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OZET

Tirk kamu biirokrasisinin en 6nemli sorunu haline gelen personel sistemi, hemen hemen her donem
tartismalara konu olmus, yapisal ve islevsel alanlarda yasal degisikliklere gidilmistir. Ancak, personel
sisteminin dayandigi temel felsefe ve ilkeler degistirilemedigi i¢in istenilen sonuglar elde edilememistir.
Bu yiizden sistemin radikal bir bi¢imde degistirilmesi zorunluluk haline gelmistir. Bu ¢aligmada, kamu
personelinin yapisal ve islevsel sorunlari iizerinde durulacak, glinimiiz kamu yonetimi anlayisinda
meydana gelen degisimler 151g81nda personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegisin gerekliligi
vurgulanacaktir. Sonug¢ olarak da, temel sorunlara yonelik ne gibi ¢oziimlerin {iretilebilecegi
tartigilacaktir.
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TRANSITION FROM PUBLIC PERSONNEL MANAGEMENT TO
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN TURKEY: BASIC
PROBLEMS AND SOLUTION PROPOSALS

ABSTRACT

The personnel system, which has become the most important problem of the Turkish public bureaucracy,
has been subject to debate in almost every period, legislative changes have been made in structural and
functional areas. However, because the basic philosophy and principles on which the personnel system is
based can not be changed, the desired results have not been obtained. So, it has become a necessity to
change the system in a radical way. In this study, structural and functional problems of public personnel
will be emphasized, in the light of the changes taking place in today's public administration understanding
the need to shift from personnel management to human resource management will be emphasized. As a
result, it will be argued what solutions can be made for the main problems.
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GIRIS

Son yillarda kiiresellesmenin beraberinde getirdigi siyasi, ekonomik ve yonetsel
pek ¢ok firsat ve tehditler, tilkeleri sistemlerini gézden gecirmeye ve koklii degisimler
yapmaya mecbur birakmaktadir. Ozellikle kamu ydnetimlerinin, geleneksel ve hantal
yapidan siyrilip, i¢ ve dis dinamiklere kendini en hizli bi¢imde uyarlayacak bir 6zellige
biirlinmeleri zorunlulugu dogmustur. Kiiresellesmenin beraberinde yagsanan degisim ve
doniisiimiin bir boyutunu da kamu yonetiminin insan kaynaginin en etkin ve verimli bir
sekilde kullanilabilmesi olusturmaktadir. Ciinkii en 6nemli rekabet aract ve kurumsal
basarmin kilidi, sahip olunan nitelikli insan kaynaklaridir. Bu nedenle, klasik personel
yonetimi anlayisin1 terk edip, onun yerine modern insan kaynaklari anlayisinin
uygulanmas: gerekir. Ulkenin insan kaynagmin dogru tespit edilmesi, bunun en iyi
sekilde planlanmasi, dogru kaynaklardan objektif kriterlere gore en liyakatli insanlarin
ise alinmas1 ve insan kaynaklarmin kurumsal amaclar dogrultusunda en etkin ve verimli
bir bi¢imde kullanilmasi bir zorunluluk arz etmektedir.

Kamu y6netimi sistemimiz, iilkemizde ve diinyada yasanmakta olan toplumsal,
ekonomik ve sosyal doniisiime uyum saglamak amaciyla, kamu yonetiminde yasanan
kiiresel 6lcekteki degisimlere de paralel bir sekilde, son yillarda hiz kazanan bir yeniden
yapilanma ve yenilenme siireci gecirmektedir. Bu degisim siirecinin en &nemli
ayaklarindan birisini de hi¢ kuskusuz, kamu personel yonetimi anlayisinin yenilenmesi
ve kamu personel sistemimizin buna gore revize edilmesi olusturmaktadir (Y1ilmazoz,
2009: 294). Uzun yillardan beri uygulanagelen aligkanliklarin terk edilmesi ve gelismis
diinya tlkeleri standartlarinda personel sistemine sahip olmak, insan kaynaklar
yonetimi anlayigsinin benimsenmesi ve ciddiyetle uygulanmasiyla miimkiindiir. Devletin
biiytikligi ve rolii, kamu hizmetlerinin niteligi, kamu tercihi, kamusal alan, orgiit yapisi
ve hukuki rasyonellik terimlerinin yeniden tanimlanmasi1 gerektigi 6ne siiriilmektedir.
Bu baglamda kamu sektoriiniin 6zel sektorii 6rnek alarak daha az mali ve insan
kaynagiyla daha etkin ve verimli ¢calismasi gerektigi dile getirilmektedir. Bu dogrultuda
kamu personelinin yetenek ve becerilerinin arttirilmast yaninda kamu personel
sisteminin biitiinciil bir bakis agis1 ile ele alinarak saydam, giivenilir ve ¢agdas bir
yapiya kavusturulmasmin kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasi ¢alismalarinda
onemli bir basamak olacag: belirtilmektedir (Saylan, 2000: 11). Bu amagla daha 6nce
pek c¢ok idari diizenleme ve reform girisimi olmus, ancak beklenen sonuclar
allmamamistir. Bunun en 6nemli nedeni, basta liyakat olmak iizere, her tiirlii hakkaniyet
ve adaletten uzak bir isleyisin hakim olmasi, adam kayirma ve nepotist iligkilerin
revacta olmasi, performansa dayali bir basari degerlendirme sisteminin olmamasi,
memurluk mesleginin asir1 derecede giivenceli olmasi, siyasallasma ve ideolojik
egilimlerin artarak devam etmesi vb. gibi durumlarin iistesinden gelebilecek gii¢ ve
iradeye sahip bir iktidarin olmamasidir. Son anayasa degisikligiyle birlikte, kuvvetli icra
yetkisine sahip Cumhurbaskanligi sistemiyle bunun bagarilmasinin miimkiin olabilecegi
diistiniilmektedir.

