/1938 tarihli ve 2/8119 sayili “Miilki Memurlarin
Sicilleri Uzerine Tekaiitliiklerinin Icrasi ve Tezkiye Varakalarimin Tanzimi
Hakkinda Nizamname”," Devlet memurlarinin degerlendirilmesinde kap-
saml1 bir sistem getiren ilk diizenleme olarak kabul edilebilir. Bu Nizamna-
me’nin ekinde 24 adet sorudan olusan bir “Mahrem Tezkiye Varakas:” bulun-
durmaktadir. S6z konusu Nizamname’de, tezkiye belgelerinin her yil doldu-
rulacagi, degerlendirilecek tiim siitunlarin doldurulmasinin zorunlu oldugu
hitkme baglanmistir. Diger taraftan, tezkiye amirlerinin kimler oldugu unvan-
lar itibartyla sayilarak saptanmistir. Nitekim amirlerin tezkiye varakalarini
(degerlendirme belgelerini) yilin ilk alt1 ay1 i¢cinde doldurmasi zorunlulugu da
getirilmistir. Ayrica, kin veya 6zel amagcla degerlendirme belgelerini gergcege
aykir1 doldurduklart anlasilan amirlerin ve bu yonde goriis yazan miifettisle-
rin cezai sorumluluklarinin oldugu belirtilmektedir."

Diger yandan, 05/12/1947 tarihli ve 3/6657 sayili “Memurlarin Yeterlik-
lerinin Takdiri Hakkinda Tiizitk”? memurlarin yeterliklerini tespit etmeye
doniik fislerden bahsetmektedir. Buna gore, terfilerde bu Tiizlik hiikiimleri
uygulanacak; gorevde yiikselmelerde s6z konusu memurun mesleki bilgisi,
basarililigi, sicili, amirlerince ve miifettislerce yapilan tezkiyeler esas alina-
caktir. Anilan Tiziik, ilgili makamlarca her memur i¢in bir tezkiye fisi ha-

6 31/03/1926 tarihli ve 336 sayili R.G.
7 3. Tertip Diistur, C. 7, s. 84.

8 26/04/1934 tarihli ve 2685 say1li R.G.
% 0. Yerlikaya, a.g.t., 1997, s. 62-77.
19°07/03/1938 tarihli ve 3849 sayil1 R.G.

Mehmet Saydam, Performansa Dayali Ucret Sistemleri ve Tiirk Kamu Ydnetiminde
Uygulanmasi, Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi, Yayimlanmamis Devlet Perso-
nel Uzmanlik Tezi, Ankara, 2005, s. 251-252.

12 17/12/1947 tarihli ve 13254 sayih R.G.
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zirlanmasini dngdérmiistiir. Memurun terfi siiresinin bitmesine en ge¢ bir ay
kalinca bu fisler, memur hakkinda gizli tezkiye kagidin1 doldurmakla yetkili
amirlere verilecektir. Amirler, gereken incelemeleri yaptiktan ve ilgili memu-
run en yaki amirinin diigsiincesini aldiktan sonra, memurun yeterligine iliskin
kanaatlerini makama bildireceklerdir. S6z konusu makam, memurun sicilini,
gizli tezkiye kagitlarini ve miifettis raporlarini da dikkate alarak, uygun go-
riirse memurun yeterligini onayacaktir."

Ayrica, 01/12/1951 tarihli ve 3/13417 sayih “T.C. Emekli Sandig ile II-
gili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkinda
Tuzuk™ hiikkiimlerine gore, tezkiye belgeleri, gizli olup birinci ve ikinci tezki-
ye amirlerince her yilin ocak ayinda Tiiziik’e ekli 6rnege gore doldurulacak;
“gizli ve kigiye dzel” kaseli kapali bir zarf i¢inde ilgili makama gonderilecek-
tir. Tiiziikk’e bagh gizli tezkiye belgesinde 10’u yeterlilikle, 17°si de memu-
run ahlak durumu ile ilgili toplam 27 soru vardir. Sorularin tamamina yakini,
ilgili memura iliskin k&tii bir durumu tespit etmeye doniik olup, bu durumlar
telafi etme cabasi neredeyse hi¢ yoktur. Tezkiye belgelerini ilgili memur go-
remeyecek, bu belgeler memurlarin gizli dosyalarinda saklanacaktir. Kasten
gercege aykiri sicil veren amirler hakkinda yasal kovusturma yapilacaktir.
Anilan Tiiziik’iin getirdigi 6nemli bir diger diizenleme, tezkiye belgelerin-
de yer verilen ahlakla ilgili sorularda, hakkinda olumsuz kanaat belirtilmis
olan memura, atamaya yetkili amir tarafindan gizli olarak tebligat yapilmasi,
daha sonraki tezkiye belgesinde de ayni bigimde olumsuz kanaat belirtildigi
takdirde ise, ilgili memur veya hizmetlilerin ahlak nedeniyle emekliye sevk
edilmelerine iliskindir."*

1.2.2. Devlet Memurlar: Kanunu ve Sonrasindaki Diizenlemeler

14/07/1965 tarihli ve 657 sayili “Deviet Memurlari Kanunu” (DMK)"
Devlet memurlar ile ilgili sistematik bir diizenleme getirmistir. Kanun, daha
onceki diizenlemelerde oldugu gibi, memurlarin degerlendirmelerinin sicil
yoluyla yapilacagini dngérmiistiir. DMK ile “Tezkiye” ifadesi yerine “Sicil’’;
“Tezkiye Varakas:” terimi yerine ise, ““Sicil Raporu” kullanilmigtir. DMK nin
miilga 111’inci maddesi; “Deviet memurlarinin ehliyetlerinin tesbitinde, kade-
me ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emekliye ¢cikarma veya hizmetle
iliskilerinin kesilmesinde ozliik ve sicil dosyalart baslica dayanaktir.” hiikmii-

3 M. Saydam, a.g.t., 2005; s. 252.

'* Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Yeni Yaklasimlar ve Tiirkiye’de
Kamu Kesimindeki Uygulama, Amme Idaresi Dergisi, C. 26, S. 1 (Mart 1993), s. 174.

15 23/07/1965 tarihli ve 12056 sayili R.G.
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nii getirerek, sicilin 6nemini vurgulamistir. DMK ’nin 64 {incii maddesinde ise,
kademe ilerlemesi sartlar1 arasinda “o yil icinde olumlu sicil almis bulunmasi”
yer alirken; derece yiikselmesinin usul ve esaslarini diizenleyen 68’inci mad-
desinde, “sicil bakimindan iist derecelere yiikselebilecek nitelikte bulundugu-
nun saptanmis olmast” kosuluna yer verilmisti. S6z konusu hiikiimler 15181n-
da, sicil degerlendirmesinin Devlet memurlarinin ilerleme ve yiikselmelerinde
onemli bir yere sahip kilindigini sdylemek miimkiindiir.'® DMK nin 64’iincii
maddesine 29/11/1984 tarihli ve 243/9 sayili KHK ile eklenen ikinci fikrasin-
da, “Devlet memurlarindan 6 yillik sicil notu ortalamasi 90 ve daha yukar
olanlarin aylik derecelerinin yiikseltilmesinde dikkate alinmak iizere bir ka-
deme ilerlemesi uygulanir.” hilkkmii getirilmis olup, boylece tesvik ediciligi
kuskulu da olsa bir 6diillendirme mekanizmasi isletilmistir. Ayn1 Kanun’un
58’inci maddesinin Onceki halinde, adaylik devresi i¢inde egitimde basaril
olan ve olumlu sicil alan adaylarin sicil amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili
amirin onay1 ile onay tarihinden gegerli olmak iizere asli memurluga atanacak-
lart hilkmi mevcuttu. Boylelikle, olumlu sicil alma kosulunun asli Devlet me-
murluguna atanmak i¢in bir 6n sart olarak 6ngoriildiigiinii de eklemek gerekir.

08/06/1986 tarihli ve 86/10985 sayili Bakanlar Kurulu Karart ile yiiriirli-
ge konulan “Devlet Memurlar Sicil Yonetmeligi”)'" eski tezkiye sistemine
kiyasla pek ¢ok yenilik getirmistir. Ozellikle sicil amirlerinin tespit edilme-
si, gizli sicil raporlarimin doldurulmasi, degerlendirilmesi, sicil amirlerinin
sorumlulugu gibi konularda bir¢ok yeni diizenlemeye yer verilmistir. Buna
gore, Anilan Yonetmelik’te sicil raporunun, “sicil amirlerinin, mesleki ehli-
yetin belirlenmesini saglayan sorulart not usuliiyle, sahsiyetle ilgili konula-
rt miitalaa seklinde degerlendirerek memurlarin mesleki ehliyetleriyle sahsi
meziyet ve kusurlarint belirledikleri bu Yonetmelige ekli formu” ifade ettigi
belirtilmistir. Bahsedilen Form c¢ergevesinde, “Sicil Amirlerinin Memurun
Genel Durum ve Davramglart Hakkindaki Diisiinceleri (Sahsiyet Degerlen-
dirmesi)”, sirali sicil amirlerince memurlar hakkinda saptanan iyi veya koti
aliskanliklar: ile kabiliyetleri dikkate alinarak yaziyla doldurulacaktir. For-
mun ikinci bolimi, “Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki
Notlart (Gorevde Gosterilen Basarinin Degerlendirilmesi)” sirali amirlerce
100 puan iizerinden degerlendirilecek 11 sorudan olusmaktadir. Ugiincii bo-
liimde yer alan ve yalnizca yonetici durumundaki memurlar i¢in doldurulup 8
sorudan olusan “Sicil Amirlerinin Memurun Yoneticilik Ehliyeti Hakkindaki

'® Nuri Tortop, Devlet Memurlari Kanununa Gére Memurlarin Degerlendirilmesi ve in-
tibaklar”, Ankara iktisadi Ticari {limler Akademisi Dergisi, C. 3, S. 1 (1971), s. 247,
Aktaran: O. Yerlikaya, a.g.t., 1997, s. 77.

17 18/10/1986 tarihli ve 19255 sayili R.G.
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Notlar1” ile dordiincii boliimde yer alan ve 5 sorudan olusan “Sicil Amirleri-
nin Yurt Disinda Gorevli Memurun Ehliyeti Hakkindaki Notlar1” da yine si1-
rali amirlerce 100 puan iizerinden degerlendirilecektir. Hizmet 6zelliklerinin
gerektirmesi ve DPB’nin olumlu goriisiiniin alinmasi kaydiyla, kurumlar sicil
raporundaki memurlari mesleki, ehliyetleriyle ilgili konularda en fazla iki
soru daha ekleyebileceklerdir. Eklenen sorular da ayn1 sekilde puanlanacak-
tir. Amirler sorulara verdikleri notlarin toplamini soru sayisina bolerek ilgili
memurun sicil notunu tespit ederler. Her bir sicil amirince bu sekilde saptanan
sicil notlarinin toplaminin, sicil amiri sayisia boliinmesiyle de memurlarin
sicil notu ortalamasi bulunur. Sicil notu ortalamasi, 60’tan 75’e kadar olanlar
“orta”; 76’dan 89’a kadar olanlar ““iyi”’; 90’dan 100’e kadar olanlar “cok
iyi”” derecede basarili olmus ve olumlu sicil almig sayilirlar. Sicil notu orta-
lamasi 59 ve daha asagi olanlar ise “‘yetersiz”” olarak nitelenmis ve olumsuz
sicil almis sayilmislardir.

Yonetmelik eki Form irdelendiginde, sorularin memurlarin performans
diizeyini 6lgmek yerine, daha ¢ok onlarin kisisel niteliklerini tespit etmeye
doniik oldugu goze carpmaktadir. Bu durum, Tiirk kamu yo6netiminde yil-
lardir uygulanan degerlendirme sistemlerindeki en 6nemli eksikligin devam
ettirilmesi anlamina gelmektedir.

Her kurumda, her memurun hangi sicil amirince sicil raporlarmin dol-
durulacagi DPB’nin olumlu goriisii alinarak cikarilacak 6zel yonetmelikle
belirlenecektir. Sicil degerlendirmesinde birinci, ikinci ve tiglincli derecede
yetkili sicil amirleri s6z konusu olabilmektedir. DMK nin 120’nci madde-
sinde ve Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi’nin 24’iincii maddesinde, iki
defa st {iste olumsuz sicil alan memurlarin baska bir sicil amirinin emrine
atanacaklari; burada da olumsuz sicil almalar1 durumunda ise, memuriyetle
iligkilerinin kesilerek haklarinda T.C. Emekli Sandig1 Kanunu hiikiimlerinin
uygulanacagi diizenlemesi yer almaktadir. S6z konusu Yonetmelik, memur
kiitiigli, memur cilizdani ve 6zliik dosyalari ile ilgili de ayrintili diizenlemeler
getirmistir.'®

2. Sicil Sisteminin Kaldirilmasi ve Sonrasi:
Kamu Gérevlileri icin Yeni Bir Degerlendirme Sistemine
htiya¢ Var Mi?

2.1. Sicil Sisteminin Kaldirilmasinin Nedenleri

Sicil sisteminin ¢agdas anlamda bir personel degerlendirme sistemi olup
olmadig1 tartigsmalar1 uzun siiredir devam etse de sistem halen ayakta dur-

'8 D. Canman, a.g.m., 1993, s. 175-176.
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maktaydi. Ancak sicil sisteminin kaldirilmasina giden yolda ortaya ¢ikan
en 6nemli gelisme, 2003 yilinda yiiriirliige giren 4982 sayili “Bilgi Edinme
Hakkt Kanunu”" olmustur. Bu Kanun’un yiirtirliige girmesiyle birlikte olus-
turulan “Bilgi Edinme Degerlendirme Kurulu”, vermis oldugu Emsal Karar-
larda;* 4982 sayili Kanun’un 5’inci maddesinin ikinci fikrasinda yer alan,
“Bu Kanun yiiriirliige girdigi tarihten itibaren diger kanunlarin bu Kanuna
aykirt hiikiimleri uygulanmaz.” amir hilkmiini g6z 6niinde bulundurarak,
4982 sayili Kanun ile gelisen Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligi hiikiim-
lerinin uygulanmasinda, 6zlikk dosyalar1 ve sicil raporlarinin iiciincii kisilere
kars1 yine gizlilik ilkesi i¢cinde korunmasinin gerekli olduguna; ancak ilgili
kamu gorevlisine karg1 4982 sayili Kanun ¢ergevesinde agik olmasi gerektigi-
ne oybirligi ile karar vermistir. Ayrica Kurul, belli bir konuda alinan Kurul ka-
rarmin ayni konularda yapilan bagvurularda, 4982 sayili Kanun kapsamindaki
biitiin kamu kurum ve kuruluslari i¢in emsal niteliginde olup, basvurulara bu
kararlar dogrultusunda iglem yapilmasi gerektigini de belirtmistir. Ne var ki
gizli sicil raporlarinin bilgi edinme hakki ¢ercevesinde alenilik kazanmasiyla
birlikte, birgok kurumda amirler ve memurlar arasinda husumetler ortaya ¢ik-
mis; s6z konusu husumetler pek ¢cok davaya da konu olmustur.