Bu calismada, kamu personel ydnetiminin kapsami hakkinda genel ilgiler
verildikten sonra, kamu personel yonetiminin temel sorunlari iizerinde durulacaktir.
Hemen akabinde, kamu personel sisteminin degismesini zorunlu kilan nedenler, klasik
personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gecisin gerekliligi iizerinde
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durulacak ve mevcut personel sisteminin degismesine yonelik ¢alismalara da vurgu
yapilarak, sorunlarin ¢oziimiine yonelik oneriler tizerinde durulacaktir.

1.Kamu Personeli Kavram ve Kapsam

Tiirkiye kamu personel sistemi, farkli pargalardan meydana gelen birlesik bir
personel rejimi tizerine bina edilmistir. Merkezi yonetimden, yerel yonetimlere ve kamu
iktisadi tesebbiislerine kadar kamu kurum ve kuruluslarinda calisan herkesi kapsar.
Kamu personeli kamu da calisan gorevlilerin ana yapisini olusturmaktadir. Kamu
hizmetlerinin yiiriitilmesi ve vatandaslara sunulmasi igin gerekli olan emek giicti kamu
personeli araciligi ile saglanir (Aslan, 2012: 3-4). Durum bdyle olunca, iilkede en biiyiik
isveren devlet olmaktadir. Dolayisiyla personel konusunun anayasal ve yasal
temellerinin olmas1 bir zorunluluktur. 1921 g¢er¢eve anayasasinda kamu personeli ile
ilgili bir diizenleme yoktur. 1924 anayasasina dayali olarak 1926 yilinda ¢ikarilan ve
1965 yilina kadar yiiriirliikte bulunan 788 Sayili Devlet memurlar1 kanunu personel
rejiminin kapsam ve sinirlarin1 belirlemistir. 1961 anayasasinda “memur teminati”
basligin1 tasiyan madde, 1982 anayasasinda “gdérev ve sorumluluklar, disiplin
kovusturmasinda giivence” bashigi altinda yer almistir. 1982 anayasasi, konuyu “kamu
hizmeti gorevlileriyle ilgili hiikiimler” bashg altinda 128 ve 129. maddelerinde
diizenlemektedir. Ancak bunlardan 6nce Anayasanin 70. maddesi, kamu hizmetlerine
girmeyi bir hak olarak tanimlamakta ve kamu hizmetlerine girisin sinavla olacagini ve
de kamu hizmetlerine giriste, gorevin gerektirdigi nitelik ve sartlar disinda bagka
kriterlerin aranmayacagina vurgu yapmaktadir.