Sicil sisteminde nesnelligi saglayacak etkin bir mekanizma bulunmamak-
taydi. Yapilan degerlendirmelerin neden 6yle yapildigi konusunda amirler ta-
rafindan somut bir gerek¢e bulunmasi gereksinimi ¢ogu zaman duyulmamak-
taydi. Oysaki Danistay’in vermis oldugu bir¢ok kararda, sicil amirlerinin bu
konuda daha 6zenli davranmalar1 gerektigi agik¢a vurgulanmigtir. Danistay
s6z konusu kararlarindan birinde,*' “...yetkili sicil amirlerince diizenlenen
sicil raporlarimin dogurdugu hukuki sonuclarin agirligi dikkate alindigin-
da; her yil icin yeniden diizenlenmek suretiyle ilgili memurun o yil i¢indeki
mesleki bilgisini, deneyimini, tutum ve davraniglarini ortaya koyan ve tiim
bu hususlarin degerlendirilmesinden sonra olusan hukuki bir belge niteligi
tasryan sicil raporlarinda, “Sicillerin Objektifligi’ ilkesi ¢er¢evesinde yetki-
li sicil amirlerinin kanaatinin olusmasina etki eden hususlarin somut bilgi
ve belgeye dayandirilmaswinin bir zorunluluk arz edecegi tartismasizdir. Sicil
Raporunun, Sicil Amirlerinin Memurun Mesleki Ehliyeti Hakkindaki Notla-

19 24/10/2003 tarihli ve 25269 sayili R.G.

0°05/07/2004 tarihli ve 2004/12 sayili E.K.; 25/10/2004 tarihli ve 2004/149 sayili E.K.,
http://www.turkiye.gov.tr/sourcedesign/TURK.asp?sayfa_id=basbakanlik.bilgied-
inmedgerlendi&web_id=basbakanlik&pid=basbakanlik.293279&cont=basbakan-
1ik.323110 (Erisim tarihi: 27/12/2017).

2! D.2.D., KT.12/01/2005, E.2004/5642, K.2005/116, DBIM.
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rt boliimiinde yer alan hususlarin gozlem ve kanaate dayandigr ve bunlarin
cevaplandirimast sirasinda da sicil amirlerinin memur hakkindaki olumsuz
diisiincelerini muhakkak belgelendirmesi gerektigi memur sicil hukukunun
genel ilkelerinden olup, yargisal i¢tihatlar da bu yondedir. Ancak, memur
hakkindaki olumsuz diistincelerin sicilin tiim hanelerini ilgilendirecek sekilde
her zaman belgelendirilmesi de miimkiin olamamaktadir. Boylesi durumlar-
da, davall idarenin sicilin olumsuz diizenlenmesine dayanak aldigi en az bir
olmak iizere birka¢ somut olayn ilgili oldugu hanenin disindaki diger hane-
leri de etkileyip etkileyememesi yoniinden bir degerlendirme yapilmasi gerek-
tigi zaman, sicil amirinin diisiincesinde neler yazdigi ve ilgilisinin gecmis yil
sicilleri gibi diger karinelerle birlikte olayin ele alinarak bir yargiya varil-
maswmin hukuka daha wygun olacagi ka¢inilmazdir.” hitkkmiinli vermektedir.
Danistay, vermis oldugu bir baska Kararda® da, “Degerlendirme bir sis-
tem olarak, personele iliskin uygulamalarin dayanagini olusturmakta olup,
personelin degerlendirilmesi ise; personelin yiikseltilmesi, gelecekte goste-
recegi gelisme potansiyeli, egitim ihtiyaclarimin belirlenmesi, basart duru-
munun ortaya ¢itkmasi, édiillendirilmesi, iicretinin artirilmasi, gorev yerinin
degistirilmesi, gorevine son verilmesi, emekliye ayriimasi gibi amacglara hiz-
met etmektedir... Sicil ve basart degerleme raporlarinda, ‘Sicillerin Objek-
tifligi’ ilkesi ¢ercevesinde yetkili sicil amirlerinin kanaatinin olusmasina etki
eden hususlarin somut bilgi ve belgeye dayandirimasinin bir zorunluluk arz
edecegi tartismasizdir...” demek suretiyle, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde
(KIT’lerde) galisan sdzlesmeli personel igin de ayni goriisiinii yinelemistir.
Tiim bu gelismelerin 1s18inda, 6111 sayili Kanun’un® 25/02/2011 tarihinde
yurirliige girmesiyle birlikte, “Yillardir siiren uygulamalar, Devlet memur-
lary icin gizli sicil raporu doldurulmasi suretiyle basar: ve basarisizligin
tespitinin miimkiin olamadigini géstermistir. 4982 sayili Bilgi Edinme Hakki
Kanunu kapsamindaki bagvurularla birlikte, gizli olmasi gereken sicil rapor-
larimin aleniyet kazanmasi, ¢alisanlar ile idarecileri karsi karsiya getirmis,
bu alandaki idari yargi davalarinda biiyiik bir artisa yol agmistir. Ozellikle
yilsonunun gelmesiyle sicil amirleri agisindan bir kiilfet halini alan sicil de-
gerlendirmesi, memurlarin yiikselmesinde ve liyakatin tespitinde baslica da-
vanak olma vasfini yitirmig, biirokratik bir formaliteye doniigmiistiir. Gelinen
noktada, gerek degerlendirme makamlari, gerekse degerlendirilenler agisin-
dan inandwicihigim ve giivenilirligini yitirmis olan sicil sisteminin kaldiril-

2 D.2.D., KT.31/01/2005, E.2004/5878, K.2005/328, DBIM.
2 25/02/2011 tarihli ve 27857 sayil1 R.G.
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maswnin kamu yarart a¢isindan daha uygun olacagi degerlendirilmektedir. "™

seklinde gerekcelendirilmek suretiyle sicil sistemine iliskin tiim hiikiimler,
DMK’den ¢ikarilmistir.

2.2. Devlet Personel Baskanh@imin
Degerlendirme Sistemindeki Yeri

1884 yilindan beridir bir sekilde uygulanmaya devam eden tezkiye ve sicil
sistemi, 2011 yilinda ortadan kaldirilmistir. Bundan dolayi, Devlet memur-
larinin genelini kapsayan bir degerlendirme sistemi halen bulunmamaktadir.
DMK ’nin 122°nci maddesine 6111 sayili Kanun ile “Kamu kurum ve kuru-
luslart yiiriitmekte olduklar: hizmetlerin ozelliklerini g6z oniinde bulundu-
rarak memurlarimin bagsari, verimlilik ve gayretlerini 6l¢mek iizere, Devlet
Personel Baskanligimin uygun goriisii alinmak kayduyla, degerlendirme 6l-
ctitleri belirleyebilir. ” fikrasi eklenmistir. Her ne kadar bu fikranin yer aldigi
madde baslig1 “Basari, iistiin basart degerlendirmesi ve 6diil” olsa da, s6z
konusu degerlendirme 6lgiitlerinin basar1 belgesi, iistiin basar1 belgesi veya
odil verilmesine iligkin olmadig1 aciktir. Ayrica anilan maddede yalnizca
“degerlendirme dlgiitleri belirleme” hususu zikredilmigse de, kamu kurum
ve kuruluglarinin bu yolla kendi degerlendirme sistemlerini kurgulama yet-
kisine sahip kilindig1 diistintilmelidir. Zira bir kurumun kendi personeli i¢in
degerlendirme 6lg¢iitleri belirlemesinin; bu 6l¢iitlerin kimlere, kimlerce, hangi
donemlerde, hangi konularda ve ne sekilde uygulanacagi saptanmadig: siire-
ce, degerlendirme yapilabilmesi bakimindan tek basina herhangi bir sey ifade
etmeyecegi agiktir. Kamu kurum ve kuruluslarinin bu sekilde kendi degerlen-
dirme sistemlerini hayata gecirmeleri ise hi¢ kuskusuz kamu yonetiminde uy-
gulama birligini ciddi dl¢iide sarsacak niteliktedir. DPB’nin uygun goriis ver-
mesi de tek bagina uygulama birligini saglamaya yetmeyecektir. Zira anilan
Bagkanligin kurumlarca goriise sunulan degerlendirme dlgiitlerinin kurumlar
arast uygulama birligine uygunlugunu denetleyecek ilke ve parametrelere sa-
hip olmasi1 gerekmektedir.

2012 Y1l Programi’nda® yer alan 281 numarali Tedbir; ““Kamu kurum ve
kuruluslarinda tiim ¢alisanlarin performansint objektif ve saydam bicimde

2 https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem23/yil01/ss606.pdf (Erisim tarihi:
30/12/2017).

2 18/10/2011 tarihli ve 28088 sayili miikerrer Resmi Gazete’de yayimlanan 11/10/
2011 tarihli ve 2011/2303 say1l1 2012 Y1li Programinin Uygulanmasi, Koordinas-
yonu ve Izlenmesine Dair Bakanlar Kurulu Karar1 eki.
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Olcen standartlar gelistirilecek, basarili ¢alisanlar desteklenecek, ticretlen-
dirmede performans da esas alinacaktir.” seklinde olup, DPB bu tedbir i¢in
sorumlu kurulus olarak saptanmis ve “Kaldirilan sicil sisteminin yerine et-
kinlik ve verimlilik analizini de i¢eren yeni bir sistem olusturulacak, kamuda
performanst da dikkate alan bir degerlendirme sistemi teskil etmek amaciy-
la Performans Degerlendirme Kilavuzu hazirlanacaktir.” seklinde agiklan-
mistir. Daha sonraki yillik programlarda da ayni veya benzer hiikiimlere yer
verilmistir. 2012 yili itibartyla DPB tarafindan kamu personelinin genelini
kapsayan yeni degerlendirme sistemine iliskin ¢aligmalara baglanmistir. S6z
konusu ¢aligmalar, DPB’nin 2015, 2016 ve 2017 yillarin1 kapsayan yeni bir
Projesi olarak Kalkinma Bakanliginca kabul edilmistir.

2.3. Yeni Degerlendirme Sistemine iliskin Tartismalar

Kamu personelinin degerlendirilmesinin gerekli olup olmadig1 hususun-
da gesitli tartismalar yiiriitiilmektedir. Tartismanin bir tarafinda, kayirmacilik
iddialarinin yaygin oldugu Ulkemizde herhangi bir degerlendirme sistemi-
nin hayata gecirilmesinin kamu yonetiminde mevcut durumdan daha fazla
sikintilara sebebiyet verecegi yoniindeki goriisler bulunmaktadir. Buna gore,
degerlendirme sisteminin gerekip gerekmedigi tartismasinin 6zii, “Attiginiz
tas trkiittiigiiniiz kusa (kurbagaya) degsin.” atasoziinde gizlidir. Bagka bir
deyisle, sayet uygulanacak olan degerlendirme sistemi hakkaniyet ve ada-
let duygusunu zedeleyecek, kiskanglik ve huzursuzluga yol agacak, calisma
sevkini ve barisin1 bozacak veya azaltacaksa, memurun degerlendirilmemesi
ehvendir.

Insan faktériiniin isin i¢inde oldugu her sistem, bahsedilen sorunlara ilis-
kin riskleri az ya da ¢ok i¢inde barindirir. Bu durum bir 6l¢iide kagimilmazdir.
Ancak, getirilecek olan degerlendirme sisteminde, ortaya ¢ikabilecek sorun-
lar alt seviyede ve kontrol altinda tutulabiliyorsa, bu sistemin uygulanmasiyla
birlikte elde edilecek faydalar gbz dniinde bulundurularak memurun deger-
lendirilmesi tercih edilmelidir. Bu goriis ise tartisma konusuyla ilgili diger
tarafi isaret etmektedir. Buna gore, memuru degerlendirmedigimiz siirece, o
memurun belirli bir ddnem i¢inde yaptig1 islerin miktar1 ve kalitesi hakkinda
bilgi sahibi olamayiz. S6z konusu memurun kurumsal hedeflere olan bireysel
katkisini tespit edemeyiz. Ayni memurun farkli donemlerdeki karsilagtirmali
durumundan da haberdar olamayiz. Is basarisi ve yetkinligi degerlendirilme-
yen kamu personeline doniik insan kaynaklar1 ve kariyer planlamasi yapil-
mast olanaksizdir. Bu sistem, ¢aliganlarin birbirleriyle kiyaslanmasindan ¢ok,
farkli donemler itibartyla kendileriyle kiyaslanmasi seklinde yiiriitiildiigi sii-
rece, personelin kendini tanimasi ve gelistirmesine de olanak saglayacaktir.
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2.4. Kamu Personelinin Degerlendirmesine fliskin
Yurt Dis1 Uygulamalari

Tiirkiye hari¢ olmak {izere, OECD f{iyesi 35 iilkenin tamaminda, kamu
personelinin geneline iliskin bir performans degerlendirme sistemi uygulan-
maktadir. OECD iilkelerinin tamamina yakininda ise performans degerlendir-
me sonuglarinin iicretlendirme, istihdam etme, s6zlesme yenileme ve kariyer
ilerlemesi gibi temel insan kaynaklari faaliyetlerinde dikkate alindig1 gozlem-
lenmektedir.”® Gerek OECD iilkeleri 6zelinde gerek diger tilkeler agisindan
bakildiginda genel kabul goren tek bir degerlendirme modelinin bulunmadigi,
bu durumun sartlara baglh olarak degistigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.”” Bi-
reysel performans degerlendirmesi, OECD {iyesi iilkelerin {icte ikisinde 360
derece degerlendirme modeli*® kullanilarak yapilmaktadir. OECD iiyesi iilke-
ler arasinda performans degerlendirme sistemi agisindan goriilen farkliliklar-
dan bir digeri de sistemin kapsamina iliskindir. Bazi iilkelerde tiim personel
performans degerlendirme sisteminin kapsami iginde yer almakta iken; bazi
iilkelerde ise yalnizca yoneticilerin performans degerlendirmesinin yapilmasi
yeterli gortilmektedir.?’

2.4.1. Amerika Birlesik Devletleri (ABD)

ABD’nin insan kaynaklarina iligkin kararlarinda performans degerlen-
dirmesi sonuglarini kullanma orani, OECD iilkelerinin ortalama orani sevi-
yesindedir. Hemen hemen tiim calisanlar i¢in performans degerlendirmesi
zorunludur. Amirler, degerlendirilen personel ile alti ayda bir performans
goriismesi yaparlar ve yillik yazili geri bildirimler verirler. Ciktilar, yetkin-

26 OECD, The State of The Public Service, Paris, 2008, s. 52-53; Aktaran: Ahmet Tozlu,
Kamu Kesiminde Performans Degerlendirme Sistemi: Is ve Meslek Danismanlarina
Yénelik Bir Uygulama Onerisi, Kalkinma Bakanligi, Uzmanlik Tezi, Ankara, 2014, s.
37.

7 Chartered Institute of Management Accountans (CIMA),London, 2011, s.2; Aktaran:
A. Tozlu, a.g.t., 2014, s. 39.

% Yontem, galisanin performansinin; is arkadaslari, varsa yoneticileri ve astlar ile

hizmet vermek suretiyle dogrudan veya dolayl olarak iletisimde oldugu kisiler tarafin-
dan degerlendirilmesi esasina dayanmaktadir. Takim geri bildirimi, ¢ok boyutlu deger-
lendirme gibi isimlerle de anilan sistem 1990’11 yillardan itibaren 6zellikle A.B.D. ve
Bat1 Avrupa’da biiytik sirketler tarafindan kullanilan ve gittik¢e yayginlasan bir uygu-
lamadir. (Ismet Barutgugil, Performans Ydnetimi, Kariyer Yayincilik Iletisim, Istan-
bul, 2002, 5.203.)

¥ QECD, a.g.r., 2008, s. 59-60; Aktaran: A. Tozlu, a.g.t., 2014, s. 40.
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likler ve iletisim becerilerine odaklanilan degerlendirmede, olabildigince adil
olgiitler kullanilmaktadir.*® Kurumlar ve daireler, politika ve islevsel hedefleri
Ozetleyen bes yillik bir stratejik plan hazirlarlar. Performans hedefleri s6z ko-
nusu stratejik planlar ¢er¢evesinde belirlenmektedir. Performans sdzlesmeleri
olusturma ve hedef belirleme konusunda kurumlari desteklemek igin Perso-
nel Yonetimi Dairesi (OPM) tarafindan bir Performans Degerlendirme Sablo-
nu gelistirilmistir. Kurumlar ve daireler, iist diizey memurlar i¢in performans
sOzlesmelerinin igerigini ve sablonunu belirlemekte 6zgiirdiir. Bu baglamda
OPM tarafindan bazi kilavuzlar gelistirilmistir. Ornegin OPM, hedeflerin
%150’sinin dl¢iilebilir olmasi, kalan % 50°sinin ise nitel olmasi hususunu ku-
rala baglamistir.’' Performans degerlendirme sonuglari, kariyer ilerlemesi ve
ticretlendirme igin biiyiikk 6nem tasimaktadir. ABD, performans 6demesini
OECD iilkeleri ortalamasindan daha ytiksek oranda kullanmaktadir. Bir de-
faya mahsus ikramiye 6demesi ve daimi ticret artislar1 seklindeki performans
odemesi, ¢ogu ¢alisan i¢in zorunludur ve temel ticretin %1 - %5’1 kadardir.*

2.4.2. Birlesik Kralhk (ingiltere)

Ingiltere’nin insan kaynaklarmna iliskin kararlarinda performans deger-
lendirmesi sonuglarin1 kullanma orani, OECD filkeleri ortalamasinin epey-
ce lizerindedir. Performans degerlendirmesi hemen hemen tiim personel igin
uygulanir. Degerlendirilen personel iist diizey yoneticilerle yillik goriisme
gerceklestirir. S6z konusu personel igin yillik yazili geri bildirim formu ha-
zirlanir, Bazi dairelerde 360 derece degerlendirme modeli de kullanilmakta-
dir.® Ingiltere’deki iist diizey kamu personeli, yoneticileriyle istisare edilerek
gelistirilen, yillik performans anlasmasi yaparlar. Performans anlasmalarinda
“ciktilar” ve “‘yetenekler” iki ana konuyu olusturmaktadir. Ciktilar tarafi,
Kamu Hizmeti Sozlesmeleri gibi belgelerde ana hatlariyla belirtilen amag-
lara ve hedeflere baglanirken, yetenekler ilgilinin kisisel gelisimine odak-
lanmaktadir.’* Performans degerlendirmesinde, iistlenilen gorevler, ¢iktilarin
zamanindalig1 ve kalitesi, yetkinliklerdeki ilerleme, iletisim becerileri ve

% OECD, Human Resources Management Country Profiles: Germany, France, Italy,

USA, UK, New Zeland, 2012.
' Anne KETELAAR v.d., “Performance-based Arrangements for Senior Civil Servants
OECD and other Country Experiences”, OECD Working Papers on Public Gover-

nance, 2007/5, OECD Publishing, 2007, s. 58-59.
2 OECD, a.g.r., 2012.
¥ OECD, a.g.r., 2012.
* Anne KETELAAR v.d., a.g.r., 2012, s. 54-55.
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isin maliyet etkinligi gibi kapsamli 6l¢iitler kullanilmaktadir. Degerlendirme
sonuglar1 kariyer ilerlemesi ve iicretlendirmede biiyiik 6nem tasir. Bununla
birlikte Ingiltere, ABDde oldugu gibi, OECD iilkeleri ortalamasindan daha
yiiksek oranda performans ddemesini kullanmaktadir. Performans 6demeleri
calisanlarin ¢ogu i¢in s6z konusudur ve daimi iicret artislar ile bir defa veri-
len ikramiye seklinde gerceklestirilir.”

2.4.3. Almanya

Almanya’nin insan kaynaklarina iliskin kararlarinda performans degerlen-
dirmesi sonuglarmi kullanma orani, ABD’de oldugu gibi, OECD iilkelerinin
ortalama orani seviyesindedir. Hemen hemen tiim ¢aligsanlar i¢in performans
degerlendirmesi zorunludur. Performans degerlendirme diger pek ¢ok iilke-
nin aksine iki y1lda bir yapilir. iki yilda bir iist diizey yoneticilerle bir goriis-
me gergeklestirilir ve bu yoneticilerden yazili geri bildirim alinir. Performans
degerlendirmesinde, iistlenilen gorevler, ¢iktilarin zamanindalig1 ve kalite-
si, yetkinliklerdeki ilerleme ve iletisim becerileri de dahil olmak tizere, ¢ok
cesitli Olctitler kullanilmaktadir. Degerlendirme, kamu hizmetinde kariyer
ilerlemesi ve sozlesme yenilenmesinde yiiksek, iicretlendirmede ise nispe-
ten daha az 6nem tagimaktadir. Buna ragmen Almanya’da da OECD iilkeleri
ortalamasindan daha yiiksek oranda performans 6demesi kullanilmaktadir.
Performans licreti cogu calisan i¢in taban licretinin % 6 - %10’unu ifade eden
bir kerelik primler seklinde gergeklestirilir.*

2.4.4. Fransa

Fransa’nin insan kaynaklaria iliskin kararlarinda performans degerlen-
dirmesi sonuglarimi kullanma orani, ingiltere’deki gibi, OECD iilkeleri orta-
lamasinin ¢ok iizerindedir. Performans degerlendirmesi hemen hemen tiim
calisanlar icin kullanilir. Degerlendirilen personel iist diizey yoneticilerle
yillik goriisme gerceklestirir. Anilan personele yillik yazili geri bildirim de
verilir.”” Her ne kadar ist diizey kamu gorevlileri ve program yoneticileri
icin hedefler bir yildan fazla siireli olsa da, performans degerlendirmesi yillik
olarak gergeklestirilmektedir. Bir yildan uzun siireli hedefleri igeren bu soz-
lesmeler, belirli bir standarda baglanmamustir.*® Degerlendirmede, tistlenilen
gorevler, ciktilarin zamanindalig1 ve kalitesi, yetkinliklerdeki ilerleme ve ile-

% OECD, a.g.r., 2012.
3% OECD, a.g.r., 2012.
7 OECD, a.g.r., 2012.
% Anne KETELAAR v.d., a.g.r., 2012, s. 42-43.
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tisim becerileri de dahil olmak iizere genis kapsamli olglitler kullanilmakta-
dir. Degerlendirme sonuglari, kariyer ilerlemesinde, ticretlendirmede ve s6z-
lesmenin yenilenmesinde orta derecede dnem tagimaktadir. Ayrica Fransa’da
da, OECD iilkeleri ortalamasindan daha yiiksek oranda performans 6demesi
mevcuttur. Performans 6demesi ¢ogu devlet memuru igin kullanilir ve daimi
ticret artiglart seklinde gergeklestirilir. Performans {icreti temel iicretin %11
- %20’sini kapsamaktadir. Performans sonuglari terfilerde de 6nemli 6lgiide
kullanilmaktadir.*

2.4.5. isvec

Isveg’in insan kaynaklarina iliskin kararlarinda performans degerlendirme-
si sonuglarini kullanma orani, OECD iilkeleri ortalamasinin biraz tizerindedir.
Hemen hemen tiim ¢aliganlar i¢in degerlendirme zorunludur. Degerlendirilen
personel ile iist diizey yoneticiler yillik performans goriismesi gerceklesti-
rirler. Bazi1 kurumlar ayrica yazili geri bildirim ve 360 derece degerlendirme
modelini kullanir. Performans degerlendirmesinde, iistlenilen gorevler, ¢ikti-
larin zamanindalig1 ve kalitesi, isin maliyet etkinligi ve yetkinliklerdeki iler-
leme de dahil olmak iizere ¢ok gesitli olgiitler kullanilmaktadir. Kariyer iler-
lemesi ve iicretlendirme i¢in degerlendirme sonuglari ¢ok dnemlidir. Isveg’te
OECD filkeleri ortalamasindan daha yiiksek oranda performans 6demesi s6z
konusudur; hatta Isvec bu alanda listenin en iistlerinde yer almaktadir. Perfor-
mans 0demesi ¢cogu kamu calisan1 i¢in kullanilir ve bir sonraki yildaki {icret
artiginin % 80’ine tekabiil eder ki bu, genellikle yilda %3 - %5 araligindadir.*’

2.4.6. Rusya

Rusya’da kurumlarin ve neredeyse tiim ¢alisanlarin performans degerlen-
dirmesinin yapilmasi yasal bir zorunluluktur ancak bu konudaki mevzuat hii-
kiimlerinin uygulanmasinda sikintilar yasanmaktadir. Devlet memurlar1 her
ti¢ y1lda bir degerlendirmeye tabi tutulurlar. Rus kamu y6netiminde bireylerin
performans degerlendirmesinde esas olarak c¢alisanlarin davranisglarinin de-
gerlendirilmesine ve almis bulunduklari hizmet i¢i egitimlere odaklanilmistir.
Performans degerlendirmesi kariyer gelisimi i¢in biiyiik 6nem tasir, ancak iic-
retlendirme veya sdzlesme yenileme ile iliskilendirilmez. Rusya, performans
O6demesi olmayan alt1t OECD f{ilkesinden biridir. Bununla birlikte, 6zellikle
6nemli ve zor gorevlerin yerine getirilmesi igin bazi ikramiyeler s6z konu-
sudur.”!

¥ OECD, a.g.r.,2012.
“ OECD, a.g.r., 2012.
# OECD, a.g.r., 2012.
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2.4.7. Giiney Kore

Gliney Kore’nin insan kaynaklarina iliskin kararlarinda performans deger-
lendirmesi sonuglarmi kullanma orani, Isveg’te oldugu gibi, OECD iilkeleri
ortalamasinin biraz iizerindedir. Hemen hemen tiim kamu c¢alisanlariyla, her
alt1 ayda veya yilda performans goriigmesi yapilmaktadir. Yine ayni periyot-
larla ¢alisanlara yazili geri bildirim verilmektedir. Performans degerlendirme,
iistlenilen gorevler, c¢iktilarin zamanindalig1 ve kalitesi ile degerleri iceren
cok ¢esitli olgiitleri kapsar. Bir Koreli kamu gorevlisinin sahip olmasi ge-
reken degerlere, degerlendirmede biiylik 6nem atfedilmektedir. Performans
degerlendirme sonuglar 6zellikle ticretlendirmede biiyiik neme sahiptir; ka-
riyer gelisimi ve sdzlesme yenilemesi i¢inse orta derecede 6nem tasir. Gliney
Kore, performans 6demesi hususunda OECD iilkeleri arasinda en tistlerde yer
almaktadir. Performansa dayali 6demeler ¢ogu calisan icin, bir defaya mahsus
ikramiyelere veya licretlerde daimi artislara tekabiil etmektedir. S6z konusu
6demeler temel ticretin % 6 - %10’u kadar olabilmektedir.*

2.5. Tiirkiye’de Kurumsal Diizeyde Uygulanan
Degerlendirme Sistemleri

Tiirkiye’de kamu personeline doniik herhangi bir degerlendirme sistemi-
nin mevcut olmadigini sdylemek dogru degildir. Temel sorun, kamu persone-
linin genelini kapsayan ortak bir degerlendirme sisteminin bulunmamasidir.
Esasen kamu personelinin yariya yakini kendi 6zel mevzuatina dayanilarak
bir sekilde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Ornegin saglik personeli
“Saglhk Bakanlhigina Bagh Saglhk Kurum ve Kuruluglarinda Gorevli Perso-
nele Doner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yonetme-
lik”* ¢ercevesinde bir performans degerlendirilmesine ve 6demesine tabi tu-
tulmaktadir. Bununla birlikte, halen kadro karsilig1 sozlesmeli olarak calisan
personel de tesvik degerlendirmesine tabi tutulmakta ve bunun karsiliginda
tesvik ikramiyesi almaktadir. Tesvik ikramiyelerinin ddenmesi teorik olarak
performansa baglanmistir. Ancak, uygulandigi diger kurumlarda oldugu gibi
yargl kararlar1** sonucunda siireklilik kazanan rutin bir 6deme halini almig-
tir.*

2 OECD, a.g.r., 2012.
#12/05/2006 tarihli ve 26166 say1li R.G.
* D.11.D., KT.08/04/2003, E.2000/8963, K.2003/1623, DBIM vb.