Kamu personeli kavrami genis ve dar olmak {izere iki anlamda kullanilmaktadir.
Genis anlamda kamu personeli, kamu kesiminde gorev yapan ve farkli hukuki statiilere
sahip tiim personeli icermektedir. Bu anlamdaki kamu personeli taniminin igine
secilmislerden atanmislara kadar kamu adina is yapan herkes girmektedir. Dar anlamda
kamu personelini ise 1982 Anayasasinin 128. Maddesinde su sekilde tanimlanmaktadir:
“Devletin kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger tiizel kisilerin genel idare esaslarina gore
yiirtitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevleri
yiiriiten personeldir”. Anayasa kamu personelini ayirt etmek i¢in ii¢ temel Olgiit
kullanilmaktadir. Bunlardan ilki yonetimin genel idare esaslarna goére yapilmasidir.
Ikinci 6lgiit, isin yapilmasi konusunda araya hi¢ kimsenin girmemesini, siirekliligini
ifade etmesidir. Uciincii 6lciit ise memurlar ve diger kamu personeli statiisiinde
olanlarin isleri yiiriitmesidir (Sayan, 2009: 201-245). Dolayisiyla, 14 Temmuz 1965
yilinda kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu, ilk halinde memurlar,
sozlesmeli personel ve yevmiyeli personel bigiminde bir istihdam seklini benimserken,
1982 anayasasinin kamu hizmetlerinin asliligi ve sirekliligi ilkesi geregi, kanunda
yapilan degisiklikle, gegici personel ibaresi de eklenerek, istihdam tiirti dorde ¢ikarilmis
oldu.

Memurluk, bilgi ve yetenege gore girilebilen ve yiikselme olanagi bulunan bir
meslektir. Bu durumun dogal sonucu, memur ile idare arasindaki iliskinin igerik ve
kapsaminin nesnel bir bi¢imde 6nceden bir kanunla belirlenmis olmas1 gerekir. Devletin
vatandaglara sundugu hizmetleri ulagtiran ve onu temsil eden sinir ug¢lart olan kamu
gorevlilerinin durumu bir anlamda kamu hizmetlerinin kalitesini, begenisini belirleyen
0zne konumundadir. Boylesine hayati bir misyonu ve islevi bulunan kamu personeli
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giiniimiiz 6rgiitlerinin en 6nemli sermayesi konumundadir (Tortop vd. 2012: 493). Bu
yiizden 1965 yilinda ¢ikarilan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu bu gereksinimin bir
sonucudur. Bu kanunla devlet memurlugu liyakat, kariyer ve siniflandirma esaslarina
dayandirilmistir. Genel olarak liyakat ilkesi, kamu hizmetlerine girigin yarisma siavi
ile olacagini, siniflandirma ilkesi, 12 kamu hizmeti sinifin1 ve kariyer ilkesi ile on besli
derece ve kademe kademe sistemi diizenlemistir. Devlet memurlar1 kanunu aslina bir
reform kanunudur. Bu kanun, iyi islemeyenbozuk bir sistemi diizeltmeyi amaglamistir.
Kanunun basarisi, tavizsiz bir bigimde uygulanmasina baghdir. Ancak uygulamada bu
yapilamamig, kamu gorevlilerinin tavizli tutumlar yiiziinden her zaman aksamalar
olmustur. Bu yiizden kanun uygulandigi giinden giiniimiize hep elestirilmistir. Kanun
metninde sik sik yapilan degisikliklerle, ilk orjinal halinden pek bir sey kalmamustir.
Ancak, giiniin ihtiyaglarina cevap verebilecek nitelik ve kapsamda bir kanun
yapilmadigr siirece, bu sorun ve sikayetler hep devem edecektir. Belki de sorunun en
can alict noktasi, 657 sayili DMK’nin modern diinyanin benimsemeye basladigi insan
kaynaklar1 yonetim ve ilkelerini barindirmadigi gibi, bu yonetim anlayisinin tiirkiyede
uygulanmasinin 6niindeki 6nemli engellerden biri olmasidir.

2. Turkiye‘de Kamu Personeli Yonetimi Anlayisi

Tiirkiye’de kamu personel yonetimi anlayisi, temelde kamu yonetimi anlayisinin
bir uzantist seklinde gelismis, uygulanan kamu yonetimi yaklasimlari personel yonetimi
anlayis1 iizerinde belirleyici olmustur (Y1lmazdz, 2009: 294). imparatorluk doneminde
gelisen bu yonetim sisteminin dayandigi felsefe ve nitelikler su sekilde 6zetlenebilir
(Canman, 1995: 248): “Yonetim sistemi merkezcidir; yani yetkiler tepede toplanmuistir.
Kararlar merkezde alinir. Yonetim sistemi kuralc1 ve mevzuatgidir; kurallara ve yasalara
sik1 sikiya baglilik esastir. Gelenekeidir; yani, alisilageldigi gibi ¢alismak, mevcudu
korumak, yeniliklere direng gostermek, idari geleneklere baglilik esastir. Nihayet,
seckincidir, yani devlet memuriyeti sadece okumus olanlarin meslegidir, bu durumuyla
da devlet hizmetine deger veren bir modeldir.” Devlet islerinin ancak belirli bir egitim
ve terbiyeden gecirilmis bulunan, bilgili ve tecriibeli memurlarla yerine getirilebilecegi
ongoriilmiis, bu nedenle de memurlarin segilmelerine ve yetistirilmelerine biiyiik 6nem
verilmistir (Ozdemir, 2001: 98). Bu donemde temelleri atilan kamu yonetimi anlayist,
yapisal ve islevsel Ozelliklerini muhafaza ederek Cumhuriyete kadar taginmig, kamu
personel yonetimi anlayisina ve uygulamalarina yon veren temel dinamik haline
gelmigtir.

Cumhuriyetin ilk dénemlerinde, devlet memurlar1 resmi ideolojinin en dnemli
uygulayicilari, merkezi ve otoriter yapinin da en iyi temsilcileridir. Devlet memurlugu
bir meslek olarak ifade edilse bile, gerek meslege giriste ve gerekse mesleki kariyerde
hicbir zaman liyakat kriteri tamamiyla uygulanmamistir. Max Weber’in memurlar i¢in
kullandig1 “biirokratik orgiitlerde memur tarafsizdir, bir ¢arkin dislisi konumundadir,
carkin donmesi gereken tarafin aksine hareket edemez” nitelemeler, uygulamada pek
goriilmemistir. Memur genelde resmi ideolojinin savunucusu olmustur. Oysa
memurlukla ilgili olarak genel kabul gormiis ti¢c temel sifat bulunmaktadir. Bunlar:

e Memur devleti ve devletin giiclinii temsil eder: 6n planda memur goriinse
bile asil igi yapan devlettir. Bu nedenle kamu gorevlisinin ayricalikli bir
statiisti vardir.
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e Devlet memuru memurluk meslegini temsil eder: memurun davranislarina
yon veren ilke ve kurallar yasalarla belirlenmis ve devlet memuru meslek
kurallarina aykir1 davranamaz.

e Bireysel olarak memuru temsil eder. Memur olabilmenin niteliklerini
gosterir. Yan1 memur siradan bir vatandas degildir, toplumsal itibar ve
sayginligi olan kimsedir.

Gerek kamu hizmetlerinin etkin ve verimli sunumundaki asli unsur olmasi,
gerekse memurluk mesleginin temsiliyet niteligi geregi, memurluga hep talep olmustur.
Ozel sektdrdense, devlet memuru olmayr insanlarimiz daime istemislerdir. Ancak,
memurluk meslegine atfedilen degerlerle, memurun reelde sergilemis oldugu profil
birbirinden farklidir. Temellerini geleneksel biirokrasi yaklasimindan alan ve ideal
blirokraside ¢izgileri Weber tarafindan belirtilen memurluk, bir biriyle ortlismeyen iki
goriintii arz etmektedir. Bunda hem devletin personel sistemini tesis etmedeki
basarisizligi hem de personelin alisila gelmis algi ve aligkanliklarini terk edememesi
faktorleri yatmaktadir. Ayrica siyasal iktidarin, kamu personelini kendi ¢izgisine gekip
siyasallagtirma cabalar1 da 6nemli bir etken olarak goriilebilir. Durum bdyle olunca,
kamu personeli ve dolayisiyla personel sistemiyle ilgili sikayetler her daim olmustur ve
personel yonetimi konusunda reform ihtiyaci giindemdeki yerini hep korumustur.

3. Tiirkiye’de Kamu Personel Yonetiminin Temel Sorunlar

Kamu personeli sorunu giincelligini yitirmeyen siyasal, hukuksal ve teknik
yonleri bulunan ¢ok bilinmeyenli, karmasik ve evrensel bir sorun alanidir. Kamu
personeli sorunu kavrami ayn1 zamanda kamu hizmeti sorunu baska bir ifadeyle “devlet
sorunu” olarak da tanimlanmaktadir (Tutum, 1990: 31). Personel rejimi konusunda
bugiine kadar bir¢ok ¢alisma yapilmis olmakla birlikte, yapilan ¢alismalar ve yazilan
raporlar daha ¢ok denklestirme, par¢alanmis, dagilmis bir sistemi tekrar birlestirme ve
islevsel bir hale getirme niteligi tasimaktadir. Personel rejimimiz, gecirdigi evrim ig¢inde
karmasik ve iginden c¢ikilmaz bir hal almistir (Canman, 1992: 3). Kamu yonetim
sistemimiz son iki yiizyildir devam eden bir yeniden yapilanma ve degisim siireci
yagsamaktadir. Bu degisim siirecinin bir ayagin1 kamu personel sorunu olusturmaktadir.
1949 yilinda hazirlanan Neumark raporundan baglayarak giiniimiize degin yapilan
calismalarda kamu personeli sorununa iliskin su basliklar iizerinde duruldugu
gbzlenmektedir:

e Mevcut kamu personelinin yetersiz olduguna iliskin inang,

e lse uygun kisiyi bulmada yasanan sorunlar,

e (Cagdas personel yonetiminin vazgegilmez dgelerinden olan kariyer ve
liyakat ilkelerinin tam olarak uygulanmamasindan dogan sorunlar,

e Kamu personelinin ticret yetersizligi sorunu,

Kamu personelinin farkl: statiide ¢alistiritlmasi baglaminda yasanan ticret

adaletsizligi sorunu,

Kamu c¢alisanlarinin denetimine iliskin yasanan sorunlar,

Kamu ¢alisanlarinin siirekli egitimine iliskin yasanan sorunlar,

Personel alimina iliskin sorunlar,

Kamu personelinin cografi dagilimina iligkin sorunlar,
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e Kamu ¢alisanlarmin emeklilik rejiminin diizenlenmesine iliskin sorunlar,

e Kamu personel sisteminin pratigine iliskin bu sorunlarin yaninda, sistemi
diizenleyen kamu personeli rejimi yasasi da bu sayilan sorunlarin i¢inde
onemli bir konu basligi olusturmaktadir

Cagdas bir personel sisteminin tasimasi1 gereken o6zelliklerden yoksun olan ve
birgok Onemli sorunu iginde barindiran bir personel siteminin basarili olmasini
beklemek iyimserlik olacaktir. Mevcut sorunlar, kamu hizmetlerinin kalitesinin
azalmasima, orgit ikliminin kirlenmesine, is veriminin diismesine ve yagmacilik
sisteminin zaman i¢inde Kurumsallasmasina neden olmustur (Tortop vd. 2012: 495-
496).

Ulkemizde, kamu personel rejiminde yerlesik ve &nemli sorun alanlarmimn
mevcut oldugu ve sistemin temel prensipleri olan liyakat, kariyer ve siniflandirma
ilkelerinin uygulamalarinda birtakim problemlerin yasandigi goriilmektedir. Ayrica,
mevcut kamu personel yonetiminin, ¢agdas insan kaynaklari yonetimi yaklagiminin
ongordiigii esneklik, verimlilik ve yaraticiliktan olduk¢a uzak bir nokta da oldugu
gozlemlenmektedir. Sistemin temel sorun alanlarimi farkli acilardan ele alan pek ¢ok
calisma yapilmigtir. Canman ve Yilmazoz, personel sisteminin temel sorunlarini su
sekilde kategorize etmektedirler (Canman, 1995: 252-253, Yilmazo6z, 2009: 299):

* Liyakat (yeterlik) ilkesine islerlik kazandirilamamis olmast,

» Kariyerleri gelistirme diisiincesinin gerceklestirilememis olmasi,

» Kamu kesiminde ticret dengesinin kurulamamis olmast,

« Thtiyaclar karsilayacak bilimsel bir smiflandirmanin yapilamamis olmast,

* Personel rejimini kanunlarla diizenleme ilkesine islerlik kazandirilamamaisg
olmasi,

* Profesyonel bir yonetici sinifinin kurulamamis olmasi olarak siralanabilir

Yine benzer bir degerlendirmeyi Demirkan yapmaktadir. Biirokratik kiiltiiriimiiz
icinde islerin yerine getirilmesi sirasinda karsilasilan sosyolojik temelli birtakim
agmazlar oldugunu, bunlarin iglerin zamaninda ve istenilen seviyede yapilmasina engel
oldugunu ifade ederek, temel sorunlari su sekilde siralamaktadir: (Demirkan, 2003: 18).