4 Mehmet Rauf Karsli, Devlet Eliyle Sanat ve Kamuda Sanatg1 Olarak Calismak Devlet
Tiyatrolar1 ve Sanatcilar Uzerine Bir Inceleme, On Iki Levha Yaymecilik, 1. Baski, is-
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Kamu Tktisadi Tesebbiislerinde 399 sayili KHK kapsaminda gorev yap-
makta olan sozlesmeli personelin de sicil ve basar1 degerlemesi ile basari
licreti uygulamasi halen “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri Sozlesmeli Personel
Sicil ve Basart Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik™* ¢ercevesinde siirdii-
rilmektedir. 399 sayili KHK’nin 27°nci maddesinde s6zlesmeli personelin
ticret unsurlar1 arasinda “basart iicreti” de sayilmaktadir. Sicil ve basar de-
gerlendirmesi sonucunda sicil ve basarilar1 A (90 ve {istii) diizeyinde olanla-
ra temel {icretlerinin yilizde 8’1, B (76-89) diizeyinde olanlara yiizde 4’i, C
(60-75) diizeyinde olanlara ise yiizde 2’si oraninda basari iicreti 6denmesi
ongoriilmiistiir. Yine 399 sayili KHK nin 43’iincii maddesinde basar1 diizeyi
D (59 ve alt1) olanlara basar1 iicreti 6denmemesi ve baska bir sicil amirinin
yaninda, bulunduklar1 gorevin temel {icreti tutarinda bir {icretle alti ay daha
denenmek iizere yeni bir sdzlesme yapilmasi 6ngoriilmektedir. Ayrica bu siire
sonunda da sicil ve basarilar1 D diizeyinde olanlarin sdzlesmelerinin feshe-
dilecegi hikkme baglanmustir. KIiT lerden 2014 yilinda alinan verilere gére
basar1 diizeyi oran1 A diizeyi igin %99.72°dir.” A¢ik¢a goriilebilecegi tizere
basart ticreti, personel arasinda herhangi bir ayrima gidilmeden tiim personele
yapilan standart bir 6deme unsuruna doniismiistiir.

Vergi miifettisleri ve vergi miifettis yardimcilari, “Vergi Denetim Kurulu
Performans Degerlendirme Sistemi Yonetmeligi”™* kapsaminda degerlendi-
rilmektedirler. Emniyet Genel Midiirligiinde gérev yapan personel, “Emni-
yet Genel Miidiirliigii Kurum I¢i Bireysel Performans Degerlendirme Y-
netmeligi”™” cergevesinde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Milli Egitim
Bakanliginda, aday dgretmenlere iliskin olarak “Milli Egitim Bakanhg Og-
retmen Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’™® kapsaminda bir degerlen-
dirme sistemi mevcut olup, adi gegen Bakanlik¢a hazirlanan ve yayimlanan
“Ogretmen Strateji Belgesi 2017-2023""' cergevesinde halen 12 ilde segi-

tanbul, Aralik 2013, s. 82.
*15/11/1990 tarihli ve 20696 sayili R.G.

¥ Ismail Aydin, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde Ucret Rejimi: Sorunlar ve Coziim Oner-

ileri, Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi, Yayimlanmanmis Devlet Personel Uz-
manlik Tezi, Ankara, 2016, s. 102-103.

8 11/01/2016 tarihli ve 29590 sayil1 R.G.
#°04/07/2012 tarihli ve 28343 say1li R.G.
%0 17/04/2015 tarihli ve 29329 sayili R.G.

1 09/06/2017 tarihli ve 30091 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 31/05/2017 tarihli ve
2017/15 sayili Yiiksek Planlama Kurulu Karari eki.
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len pilot okullarda performans degerlendirme sistemi sinanmaktadir. Ayrica,
Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlig1 ile bagl ve ilgili kuruluslarinda basari
degerlendirme sistemine iliskin pilot uygulamalar siirdiirilmektedir.

Bunun yani sira, Milli Istihbarat Teskilat1 Miistesarligi, Savunma Sanayii
Miistesarligi, Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu Bagkanligi, Tiirkiye Petrolleri
Anonim Ortaklig1 Genel Miidiirliigii, Istanbul Elektrik Tramvay ve Tiinel is-
letmeleri (IETT) Genel Miidiirliigii gibi birgok kurumda halen performans de-
gerlendirme sistemleri uygulanmaktadir. S6z konusu diizenlemeler ve uygu-
lamalar, degerlendirilenler, degerlendiriciler, degerlendirme konulari, dl¢iit-
leri, yontemleri ve sonuglar1 bakimindan birbirinden oldukga farklidir. Daha
once deginildigi tizere, DMK’nin 122’nci maddesinin dordiincii fikrasinda
yer alan hiikiim ¢er¢evesinde kurumsal uygulamalarin hayata gecirilmesi ha-
linde, degerlendirme sistemindeki karmasa daha da artacaktir.

3. Personel Basar1 Degerlendirme Sistemi (Pbds):
Giiclii Ve Zayif Yonleri
Personelin verimliligini ya da performansini etkileyen pek ¢ok faktor bu-

lunmaktadir. Bunlar, cinsiyet,” yas,” yetenekler, moral durumu™ gibi “kisisel
ve fizyolojik faktorler”; biiro malzemeleri,” iklim,’® aydinlatma,’” akustik,™

52 Tartismal1 olmakla birlikte, kas hacminin ve solunum kapasitesinin erkeklere gére yak-

lasik %20 kadar daha az olmasindan dolay1, kadinlarin bedensel islerde genel olarak
dezavantajli olduklar1 savunulmaktadir (Sermet Anagiin, Ali E. Ozkul, Serap Benli-
giray, Biiro Sistemleri Tasarimi, Anadolu Universitesi Yayinlar1 No. 817, Eskisehir,
1996, s. 110.).

33 30 yasindan sonra is yapabilme yeteneginde diisiis goriilmektedir. (S. Anagiin, a.g.e.,

1996, s. 111.).

** Huzurlu bir is ortami1 (Turgay Biger, “Giiglii Sirket”, Human Resources, May1s 1997,

5. 13-14.).

5 Ernst Neufert, Yap1 Tasarimi Temel Bilgileri, (Cev. Abdullah Erkan), 29. Baski, Giiven
Kitabevi, Ankara, 1977, s. 34-56.

% Uygun bir ¢alisma ortamu igin biirolarda ortam sicakliginin 20 derece C, nem oraninin

%40-50, hava akiminin ise yaklasik 150 mm/sn. civarinda olmasi gereklidir. (Fikret Ar,
Biiro Yonetimi Teknikleri, Yargt Yayinlari, Ankara, 1999, s. 22-36.).

°7 Biirolarda ideal aydinlatma yogunlugunun en az 300 Liiks olmasi gerekmektedir.

(Mustafa Oncer, “Isyeri Ortaminda Calisanlarin Performansmi Etkileyen Fiziksel
Cevre Kosullart”, Verimlilik Dergisi, S.2000/3, s. 146.)

58

Kulak ve ruh sagligi i¢in giiriiltii diizeyi 45-50 dB.’i gegmemelidir. (F. Ar, a.g.e., 1999,
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emniyet ve giivenli ortam,* hijyen, estetik dekorasyon,* renkler,”" antropo-
metri® ve biiro yerlesimi® gibi “cevresel ve ergonomik faktirler”, “Ucret
ve odiillendirme faktorii”, “bilgilenme ve benimseme faktorii” gibi etmen-
lerdir. Bu faktorlerin tiim personel i¢in esitlenmesi miimkiin degildir. Ancak
kamu kurumlarinca saglanabilecek etmenler bakimindan bu kosullarin ola-
bildigince temin edilmesi gerekmektedir. Degerlendirme sisteminin insani ve
adil bir sekilde uygulanabilmesi bakimindan bu husus goz ardi edilemez.

Personel degerlendirmesinde ikinci énemli nokta, is yiikiine iliskindir.
Adil bir degerlendirme sisteminde is ylikiiniin olabildigince esitlenmesi ve
bu denk is ylikii iizerinden personelin degerlendirilmesi gerekir. Ancak bu
ne kurumlar arasindaki ne de ayni kurum iginde yer alan birimler arasindaki
is yiikli bakimindan miimkiindiir. Hatta ayni birim i¢inde gérev yapan perso-
nel bakimindan bile is yiikiiniin denklestirilmesi olduk¢a giictiir. Bu durum
dikkate alinarak is ytikii fazla olan personele daha yiiksek puan verilmesi, is
yiikii az olan personele ise daha az puan verilmesi yonteminin benimsenme-
si halinde de, ilgili personele daha az is verilmesi suretiyle cezalandirilmasi
durumu ortaya ¢ikabilecektir. Kald1 ki is yiikii sadece isin miktar ile ilgili
degil, isin zorlugu ve riski ile de baglantilidur. Is yiikiiniin denklestirilmesi, bir
kamu hizmetinin yeterli sayida ve uygun nitelikte kamu personeli tarafindan
yerine getirilmesini gerektirmektedir. Bu da kurumsal norm kadro c¢alisma-
larinin hayata gecirilmesini ve is analizlerinin yapilmasimi isaret etmektedir.
Ancak kamu kurumlarinin kendi insan kaynaklari politikalarini hizmet gerek-
leri ve personel ihtiyaglari dogrultusunda belirleyebildikleri siiphelidir. Tiim
bu kosullar géz onilinde bulunduruldugunda, is yiikiiniin denklestirilmesinin
ne denli ¢etrefil bir konu oldugu goriilecektir.

Biitlin bu zorluklara ragmen DPB’de yeni personel degerlendirme siste-

5. 22-47.).

* Yangin, deprem vb. konularda.
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Resimler, biblolar, ¢igekler vb.
' M. Oncer, a.g.m., 2000, s. 146.

2 Masanin galisma yiizeyi ile gz arasindaki mesafe 27-30 ¢cm. olmalidir. Koltugun

oturma ytizeyi, minderli ve 6n yiizey yuvarlatilmis, dnden arkaya dogru 3-5 derece
kadar egimli ve yerden yiiksekligi 38-54 cm. arasinda ayarlanabilir; arkalik, oturma
diizlemine 100-105 derece acili ve 48-52 cm. yiiksekliginde, 32-36 cm. genisliginde
olmalidir. (Hiilya Kayihan, vd., “Biiro Calisanlarinda Calisma Sartlarina Bagli Ergono-
mik Risk Faktorlerinin Degerlendirilmesi”, Verimlilik Dergisi, S.4, s.99-108.).

® F. Ar, a.g.e., 1999, s. 52-69.
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mine iliskin yogun caligsmalar yiiriitiilmektedir. Bahsedilen Baskanlik¢a 8 -
9 Mart 2017 tarihlerinde akademisyenlerin, kamu kurum ve kuruluglar ile
kamu gorevlileri sendikalar1 konfederasyonlarindan temsilcilerin katilimiy-
la Ankara’da gerceklestirilen “Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlen-
dirilmesi Toplantisi”® gergevesinde, anilan Bagkanlik¢a hazirlanan “Kamu
Personelinin Basarilarimin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik
Taslagr™ derinlemesine tartisilmistir. Anilan Taslak daha 6nce de kamu ku-
rum ve kuruluglarinin goriisiine sunulmus olup Calistay siirecince masa calis-
malar1 ve panel esliginde her yoniiyle irdelenmistir.

3.1. Taslak Sistemin Temel Anlayis1

DPB tarafindan hazirlanan Genel Yonetmelik Taslagi incelendiginde, asa-
g1daki birincil ve ikincil unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir.

3.1.1. DPDS’nin Birincil Unsurlar

Onerilen sistemin ad1, kapsam, temel ilkeleri, kimlerin kimleri degerlen-
direcegi hususu ile degerlendirme donemleri, diizeyleri, konulari, siiregleri,
sonugclari ve itiraz mekanizmasi, sistemin omurgasini olusturmaktadir.

3.1.1.1. Degerlendirme Sisteminin Ad1

Sistem temel olarak performans degerlendirme sistemini 6ngdrmektedir
ama “performans” terimi Taslakta kullanilmamaktadir. Bunun yerinde “‘ba-
sart” sozcugi yeglenmistir. Bu tercihin, 6zellikle kamu gorevlileri sendika-
larmin bu sézciigiin rekabetci ve is glivencesini sarsici nitelikte bir egilimi
cagristirdigl yoniindeki elestirilerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

3.1.1.2. Sistemin Kapsam

S6z konusu Genel Yonetmelik, 657 sayili DMK ’ya tabi olarak istihdam
edilen Devlet memurlar ile 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’ye tabi
olarak calisan sozlesmeli personel hakkinda uygulanacaktir. Ancak kurum-
larin 6zel kanunlarindaki diizenlemeler sakli kalacaktir (m. 2). Yani haliha-
zirda kendi degerlendirme sistemini uygulamakta olan kurumlarin pek ¢cogu,
kendi mevzuatinda bu Genel Yonetmelik’e uygun degisiklikler yapmadigi

% http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/haber/kamu-personelinin-basarilarinin-degerlendirilme-
si-toplantisi (Erisim tarihi: 03/01/2018).

% https://www.memurlar.net/common/news/documents/593903/basari-de-
gerlendirme-taslak.pdf (Erisim tarihi: 04/01/2018).
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stirece kendi sistemlerini uygulamaya devam edecektir. Bu durumda, Emni-
yet Hizmetleri Simifindaki, Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifindaki, Saglik
Hizmetleri ve Yardimc1 Saglik Hizmetleri Sinifindaki, Jandarma Hizmetle-
ri Smifindaki ve Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifindaki memurlar bu Genel
Yonetmeligin kapsami disinda kalacaklardir. Hatta bazi kurumlardaki Genel
Idare Hizmetleri smifina tabi personel de kapsam disinda olacaktir. Bununla
birlikte, KIT’lerde gérev yapan sézlesmeli personelin Devlet memurlariyla
paralel bir diizenlemeye tabi kilinmasi, kaldirilan sicil sisteminde de var olan
paralellik g6z 6ntinde bulunduruldugunda, yerindedir.

3.1.1.3. Sistemin Temel ilkeleri

Basar1 degerlendirme sisteminin temel ilkeleri, “Adalet ve nesnellik”,
“Saydamlik ve alenilik”, “Belirlilik”, “Katilimcilik ve uzlagma”, “Stratejik
planlar ve ilgili mevzuat ile uyumluluk™, “Olg¢iilebilirlik”, “Islevsellik ve cok
yonliiliik” olarak belirlenmistir (m. 4). Bu ilkeler, ¢cagdas kamu yonetimi an-
layisiyla ortiismektedir. Kaldirilan sicil sisteminin islevsiz hale gelmesindeki
en onemli neden, Bilgi Edinme Kanunu ¢ercevesinde gizli sicil raporlarinin
alenilik kazanmasi iken ongoriilen yeni sistemin giiclii yan1 saydamliktir. Bu-
rada bir ¢eliski s6z konusu degildir. Miilga sicil sistemi katilime1 ve uzlas-
maci bir yaklasimla kurgulanmamustir. Sicil sistemi kat1 bir hiyerarsik yapi-
nin triiniidiir. Amir ve memur arasinda is birligi ve iletisim mekanizmasi s6z
konusu degildir. Boylesine kapali ve sert bir sistemin sonuglarinin sonradan
alenilesmesi dogal olarak sikintilara yol agmistir. PBDS ise bastan sona agik-
lik tizerine insa edilmistir. Tiim siiregler seffaf bir bicimde yiirtitiilmektedir.
Degerlendirilen personel, kimler tarafindan, hangi konularda, hangi 6lgiit-
lerle, hangi dénemlerde, nasil degerlendirilecegini siirecin basindan itibaren
bilmektedir. ilgili personel, kendisine iliskin beklentilerden haberdardir ve
hangi durumlarda puanlarinda diisiis olacagini da bilmektedir. Hatta deger-
lendirilecegi dlciitlerde ve oransal agirliklarda, ilgili personelin kendisi de s6z
sahibidir. Dolayistyla belirlilik, is birligi ve saydamlik, dngoriilen sistemin
adil bir bicimde yliriitiilmesinin en 6nemli araglaridir.

3.1.1.4. Degerlendirilenler

Degerlendirilenler, yonetici olanlar ve olmayanlar seklinde iki kategori-
de ele alimmuistir. Genel olarak sube miidiirii diizeyinin {izerindekiler yonetici
olarak tanimlanmigken, sube miidiirlerinin, miidiir yardimcilarinin ve seflerin
de yonetici olarak kabul edilmesi hususu kurumlarin takdirine birakilmistir
(m. 6). Kurumlarin, gorev, yetki ve sorumluluklarindaki farkliliklar goz 6niin-
de bulunduruldugunda, bu esneklik yerindedir.
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3.1.1.5. Degerlendiriciler

PBDS’de basat degerlendirici “en yakin amir’dir. Degerlendirme konula-
rina gore “en yakin astlar”, “is arkadaslari” ve “hizmetten yararlananlar’
da degerlendirici olarak belirlenebilecektir (m. 7). Degerlendiricilerin gesit-
lendirilmesi, degerlendirme hatalarin1 azaltmak ve nesnelligi artirmak adina
olumludur hatta elzemdir. Kaldirilan sicil sisteminde degerlendiriciler sirali
sicil amirleri olarak belirlenmisti. Tkinci ve iiciincii sicil amirlerinin deger-
lendirilen personel hakkinda dogrudan bilgi sahibi olmasi oldukea giictii ve
genelde birinci sicil amirinin goriisiine yakin goriisler beyan edilmekteydi.
Bu islevsiz yontem yerine, ilgili personel ile birebir ¢alisan en yakin amirin,
amir sifatiyla tek degerlendirici kabul edilmesi akilct bir tercihtir.

3.1.1.6. Degerlendirme Donemleri

Degerlendirme donemlerinin 1 yillik veya 6 aylik olarak belirlenebilmesi
(m. 8), kurumlara esneklik getirecektir. Biitge donemleri ve yillik programlar
dikkate alindiginda, degerlendirme donemlerinin kurumlarin ¢ogunda 1 yil
olarak uygulanacagi dngoriilebilir.

3.1.1.7. Degerlendirme Diizeyleri

Degerlendirme diizeyleri ve diizey araliklari, kaldirilan sicil sistemi ile
halen KIT sézlesmeli personeli igin uygulanan sicil ve basar1 degerleme sis-
teminde Ongoriilen ile aynidir. Degerlendirme diizeyleri “cok iyi”, “iyi”,
“orta” ve “yetersiz”” seklinde niteleme yerine harflendirilmistir. Buna gére A
diizeyi 90-100 puan; B diizeyi 76-89 puan; C diizeyi 60-75 puan ve D diizeyi
0-59 puan araligina tekabiil etmektedir (m. 9).

3.1.1.8. Degerlendirme Konulari

Degerlendirme konulari, “hedefler”, ““gOrevler” ve “yetkinlikler’” olarak
belirlenmistir. (m. 10)

- Hedefler (m. 11), “kurumlarin misyon, vizyon ve amaclarini gercekles-
tirmeye yonelik, temel olarak stratejik planlarinda ve yillik performans prog-
ramlarinda yer alan, ilgili degerlendirme doneminde personelden gergekles-
tirmesi beklenen ve somut olarak ifade edilen stratejik gorevier” seklinde ta-
nimlanmistir. Yani hedefler, sayisal veya oransal olarak ifade edilebilen 6l¢ii-
lebilir gorevlerdir ve stratejik dnemi haizdir. Hedefler, belirli bir sayida kamu
hizmetini ger¢eklestirmek, bu kamu hizmetini belirli bir oranda artirmak veya
kamusal bir sorunu belirli bir oranda azaltmak seklinde tespit edilecektir. Y6-
neticilerin ilke olarak mutlaka hedefleri olacaktir. Bunun disinda kendilerine
hedef verilen ama yonetici olmayan personel de s6z konusu olabilecektir. He-
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deflerin olgiitleri, “kalite”, ““miktar, “zaman” ve “kaynaklarin etkin kulla-
mimi” parametreleri esas alinarak belirlenecektir. Hedef olgiitleri planlama
stirecinde amirler ile personelin is birligi i¢inde ve uzlagsmayla saptanacaktir.
[lgili memur, amiriyle hedefin veya hedeflerin kag tanesini, hangi hata pay1
icinde, ne kadar siire igerisinde ve ne kadar kaynak kullanarak yapabilecegi
konusunda dénem basinda uzlasacaktir. S6z konusu memur, saydamlik ilkesi
geregi diger memurlarin hedef 6lgiitlerini de bildigi i¢in amirinden kendileri-
ne hakkaniyetli ve adil davranmasini talep edebilecektir. Hedefler, s6z konusu
hedefi memurla uzlagarak veren “en yakin amir” tarafindan degerlenecektir.

- Gorevler (m. 12), “personelin bulunduklar: kadro veya pozisyonlarda
yiiriitmeleri gereken ve hedef niteliginde olmayan isler” olarak tanimlanmis-
tir ve rutin isleri ima etmektedir. Esasen gorevi olmayan herhangi bir kamu
personeli yoktur. Ancak her gorevin mutlaka 6lciilmesi de gerekmemektedir.
Tim gorevlerin Ol¢lilmeye calisilmast kurumlara ¢ok biiytlik bir biirokratik
yiik getirecektir. Nitekim Genel Yonetmelik Taslagir kimlerin gorevleri ba-
kimimdan degerlenip degerlenmeyecegi hususunu kurumlarin takdirine bi-
rakmugtir. Gorevlerin olgiitleri “kalite”, ““zaman” ve “kaynaklarin etkin kul-
lanimi” parametreleri esas alinarak belirlenecektir. Gorevler igin ““miktar”
parametresi s0z konusu degildir; ¢linkii donem basinda ilgili personele ne
kadar is verilecegi belli degildir. Gorevler, ortaya ¢iktikca ilgili personele tev-
di edilecek ve degerlenecektir. Her gorev, isin ad1 ayn1 da olsa, aynm1 zorlukta
degildir. Ornegin yonetmelik taslag: inceleme gérevi, bir uzmanin gérevi ola-
bilir. Ne var ki bu uzmanin inceleyecegi yonetmelik tek maddelik bir ¢cerceve
yonetmelik taslagi olabilecegi gibi, onlarca maddelik miistakil bir yonetmelik
taslagi da olabilir. Dolayisiyla yonetmelik inceleme isinin dahi kendi i¢inde
tasnif edilmesi gerekecektir. Genel Yo6netmelik bu hususta dortli bir zorluk
tasnifi yapilmasin1 dnermektedir. Bu tasnif sadece bir kez yapilacak, yeni bir
gorev ortaya ¢iktiginda bu gorevin hangi siifta yer alacagi belirlenecektir.
Gorevler de yine hedefler gibi “en yakin amir” tarafindan degerlenecektir.

e Yetkinlikler (m. 13), “belirlenmis olan hedef ve gorevlerle baglantili
olmak iizere, personelden géstermeleri beklenen, él¢iilebilir veya gozlemle-
nebilir tutum, davranig, hareketler biitiinii, bilgi ve beceri diizeyi” seklinde
tanimlanmigtir. Kaldirilan sicil sistemi de temelde yetkinlik esashi bir de-
gerlendirme sistemi ongdérmekteydi. Tiim personelin yetkinlik degerlemesi
mutlaka yapilacaktir. Yetkinlik degerlemesinde 360 derece degerlendirme
modeli dngoriilmiistiir. En yakin amirin, is arkadaslarinin, en yakin astlarin
ve hizmetten yararlananlarin yapacagi yetkinlik degerlemesinde kullanilacak
olgiitler, Taslagin eki formlarda ayr1 ayr yer almaktadir. Aday memurlar ve
deneme siiresindeki sozlesmeli personel yalmizca yetkinlik degerlemesine
tabi tutulacaklardir. En yakin amirin yetkinlik puanma yiizdelik katkisi el-
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linin altinda ve diger degerlendiricilerin bulunmamasi durumu hari¢ olmak
iizere seksenin listiinde belirlenemeyecektir. Goriildiigii tizere, en yakin amir
yetkinlik degerlemesinde de en belirleyici degerlendirici konumundadir.

Kurumlarm yurtdisi, bolge ve il teskilatinin en tiist yoneticilerinin hedef
degerlemesinin merkez teskilatinin yetkili amirlerince yapilmasi; dogrudan
merkeze bagl tagra ve yurtdisi teskilatlar1 hari¢ olmak tizere, tasra ve yurtdisi
teskilatinin en {ist yoneticilerinin yetkinlik degerlemesinin ise illerde valiler,
ilgelerde kaymakamlar, yurtdisinda biiyiikel¢i ve daimi temsilciler tarafindan
yapilmasi1 dngoriilmiistiir. Boylece tasra teskilatinin merkez teskilatiyla ve va-
lilik - kaymakamlikla olan degerleme iligkisi agikliga kavusturulmustur.

* Vatandas memnuniyeti (m. 14) esasen bireysel basar1 degerlendirme-
sinin bir unsuru olmamasina karsin, bir degerlendirme konusu olarak Genel
Yonetmelik Taslaginda yer almistir. Vatandas memnuniyetinde, hizmeti su-
nan personelin bireysel basarist degil, bir biitlin olarak kurumun veya birimin
hizmet sunumu degerlendirilmektedir ve bu yoniiyle yetkinlik degerlemesi
icinde yer verilen hizmetten yararlananlarin degerlemesinden farklidir. Birey-
sel basarinin dogrudan bir 6gesi olmamasindan dolay1 basari puani i¢indeki
orani disiik tutulmustur. Kurumun veya birimin hizmetlerinin o hizmetleri
alan vatandaslarca begeni diizeyi, bir yoniiyle tek tek tiim ¢aliganlari ilgilen-
dirmektedir. Olumlu kurumsal kiiltiiriin sonucu ve kurumsal aidiyetin geregi
olarak, her personel ¢alistig1 kurumun genelinden sorumludur.

Kamu hizmetlerinin degerlendirilmesinin, parga basi iiretilen veya satilan
malin 6l¢iilmesinden farkli oldugu asikardir. Kamu hizmetlerini degerlendi-
rilebilir kilan sey, verilen hizmetin miktari, tamamlanma siiresi, kalitesi ve
hizmetten yararlananlarca begenilmesidir. Bu parametrelerden siire ve miktar
somut iken, kalite ve hizmetten yararlananlarin memnuniyeti soyut kavram-
lardir. Miktar ve siireye iligkin olgiitler, is analizleri ve/veya is birligi ¢erce-
vesinde belirlenebilir ve nesnel bir bicimde puanlanabilir. Kalite ve memnu-
niyet ise gerceklestirilen kamu hizmetinin algilanis sekliyle baglantilidir ve
biiyiik 6l¢iide 6zneldir. Nesnel ve 6znel dlgiitlerin birlikte degerlendirilmesi,
amirin gozetim ve denetim yetkisi, hizmetten yararlananlarin kamu hizmetini
yonlendirebilmesi gibi hususlar dikkate alindiginda elzemdir. Sadece nesnel
Olciitlerin dikkate alinmasi ya da sadece 6znel Olgiitlerin esas alimmasi de-
gerlendirmeyi eksik kilacaktir ve degerlendirmenin adalet duygusu ile olan
bagin1 zayiflatacaktir.

3.1.1.9. Degerlendirme Siirecleri

Degerlendirme siiregleri “Planlama”, “Izleme” ve “Degerleme” siiregle-
rinin dongiisii seklinde kurgulanmistir.
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3.1.1.9.1. Planlama Siireci

Degerlendirme planlarinin hazirlanmasinda, amir ile personel is birligi
icinde bireysel basar1 beklentilerini tespit edeceklerdir. Amirler, personeli
arasindaki gorev dagilimi ve ig yiikiiniin dengeli bir sekilde yapilmasi husu-
sunda bir list amire kars1 sorumlu kilinmistir. Planlama siireci i¢in 5 is giinii
Ongorilmiistiir. Yoneticiler ve diger personelin hedeflere iligkin dl¢iitler hu-
susunda amirleri ile uzlasmalar1 esastir. En yakin amir ile personel arasinda
uzlasma saglanamamasi halinde durum bir iist amire 2 is giinii i¢inde intikal
ettirilecek; s6z konusu anlagmazlik bir {ist amir tarafindan 3 is giinii i¢inde
karara baglanacaktir. Boylece, bir list amir memur bakimindan hedef veren
ve degerleme yapan degil anlagsmazliklar1 karara baglayan bir makam olarak
konumlandirilmistir. Bir iist amir memura degil, memurun en yakin amirine
hedef verecek ve onu degerleyecektir. Herhangi bir nedenle planlama siire-
cine fiilen katilamayan amir veya personel, bilgi iletisim araclartyla siirece
dahil edilebilecektir. Siirece dahil edilemeyen personelin, degerlendirme
doneminin bitmesine iki aydan fazla siire bulunmasi kaydiyla planlamalar
yapilacaktir. Amirin planlama siirecine dahil olamamasi halinde bir iist amir
stireci yliriitecektir (m. 15).

3.1.1.9.2. izleme Siireci

[zleme siirecinde (m. 16, 17, 18) iki énemli mekanizma séz konusudur.
Bunlardan birincisi “izleme formu “dur. izleme formu, en yakin amirlerce
dogru, tarafsiz, adil ve objektif bir degerlendirme yapilabilmesi bakimindan,
ilgili amirin personel hakkinda yetkinlik degerlemesine dayanak olusturabi-
lecek olumlu ya da olumsuz olarak kayda deger gordiigii durumlara iliskin
kendi gozlemine yer verecegi belgedir. Boylece en yakin amirlerce yapilacak
yetkinlik degerlemesinde puan kirilmasinin gerekceli olmasi saglanmistir. En
yakin amirler izleme formuna kaydettikleri bir gerekce olmaksizin yetkinlik
olciitlerinden herhangi biri icin puan kiramayacaklardir. Izleme siirecindeki
diger 6nemli mekanizma “geri bildirim”dir. En yakin amirler hedef, gérev ve
yetkinlik beklentilerinin gergeklesme veya gergeklesmeme egilimi ve neden-
leri hakkinda bilgi vermek amaciyla degerlendirilenlere izleme siireci igcinde
en az bir defa yazili geri bildirim vereceklerdir. Personelin talepte bulunmast
durumunda geri bildirimden sonraki 10 is giinii i¢cinde gdrlisme yapilmasi
esastir. Gerekli goriilmesi halinde, degerlendirme doneminin sonu beklen-
meden geri bildirim asamasinda gelisim planlar1 hazirlanarak uygulamaya
konulabilecektir. Boylece, ilgili personelin diigiik performans sergilemesine
neden olan hususa iliskin egitim ihtiyacinin karsilanmasi i¢in bir sonraki do-
nem beklenmeyecektir.
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3.1.1.9.3. Degerleme Siireci

Degerlendirme sistemindeki iiclincii siire¢ degerleme yani puanlama sii-
recidir (m. 19, 20, 21, 22, 23). Degerleme siireci, basar1 degerlendirme do-
neminin sona ermesine 10 is glinii kala baslayacaktir ve degerleme siirecinin
basindan itibaren 5 ig giinii i¢inde basar1 puani tespit edilecektir. Planlama
siirecinde oldugu gibi degerleme siireci de nispeten kisa tutulmustur. Bunun
nedeni, bu siirecte yapilmaya devam edilen hedef ve gorevlerin degerleme
dist tutulmasini engellemektir. Aslinda degerleme siireci olarak belirlenen
5 is gilinl i¢inde yalmzca yetkinlik degerlemesi yapilmaktadir. Zira hedef-
ler ve gorevler tamamlanmasi ile birlikte en yakin amirce degerlenecek ve
verilen puan ilgili personele bildirilecektir. S6z konusu hedef, istenilen mik-
tarda, istenilen zamanda, belirlenen hata pay1 i¢inde ve varsa tahsis edilen
kaynak miktar1 kullanilarak tamamlandiysa, ilgili personel o hedeften tam
puan alacaktir. Ornegin o yilin mart ay1 sonunda tamamlanmasi gereken bir
hedef, tamamlandig: tarihte en yakin amirce degerlenecek ve ilgili personel
degerleme yapilan tarihte o hedeften ka¢ puan aldigini bilecektir. Yetkinlik
degerlemesinde 360 derece degerlendirme modeli 6ngoriildiigiinden 5 is gii-
niiniin yetersiz kalabilecegi diisiiniilebilir. Ancak s6z konusu degerleme hep
en yakin calisma arkadaslar1 arasinda gerceklesmektedir. Ornegin bir genel
midirliikte gorev yapan bir daire baskan1 yalnizca altinda ¢alisan sube mii-
diirlerini degerleyecek ve s6z konusu sube miidiirleri tarafindan degerlene-
cektir. Is arkadas1 olarak da ayn1 genel miidiirliikte gérev yapan diger daire
baskanlarinca degerlenecektir. Dolayisiyla, yetkinlik degerlemesinde aktorler
cesitlendirilmis olmakla birlikte say1 ¢ok fazla artirilmamistir. Degerleme sii-
recinin biiyiik ihtimalle elektronik ortamda yapilacagi da goz oniinde bulun-
duruldugunda, bu siirecin 5 is glinlinde tamamlanabilecegi diisiiniilmektedir.

3.1.1.9.3.1. Basar1 Puam

Personele ait “basar: puani”’; yetkinlik puani ile varsa hedef puani, gérev
puani ve vatandas memnuniyeti puaninin Y 6netmelik ekinde belirlenmis olan
ylizdelik agirliklarina gére hesaplanacaktir. Basari puani hesaplanirken kesir-
ler bir {ist tam say1iya tamamlanir. Personelin kendi degerlendirmesini yapma-
s1 da miimkiin kilinmistir ancak bu degerlendirmenin bir puan olarak basari
puanina katilmasi dngériilmemistir (m. 24) Oz degerlendirmenin diisiik bir
oranda da olsa basari puaninin hesaplanmasinda dikkate alinmasi diisiinii-
lebilir. Aksi takdirde 6z degerlendirme sadece tarihe not diisme bakimindan
yapilmis bir paylasimdan ibaret kalacaktir ki aslinda bu bile 6nemsiz degildir.

Bagar1 puaninin tespiti ile ilgili en 6nemli husus, Taslakta agikliga kavus-
turulmamistir. Bu husus, bagar1 puaninin yiiksek veya diisiik olmasinda ciddi
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bir etmendir. Taslak ekinde yetkinlik 6l¢iitlerinin 100 puan {izerinden deger-
lenecegi belirtilmistir. Ancak puan araliklari belirtilmemistir. En yakin amir,
yetkinlik 6lgiitlerinden biri veya birkacina iligkin olumsuz bir tutum veya
davranis tespit ederek bunu izleme formuna kaydettiginde, bu davranis kag
puanlik bir azalisa neden olacaktir? Puan araliklar1 birer birer belirlendiginde
ilgili personelin puani 99’a diisecektir. Puan araliklar1 onar onar belirlendi-
ginde 90’a; yirmiser yirmiser belirlendiginde ise 80’e diisecektir. Yanlis bir
tutum veya davranisin negatif puan karsiliginin ne oldugu kurumlarin takdi-
rine birakildiginda, ortaya ¢ok farkli sonuglar ¢ikabilecektir. Bunun i¢in Tas-
lakta puan araliklarinin standart hale getirilmesinde yarar vardir.

Ayrica, en yakin astlarin, is arkadaslarinin ve hizmetten yararlananlarin
yapacaklar yetkinlik degerlemesinde, verilen en yiiksek ve en diisiik puanla-
rin degerlendirme dis1 tutulmasi teknigi de, degerlemenin tutarliligi agisindan
tartigiimalidir.

En yakin amir tarafindan personel hakkinda basar1 degerlendirme formu
tanzim edilecektir. S6z konusu formda, personelin bagart puani, basari pu-
anini olusturan yetkinlik puanlari, varsa hedef ve gorev puanlan ile kendi
degerlendirmesi yer alacaktir. Is arkadaslarmin, en yakin astlarin ve hizmet-
ten yararlananlarin da degerlendirici olarak belirlenmesi halinde, her bir de-
gerlendiricinin verdigi bireysel puanlar gizli tutulacaktir. Formda sadece her
bir degerlendirici grubunun ortalama puanina yer verilecektir (m. 25). Ge-
nel Yonetmeligin temel ilkesi ve omurgasinin saydamlik olmasina kargin en
yakin astlarin, is arkadaglarinin ve hizmetten yararlananlarin tek tek vermis
olduklar1 puanlarin degerlendirilen personelden gizli tutulmasi, muhtemel
husumetleri azaltmak adina yerindedir.

3.1.1.10. itiraz Mekanizmasi

Basar1 degerlendirme formu diizenlenmesiyle birlikte en yakin amir tara-
findan ilgililere teblig edilecektir. Personel, 2 is giinii icinde basar1 puanina
iligkin olarak bir iist amire yazili sekilde itiraz edebilecektir. Bir iist amir iti-
razlan 2 is gilinii i¢inde inceleyecek; itiraz konusunun ciddi olduguna karar
verirse en yakin amirden yeniden degerleme yapmasini yazili olarak isteye-
cektir. En yakin amir bir iist amirin karar1 dogrultusunda, degerleme done-
minin sona ermesinden once yeniden degerleme yapacaktir. En yakin amirin
yapacag1 yeni degerlemeye itiraz edilemeyecektir (m. 26). Burada tartigilmasi
gereken husus, en yakin amirin bir tist amirin karar1 dogrultusunda hareket
etmesinin ne anlama geldigidir. Bu hususta DMK nin 11’inci maddesinde yer
alan “Devlet memuru amirinden aldigi emri, Anayasa, kanun, tiiziik ve yonet-
melik hiikiimlerine aykirt gériirse, yerine getirmez ve bu aykirtligt o emri ve-
rene bildirir. Amir emrinde 1srar eder ve bu emrini yazi ile yenilerse, memur
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bu emri yapmaga mecburdur. Ancak emrin yerine getirilmesinden dogacak
sorumluluk emri verene aittir.”” hiikmii belirleyicidir. Dolayisiyla bir tist amir
en yakin amirden bir degerlendirme 6lg¢iitii baglaminda daha ytiksek bir puan
vermesinin uygun olacagina iliskin yazili bir istekte bulundugunda, bu iste-
gin en yakin amirce yerine getirilmesi gerekecektir. Garaz veya 6zel maksat-
la gergege aykir1 degerleme yaptiklar: veya basart degerlendirme formlarini
gercege aykiri doldurduklar anlasilan degerlendiricilerin cezai sorumlulukla-
r1 vardir. Kamu kurum ve kuruluslari, maddi hatalara iliskin diizeltmeleri ise
resen yapacaklardir.

Itiraz mercii olarak yalnizca bir iist amirin benimsenmis olmas1, merke-
zi veya kurumsal bir itiraz komisyonunun dngoriilmemis olmasi, tartigmali
bir durumdur. Merkezi olmasa bile kurumsal bir itiraz komisyonunun varligi,
personelde giiven duygusunu pekistirebilecektir. Ancak itiraz komisyonlari-
nin islevsel olacagi kuskuludur. Hedeflere iliskin Ol¢iitler belirli, uzlasma ve
i birligi i¢inde tespit edilmis iken, bu hedeflerin gergeklesme durumuna gore
verilecek puanlar da bellidir. Yetkinliklere iliskin olarak da en yakin amirlerce
ancak izleme formunda yer verilen somut olaylara dayali olarak puan diistirii-
lebilmektedir. Yetkinlik degerlemesinin diger paydaglari olan is arkadaglari,
en yakin astlar ve hizmetten yararlananlarin verecekleri puanlar, ilgili perso-
nelin onlar tarafindan algilanig bigimiyle ilgilidir. Bir komisyonun bu 6znele-
rin ve paydaslarin yerine gecerek puan yiikseltebilmesi makul olmayacaktir.
Dolayisiyla bir iist amirin itiraz makami olarak basar1 puanini incelemesi ye-
terli goriilebilir. itiraz komisyonlarinin ortaya gikarabilecegi biirokratik yiik
de ayrica dikkate alinmalidir.

3.1.1.11. Degerlendirme Sonuclari

Genel Yonetmelik Taslaginin en tartismali diizenlemesi, degerlendirme
sonuglaridir. Tespit edilen basar1 puan1 ve bu basar1 puaninin tekabiil ettigi
degerlendirme diizeyi insan kaynaklari yonetiminin hangi alanlarinda kulla-
nilacaktir? Genel Yonetmelik Taslagi, sonuglara iliskin olarak dogrudan bir
cezalandirma veya licretlendirme mekanizmasi kurmamistir. Yeni degerlen-
dirme sisteminin hayata gegirilmesinin ilk yillarinda herhangi bir cezaya veya
licrete yansitilmasi, sistemin 6lii dogmasina yol acabilecektir. Nitekim buna
iligkin diizenlemelerin genel yonetmelikle degil kanunla yapilmasi icap eder.

Genel Yonetmelik Taslagi, birbirini takip eden ii¢ basar1 degerlendirme
doneminde basar1 puani A ve B diizeyinde yer alan personelin bu durumunun
gorevde yiikselmelerinde, goreviyle ilgili kisisel gelisim imkanlarinin destek-
lenmesinde, yer degistirme uygulamalarinda, yurt dis1 gérevlendirmelerde ve
insan kaynaklari planlamasinin diger alanlarinda esas alinacagini belirtmistir
(m. 27). Bu hikkiim dogrudan uygulanabilir nitelikte degildir. Daha ¢ok genel
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bir ilke mahiyetindedir. Bu ilkenin hayata gecebilmesi i¢in bazi yasal diizen-
lemelerin yani sira “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gorevde Yiikselme ve
Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel Yonetmelik”,* “Devlet Memurla-
rinin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iliskin Yonetmelik™ ve diger
birka¢ mevzuatta degisiklik yapilmasi gerekecektir.

So6zlesmeli personelden basar1 puant A, B ve C diizeyinde olanlara 399
sayilt KHK nin 43’{incii maddesi hiikiimleri ¢er¢evesinde basar licreti 6den-
meye devam edilecektir (m. 28). Nitekim bu Genel Yonetmelik yiiriirlige
girdiginde, halen yiiriirliikte bulunan “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri Sozlesme-
li Personel Sicil ve Basart Degerlemesi Hakkinda Yonetmelik™*® yurirliik-
ten kaldirilmig olacaktir. PBDS ile iicret arasinda dogrudan baglanti kurulan
tek diizenleme budur ve bu diizenleme esasen sozlesmeli personele iligkin
var olan uygulamanimn devam ettirilmesidir. Bu durum, KiT’lerde 399 sayili
KHK’nin eki I sayili Cetvelde yer alan kadrolarda istihdam edilen Devlet
memurlarin basari ticreti alamazken, II sayili Cetvele tabi pozisyonlarda ¢a-
lisan sozlesmeli personelin basari iicretinden yararlanmasi seklindeki kadim
sorunun siirdiiriilmesi anlamina gelecektir.

Yonetim bilimi ile ilgili literatiirde ¢ok da fazla irdelenmeyen parasal ve
formel olmayan oOdiillerin, uygulamada ¢ok etkili oldugu bilinmektedir. Mo-
tivasyonla ilgili olarak yapilan cesitli aragtirmalarda ele alinan ¢ok sayida po-
tansiyel 6zendiriciden, calisanlar tarafindan en fazla motive edici olarak se¢i-
len ilk besinden dort tanesinin, hemen hi¢bir maliyeti olmadan saglanabilecek
6zendiriciler olmasi dikkat ¢ekicidir. Gosterilen performansa bagli olarak tim
yoneticiler tarafindan kolaylikla uygulanabilecek bu odiiller, “Yéneticinin, iyi
bir is yapan ¢alisani kisisel olarak kutlamasi”, “Yoneticinin iyi performans
gosterenlere tesekkiir notu yazmasi”, “Yoneticinin iyi performans gosteren
calisanlara, bir toplanti sirasinda takdir ve tesekkiirlerini belirtmesi”, “Yo-
neticinin moral artirici ve kutlama amagh toplantilar diizenlemesi ve yiiksek
performansh ¢alisanlar: onurlandirmas:” gibi uygulamalardir.®” Sistemin so-
nuglarinda, parasal ve formel olmayan 6diillendirme yontemlerinden mutlaka
yararlanilmalidir.

C ve D diizeyinde basar1 puani alan personelin eksikliklerinin tespit edildi-
gi alanlarda amir ile personel arasinda gorlisme yapilarak gelisim planlarinin
hazirlanmasi1 ve uygulanmasi zorunlu kilinmigtir. Gelisim planlari, kurumla-

6 18/04/1999 tarihli ve 23670 sayili R.G.
87 25/06/1983 tarihli ve 18088 sayil1 R.G.
¥ 15/11/1990 tarihli ve 20696 sayili R.G.
% 1. Barutcugil, a.g.e., 2002, s. 248.

o
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rin tabi bulundugu hizmet i¢i egitim mevzuati ¢ercevesinde ilgili birimlerince
yiiriitiilecektir. PBDS’nin temel felsefesi, diisiik performans sergileyen per-
soneli cezalandirmak degil, ilgili personelin egitim ihtiyaglarini tespit ederek
zay1f yonlerinin gelistirilmesine yardime1 olmaktir.

Gelisim planlar, ilgili personelin varsa hedef ve gorev degerlemesi so-
nuclart ile yetkinlik degerlemesi sonucuna gore ortaya c¢ikacak olan egitim
ihtiyaglari ¢ercevesinde yiiriitiilecektir (m. 29). Kurgulanan sistemde egitim
ihtiyacinin sadece en yakin amirlerce tespit edildigi goriilmektedir. Hedef ve
gorevler en yakin amirlerce puanlandigindan bu husustaki eksikliklerin en ya-
kin amirlerce tespit edilmesi dogaldir. Ancak yetkinlik degerlemesi salt en ya-
kin amirlerce yapilmamaktadir. Duruma gore en yakin astlar, is arkadaslari ve
hizmetten yararlananlar da degerlemeye katki sunmaktadirlar. En yakin ami-
rin yapacag yetkinlik degerlemesi 5 dlciit ile 40 gostergeye dayandirilmistir
ve bu haliyle Taslak ekinde yer almistir. En yakin amirin yapacagi yetkinlik
degerlemesi gerekgeli olacak ve her bir gostergeye verecegi puan, belirlen-
mis bulunan 5 OSlciitten birine tekabiil edecektir. Dolayisiyla en yakin ami-
rin yapacagi yetkinlik degerlemesi sonucu degerlendirilen personelin hangi
alanlarda gelistirilmesi gerektigi goriilebilecektir. Ne var ki diger paydaslarin
yetkinlik degerlemesi toplulastirilarak yetkinlik puani i¢inde eriyecektir. S6z
konusu paydaslarin hangi alanlarda eksiklik gordiigii ve dolayisiyla diigiik
puan verdigi bilinemeyecektir. PBDS, en yakin astlar, is arkadaglart ve hiz-
metten yararlananlarin tek tek vermis olduklari puanlarin gizli tutulmasini
ongordiigiinden, kisiler ifsa edilmeksizin sorular tizerinden bir istatistiki veri
elde edilmesinde fayda olacaktir. Diger bir yontem de, Taslak ekinde yer alan,
en yakin amirlerin yetkinlik degerleme gostergelerinin (13 gosterge), is arka-
daglarmin yetkinlik degerleme gostergelerinin (13 gosterge) ve hizmetten ya-
rarlananlarin yetkinlik degerleme gostergelerinin (7 gosterge) hangi dlgiitlere
karsilik geldiginin Taslakta belirlenmesidir.

Biri son degerlendirme donemine ait olmak iizere, birbirini takip eden ii¢
basar1 degerlendirme doneminin en az ikisinde bagari puani D diizeyinde olan
personelin gérevinin veya gorev yerinin degistirilmesi 6ngoriilmektedir. flgili
personelin basarisiz olageldigi bir birimde ¢alismaya devam etmek zorun-
da kalmas1 makul degildir. Bu anlamda ilgilinin gérev yerinin degistirilmesi
uygulamasi, kaldirilan sicil sisteminde de var olan bagka bir amirim emrine
verilme uygulamasiyla paraleldir. Basarisizligi tespit edilen personelin go-
revinin degistirilmesi ise tartismaya agik bir konudur. Basarisiz oldugu go-
riillen bir yoneticinin gorevinden alinmasi anlasilabilir bir durumdur. Ancak
yonetici konumunda olmayan personel bakimidan goérev degisikliginin nasil
uygulanacag belirsizdir. Zikredilen gorev degisikliginin s6z konusu persone-
lin kadro unvaninda yapilacak bir degisikligi kapsayip kapsamadigi da meg-
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huldiir. KIT sézlesmeli personele iliskin -halen var olan- sézlesmenin feshine
dair diizenlemeler diginda, PBDS’nin géreve son vermeye iliskin bir sonucu
bulunmamaktadir.

3.1.2. PBDS’nin ikincil Unsurlar

Onerilen sistemde, galisma gruplarinin nasil degerlendirilecegi, hedeflerin
nasil degistirilebilecegi, gorev yeri degisikligi durumunda degerlendirmenin
nasil yapilacagi, uygulamada esgiidiim ve denetimin nasil saglanacagi, ku-
rumlarca hazirlanacak ikincil mevzuat, sistemin standartlagtirilmasi hususla-
rina da yer verilmistir.

3.1.2.1. Cahisma Gruplari

Genel Yonetmelik Taslagi’nda, personelin yalnizca bireysel olarak de-
gil bir ¢aligma grubu, komisyon veya ekip icerisinde gorev ifa edebildigi de
gozetilerek, takim ¢alismasi i¢in diizenlemeler getirilmistir (m.30). Calisma
grubunun hedef ve yetkinlik degerlemesi yapilacaktir. Calisma grubunun he-
define iliskin olarak verilecek puan ayni zamanda grubu olusturan her bir
personelin puani kabul edilecektir. Hedef degerlemesini grup yoneticisi ya-
pacaktir. Grup yoneticisinin hedef degerlemesini ise ¢alisma grubunun kurul-
mast talimatin1 veren amir yapacaktir. Grup yoneticisi en yakin amir; gruptaki
personel ise birbirleri bakimindan is arkadasi, grup yoneticisi bakimmdan da
en yakin ast olarak yetkinlik degerlemesi yapacaktir. Boylece ¢aligma gru-
bunun yetkinlik degerlemesinde de 360 derece degerlendirme modeli hayata
gecirilmistir. Calisma grubundaki her personelin, ¢alismaya katki diizeyine
bakilmaksizin ayni1 hedef puanini almasi sonucu ortaya ¢ikabilecek adaletsiz
durum, ¢aligma grubundaki her bir personelin digerini is arkadasi olarak yet-
kinlik degerlemesine tabi tutmasinin saglanmasi ile dengelenmistir.

3.1.2.2. Hedeflerin Degistirilmesi

Teorik olarak personele degerlendirme planinda yer almayan hedeflerin
degerlendirme donemi i¢inde yeni hedefler olarak verilmemesi veya perso-
nelin hedeflerinde donem iginde herhangi bir degisiklik yapilmamasi gerekir.
Ancak kamu yoOnetiminde bunun tersi durumlarla sik¢a karsilasilmaktadir.
Taslak, yeni hedeflerin de yine uzlagma ve itiraz mekanizmalari ¢ergcevesinde
verilmesini 6ngdrmiistiir. Degerlendirme planlarinda yer almayan hedefler,
100 tam puan iizerinden degerlenecektir. Degerlendirme planlarinda yer al-
mayan hedeflere iliskin puanin yilizde onu, hedef puanina eklenecektir. Bu
diizenlemeyle, 6nceki hedeflerini gesitli sebeplerle hi¢ veya belirlenen ve uz-
lasilan Ol¢iitler diizeyinde yerine getiremeyen personele, yeni bir hedef almak



102 YASAMA DERGISi « 38

suretiyle puanini yiikseltme olanagi saglanmis da olmaktadir. Taslak, deger-
lendirme planlarinda yer almayan hedeflerin, degerlendirme planinda yer ve-
rilen hedef ve gdrevlerin ifasi zorlastiracak ya da olanaksiz hale getirecek
olmas1 durumunda, degerlendirme planlarinda gerekli tadilatlarin yapilmasini
da ongdrmiistiir (m. 31).

3.1.2.3. Gorev Yeri Degisiklikleri

Genel Yonetmelik Taslagi, degerlendirme donemi igerisinde gerceklese-
bilecek gorev yeri degisikliklerinde izlenecek yol haritasint da belirlemistir
(m. 32). Amir ya da personelin gorevden ayrilmasi halinde, personelin hedef,
gorev ve yetkinliklerine iliskin degerlemesi son ¢alistig1 en yakin amir tara-
findan yapilacaktir. Gorev yeri degisiklikleri sebebiyle hedeflerini tamamla-
yamayan personel, yetkinlikleri ve degerlendiriliyorsa gorevleri a¢isindan de-
gerlendirilecektir. Degerlendirme donemi boyunca birden fazla amir emrinde
calismis bulunan personelin yetkinlik degerlemesi son ¢alistigi en yakin amir
tarafindan yapilacaktir. Bu degerlendirmede, 6nceki en yakin amirlerinin dol-
durmus bulundugu izleme formlar1 dikkate almacaktir. izleme formlari en
yakin amir tarafindan personelin ayrildig: tarihi takip eden 10 is giinii i¢inde
doldurulacak ve yeni gorev yerlerine gonderilmek iizere insan kaynaklarin-
dan sorumlu birimlere teslim edilecektir. DMK nin 86’nc1 maddesine gore
vekaleten veya ayni Kanun’un ek 8’inci maddesi geregince kurumlar arasi
gecici stireli gorevlendirme suretiyle gérev yapan ya da kurumlarin 6zel ka-
nunlarinda yer alan hiikiimler ¢ercevesinde gegici siireli gorevlendirilen per-
sonelin degerlendirilmesinde de bu usul benimsenmistir.

3.1.2.4. Uygulamada Esgiidiim ve Denetim

PBDS’ye iligkin her tiirli tereddiidii gidermeye, PBDS kapsamindaki
kamu kurum ve kuruluslarmin degerlendirme uygulamalarini incelemeye,
denetlemeye, degerlendirme sonuglarini talep etmeye DPB yetkili kilimmistir
(m.34). Bu diizenleme, DMK ’nin 23 1’inci maddesinde yer alan ““Devlet Per-
sonel Baskanligi, kurulus kanunlarina ve biitce tiirlerine bagh kalinmaksizin,
tiim kamu kurum ve kuruluslarinin teskilat yapilarina ve personeline iliskin
konularda, gerekli gordiigii bilgi ve belgeleri kamu kurum ve kuruluglarindan
talep eder. Kamu kurum ve kuruluslar: bu bilgi ve belgeleri vermekle yiikiim-
liidiir.” hikkmii; 217 sayili “Devlet Personel Baskanligi Kurulus ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname "nin’ 22°nci maddesinde yer verilen
“Devlet Personel Baskanlig1 Baskan ve uzmanlart bu Kanun Hiikmiinde Ka-

0 18/06/1984 tarihli ve 18435 miikerrer sayili R.G.
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rarname ’'nin kapsamina dahil kurumlarda, Baskanligin gérev alanina giren
biitiin konularda arastirma ve inceleme yapmaya, uygulamay takip ve denet-
lemeye, bu maksatla her tiirlii evrakin tetkikine yetkili olup kurumlar gerekli
bilgi ve belgeleri vermek ve yeterli destegi saglamakla yiikiimliidiir.” hitkmii
ve ilgili diger mevzuat hiikkiimleri ile uyumludur. Anilan Bagkanligin PBDS
uygulamalarini merkezi olarak yonlendirmesi, sistemin islerligi bakimindan
¢ok 6nemlidir.

3.1.2.5. Kurumsal Diizenleyici Islemler

Genel Yonetmelik, gorevde yiikselme mevzuatinda oldugu gibi, kamu
kurum ve kuruluslarinin DPB’nin uygun goriisiinii almak suretiyle kendi
basar1 degerlendirme kurumsal yonetmeliklerini yiirtirlige koymalarimi 6n-
gormektedir. Mahalli idarelere iliskin usul ve esaslarm Icisleri Bakanhiginca
hazirlanacak bir ortak yonetmelikle; yiiksekogretim kurumlarina iliskin usul
ve esaslarin ise Yiiksekogretim Kurulu Baskanliginca hazirlanacak bir ortak
yonetmelikle diizenlenmesi benimsenmistir (m. 35). Bu yontem de gorevde
yilikselme mevzuatina iliskin usulle paralellik arz etmektedir ve uygulamada
yiiksekdgretim kurumlart ve mahalli idareler icin ¢ok daha islevsel ve pratik
bir segenektir.

3.1.2.6. Sistemin Standartlastirilmasi

Genel Yonetmelik Taslag: ekinde pek ¢ok tablo ve form diizenlenmistir.
Bu tablo ve formlarda degerlendirme 6lgiitleri, gostergeleri, oranlari ve agir-
liklar1 belirlenmistir. S6z konusu olgiitler, gostergeler, oranlar ve agirliklar
kurumlar i¢in olabildigince standart hale getirilmeye ¢alisilmistir. Bu yakla-
stmin kamu kurum ve kuruluslari arasinda uygulama birligini saglama kaygi-
styla benimsendigi agiktir. PBDS’ nin kamu yonetiminde uygulama birligi ile
kurumsal esneklik arasindaki dengeyi ne dlgiide saglayabildigi uygulamada
goriilecektir. S6z konusu Olgiitlerin ve gostergelerin azaltilmasi ve kurumsal
talepler dogrultusunda artirilabilmesi hususu tartigilabilir. Ancak s6z konusu
gostergelerin bir personeli tiim yonleriyle ele alacak sekilde kapsamli oldugu
hususu g6z ard1 edilmemelidir.

3.2. DPDS’nin Hayata Gegirilmesinin On Asamalar

Bir mevzuatin iyi hazirlanmis olmasi, o mevzuatin uygulamasinin da iyi
olacagi anlamina gelmemektedir. PBDS nin etkin bir degerlendirme sistemi
olarak hayata geg¢irilebilmesi i¢in iki husus hayati 6neme sahiptir. Bunlardan
birincisi kurumsal pilot uygulamalardir. Mevzuatin kurumsal pilot uygula-
malar sayesinde sinanmasi ve elde edilecek veriler 151g1inda kurumsal mevzu-



104 YASAMA DERGISi « 38

atin, hatta gerekirse Genel Yonetmelik’in revize edilmesi en uygun yontem
olacaktir. Bu yolla uygulamada ortaya c¢ikabilecek sorunlar dnceden tespit
edilerek soz konusu sorunlarin giderilmesi saglanabilecektir.

Ikinci énemli husus ise PBDS’nin bir yazilim ile desteklenmesidir. Mali
ve teknik olanaklar gercevesinde s6z konusu yazilimm DPB tarafindan mer-
kezi olarak saglanmasi ve kurumsal tiim bilgilerin bu ortak yazilim tizerinden
girilmesi, sistemi ¢ok daha islevsel hale getirecektir. PBDS’ nin elektronik
ortamda yiritiilmesi, nispeten karmasik goriinen degerlendirme sistemini
son derece kolaylastiracaktir. Sistemin {ligiincii kisilere agik olmayan bilgilere
iligkin giivenliginin de saglanmas1 gereklidir.

Sonug¢

PBDS’nin kamu yonetiminde énemli bir eksikligi gidermek adina hazirlan-
dig1 ve yogun bir ¢aligmanin iiriinii oldugu anlasilmaktadir. Bu ¢alisma, per-
formans degerlendirme sistemine iliskin yontem ve kavramlar lizerine insa
edilmistir. Ongoriilen sistemde saydamlik en belirgin tercihtir. Siireglerin
acik olmasi, dlciitlerin belirli olmasi, hedeflerin uzlasi ve is birligi i¢inde da-
gitilmasi ¢ok dnemlidir ve sistemi islevsel kilmaktadir. Hedeflerin 6l¢iilebi-
lir olmasi1 nesnelligin saglanmasi bakimindan hayatidir. Hedefler daha ¢ok
stratejik planlardan ve yillik performans programlarindan geldiginden, s6z
konusu mevzuatin da rasyonel bir seklide hazirlanmasi gerekecektir. Strate-
jik planlarin ve yillik performans programlarinin rutin bir mevzuat olmaktan
cikip islevsellesmesiyle birlikte, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegiste
onemli bir esik de asilmis olacaktir.

Ongoriilen sistemde hedefler ve gorevler en yakin amirlerce degerlendi-
rilecektir. Yetkinlikler ise en yakin amirin yani sira, belirli oranlarda en ya-
ki astlar, is arkadaslar1 ve vatandaslar tarafindan da degerlendirilebilecektir.
Boylece degerlendirme hatalar1 en aza indirgenmeye calisiimistir. Agikca
belirtilmemis olmakla birlikte, tasarlanan sistemde ilgili personel 100 puan
iizerinden degerlendirilmeye baslanacak; dnceden belirlenen ve bildirilen 6l-
clitler dikkate alinarak, bu 6l¢iitlerden olumsuz sapmalar dogrultusunda puan
diistiriilecektir. Bahsedilen sapmalar, en yakin amirlerce tutulan izleme for-
muna dayandirilacaktir. Bu sayede degerlemenin nesnel ve gerekceli olmasi
saglanmistir. Sonuglara itiraz mekanizmasi da ongoriilmiistiir ve bir {ist amir
itiraz makami olarak saptanmistir. Ayrica, i¢ ve dis denetim mekanizmalari
da s6z konusudur. Nitekim idarenin diger tim eylem ve islemlerinde oldugu
gibi, degerlendirme sonuglar1 da yargisal denetime tabidir.

PBDS bireysel hedeflerin ig birligi ve uzlasmayla dagitilmasini 6ngérmek-
tedir. Hedeflerin Olgtitleri ve oransal agirliklari da uzlasmaya dayalidir. Plan-
lama siireci seffaf bir bicimde yiritiilecektir. Dolayistyla birim Slgeginde
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personel arasi ig yiikii dagiliminda adaletin saglanmasi kolaylasacaktir. Ayni
zamanda, kurumlarin en iist yoneticileri kurumsal hedeflerin hangi personel
tarafindan yiirtitiildigii ve bu hedeflerin hangi asamada bulundugu ve hangi
diizeyde basarildig1 konusunda elektronik ortamda karar destek sistemine sa-
hip olacaklardir.

PBDS, 6nemine binaen tiim kamu kurum ve kuruluslariyla paylasilmis;
kamu gorevlileri sendika ve konfederasyonlariyla birlikte derinlemesine tar-
tisilmistir. PBDS’nin kamu yonetimi kiiltiirtine getirmeye ¢alistig1 saydamlik,
belirlilik, hesap verebilirlik, vatandas odaklilik, uzlagma ve is birligi gibi ilke-
leri, bu sistemin hazirlanmasi ve hayata gecirilmesi agamalarinda da uygula-
mustir. Kurgulanan sistem kayirmacilik veya mobbing’e zemin hazirlamanin
aksine, halen var olma ihtimali bulunan s6z konusu olumsuzluklart goriiniir
hale getirecek ve bu ydniiyle azaltacaktir. PBDS’nin kamu personelinin ken-
dini gelistirmesine odaklandig1 diisiiniilmektedir.

Bu sistemde kamu gorevlileri birbirleriyle yaristirilmamaktadirlar. Yalniz-
ca ilgili personelden rutin gorevlerini ve/veya hedef niteligindeki stratejik go-
revlerini kendisinin de kabul ve taahhiit ettigi sekilde, zamaninda ve diizgiin
bir bigimde yerine getirmesi; bu gorevleri yerine getirirken de zaten bir kamu
gorevlisinin gostermesi gereken tutum ve davranislart sergilemesi beklen-
mektedir. Dolayisiyla bu sistemde ilgili personelden, “Gdorevli olduklart ku-
rumlarda olaganiistii gayret ve ¢aligsmalari ile emsallerine gore basarili gorev
yapmak suretiyle; kamu kaynaginda 6nemli dlglide tasarruf saglanmasinda,
kamu zararinin olusmasinin 6nlenmesinde ve onlenemez kamu zararlarimin
onemli 6l¢iide azaltilmasinda, kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin iizerin-
de artirllmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltil-
mesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklar tespit edi-
len memurlar””" olmalar1 beklenmemektedir. Kamu gorevlilerinin olaganiistii
gayret ve calismalart ile emsallerine gore basarili gérev yapmalari elbette
tesvik edilecek bir durumdur ve nitekim bu durumdaki personel “basar: bel-
gesi”, “istiin basari belgesi” veya “odiil ” ile taltif edilmektedir. Olagantistii
olumlu ve olumsuz davranislarin saptanarak yalnizca bunlarin degerlendiril-
mesine dayanan “kritik olay teknigi”’* performans degerlendirme sistemleri
icinde yer alan ve kullanilan bir yontemdir ve bahsedilen taltif uygulama-
st bu yontemle bagdasmaktadir. Ancak PBDS, kamu gorevlileri i¢in makul
basar1 standartlari getirmekte ve ilgili personelin bu standartlarin altinda bir
performans sergilemesi durumunda gerekgeli olarak puanimin disiiriilmesini

T 657 s. DMK m. 122.

2" Ali E. Eke, “Basar1 Degerleme ve KIT’ler Icin Ongériilen Yéntem”, Verimlilik Dergi-
si, S. 1988/3, s. 115.
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ongormektedir. Bu yoniiyle sistemin daha ¢ok is yapilmasini ve islerin daha
kisa siirede bitirilmesini tesvik etmedigi savunulabilir. Oysaki kendisine tevdi
edilecek is miktar1 dogrudan ilgili personelin inisiyatifinde degildir. Gorev
yapilan birimde yiiriitiilen isler i¢in gerekli sayida personelin var olup olma-
dig1 da ¢ogu zaman bilinmemektedir. Bu yoniiyle ilgili personelden uzlasilan
Olciitlerden daha fazla is ¢ikarmasinin beklenmesi ve personelin ¢ikaracagi bu
fazla is lizerinden degerlendirilmesi biiyiik bir adaletsizlige yol acabilecektir.

PBDS, donem sonunda elde edilen basari puaninin, bu puanin karsilik
geldigi diizeye baglh olarak terfilerde, kisisel gelisim olanaklarinin destek-
lenmesinde, yer degistirme uygulamalarinda, yurt dis1 gérevlendirmelerde,
egitim ihtiyaclarmin belirlenerek karsilanmasinda, gérev ve gorev yeri degi-
sikliklerinde ve insan kaynaklar1 planlamasinin diger alanlarinda kullanilma-
sin1 tasarlamaktadir. Basar1 puaninin KiT’lerdeki uygulamanin siirdiiriilmesi
disinda iicrete yansitilmamasi, PBDS nin baslangi¢c asamasi icin yerindedir.
Basarinin iicrete yansitilmasi hususu, PBDS’nin kamu yonetiminde yerlesme-
sinden sonra ele alinmalidir. Kaldirilan sicil sisteminde ii¢ kez olumsuz sicil
alan memurun memuriyetine son verilmesi dngoriilmiisken, PBDS’de boyle
bir uygulamaya yer verilmemistir. Bu yoniiyle sistemin is glivencesine iliskin
gereksiz kaygilara yol agmamasi olumludur. Ancak, 399 sayili KHK’de yer
alan sozlesmenin feshine iliskin yaptirim siirdiiriilmektedir.

Sonug olarak, kurumlarin 6zellikle personel/insan kaynaklar1 birimlerine
PBDS’ye iligkin gerekli hizmet i¢i egitimlerin verilmesi, uygulamay1 kolay-
lastiracak yazilim sistemlerinin gelistirilmesi gibi hususlarin dikkate alinmasi
kaydiyla, PBDS’nin Tiirk kamu y&netiminde uygulanabilir nitelikte oldugu
diisiiniilmektedir. Bu sistem yalnizca bir degerlendirme sistemi olarak ele
alinmamalidir. PBDS’nin hayata gegirilmesi ile birlikte, kamu yonetimi an-
layisinda ve kiiltiiriinde ciddi bir degisim ve doniisiim yasanacaktir. PBDS,
cagdas insan kaynaklar1 yonetimi i¢in ¢ok dnemli bir veri tabani olusturacak-
tir. PBDS, sadece sirali amirlerin degerlendirici oldugu eski sicil sisteminden
farkli olarak, tiim kamu personelini degerlendirmede etken 6zneler olarak
kurguladigindan, personel/insan kaynaklari birimlerinin yani sira, kurum per-
sonelinin tamaminin yeni sistem konusunda bilgilendirilmesi gerekmektedir.
Tasarlanan sisteme 6zellikle iist yoneticilerin nesnel bir bakis agisiyla sahip
¢ikmasinin saglanmasi, sistemin iyi bir yazilim alt yapisiyla desteklenmesi ve
pilot uygulamalarla sinanmasi ¢ok 6nemlidir. PBDS’nin hayata gecirilmesi
ve sorunsuz igleyebilmesi i¢in merkezi bir kurum olarak DPB’nin kilavuzlu-
gu, esgiidiimii ve yonlendiriciligi de belirleyicidir.
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Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gérevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
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Vergi Denetim Kurulu Performans Degerlendirme Sistemi Y 6netmeligi
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kurallarina uygun olmalidir.

Dergide yer alan yazilarin iceriklerin-
den yazarlar sorumludur.

Dergide yaymlanmast igin gonderi-
len caligmalar yaymnlansin ya da
yayinlanmasin geri gonderilmez.

10.Dergide yaymlanan yazilardan kay-

nak gosterilerek alint yapilabilir.

11. Dergiye gonderilen yazilar icin her-

sunda yazinin basimasina, yazar- hangi bir ticret 6denmez.
dan diizeltme istenmesine veya geri
cevrilmesine karar verilir.
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