Herhangi bir karsilik 6demeden elde etme aligkanligi,
Liyakat kiiltiiriinden daha ¢ok sadakat kiiltiiriine olan inang,
Yoneticilere agir1 bagimlilik ve kisisel insiyatif kullanamama,
Yontemsizlik ve analitik diisiinememe,

Isin gerektirdigi vasiflari tasrmama,

Nemelazimcilik ve giinii kurtarma kaygisi,

Vizyon eksikligi ve rutin i¢inde bogulmak.
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Bunlarin disinda; mevcut kamu personelinin nitelik olarak yetersiz olduguna dair
olusan inang, ise uygun kisiyi bulmada yasanilan sorunlar, kamu personelinin farkli
statiilerde c¢alistirnlmasindan kaynaklanan {icret adaletsizlikleri, kamu c¢alisanlarinin
denetimine, egitimlerine, Orgiitlenmelerine, emeklilik diizenlemelerine ve cografi
dagilimlarina iliskin yasanan sorunlar, diger problem alanlarini olusturmaktadir.

Biitlin bu anlatilanlardan ve bu alanda yapilan ¢aligmalardan yola ¢ikarak, kamu
personel sistemimizin genel anlamda dort temel sorun alanina sahip oldugu sdylenebilir
(Saylan, 2000: 20-22, TESEV, 2004, TUGIAD, 1997, Y1ilmaz6z, 2009: 299):

3.1.Verimsizlik

Verimlilik, hizmetin elde edilmesinde kullanilan kaynaklarla en ¢ok sonucu elde
etmektir. Kamu sektoriinde verimliligin temel girdisi beseri unsurdur. Kurumsal amag
ve kamu hizmetinin gerektirdigi niteliklere sahip personeli saglamak ve bunlar1 en etkili
bir bicimde istihdam etmek, verimliligin on sartin1 olusturur. Oysa kamu yo6netimi
alaninda bir¢ok kurum ya da kurulusun insan sermayesinden yeterince yararlandigi veya
boyle bir mekanizmayi basarili bir sekilde ¢alistirdigini sdylemek zordur. Kamu kurum
ve kuruluslarmin verimli ve etkili olabilmesi i¢in her bir ¢alisanin bireysel kapasitesini
ve miimkiin olan en iist diizeyde calisma arzusunu arttirmak gerekliligi kabul
edilmektedir (Ekinci, 2008: 175).

Ortalama Tirk kamu gorevlisinin yapilan Kkarsilastirmali  verimlilik
degerlendirmelerinde, bircok iilkeden daha diisiik degerler aldigi gozlemlenmektedir.
Performansa gore iicretlendirme yapilmamasi, 0Odiillendirme eksikligi, calisan-
calismayan ayriminin belirsizligi, yetenege ve yaraticiliga gereken degerin verilmemesi,
hizmet i¢i egitimlerin yetersizligi ve siireklilik tasimamasi gibi, kisaca sistemin bilgiye,
calismaya, yetenege kiymet vermemesinden kaynaklanan verimsizlik sorunu, iilkenin
gelecegi agisindan da son derece dnemli bir paradoksu giindeme getirmektedir. Tiirkiye,
kalkinmasi i¢in hayati 6neme sahip, olmazsa olmaz sayilabilen bir¢ok kamu hizmetini,
giderek daha yetersiz kamu gorevlisi ile iretmek zorunda kalmaktadir.

3.2.Liyakat (Yeterlik) ilkesinin Yerine Kayirmacilik ilkesi

Liyakat veya ehliyet, isin ehline verilmesi demektir. Baska bir ifadeyle, Liyakat,
layik olanin  goreve gelmesidir. Hakki olanin makam edinmesidir. Bir kimsenin
kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirlik durumu demektir. Liyakat o kadar 6nemlidir
ki bir iilke liyakat ile kalkinir ve liyakat olmazsa ¢oker. Basa gecenlerin vatandasin
hayatinda yapacagi degisiklikler smirhidir. En bastakiler yalnizca ilham verebilir.
Onemli olan milyonlarca memuru ve biirokrati nasil sectigidir.  Sectigi
insanlar vasitasiyla tlkeyi kalkindirir. Aslinda alabilecegi tek ve en Onemli Gnlem
gorevlere yetkin insanlar1 getirmesidir. Denilebilir ki en biiyiik idari bagar1 liyakattir.

Liyakatin karsiti, kayirmaciliktir. Kayirmacilik, memurun yakinlarini yasadist
bicimde ve haksiz yere kollamasidir. “Iltimas” ve “himmet etme” (aciz durumda olana
destek olma) ve halk dilinde kullanilan “torpil” kavramlariyla es anlamlidir.
Kayirmacilik ise ili¢ degisik bi¢imde olur. Bunlar:
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a) Akraba Kaywrmaciligi (Nepotizm): “is yerinde liyakat yerine yakinlarina
ve diger akrabalara bir takim ayricaliklar verme” seklinde tanimlanmustir. Ozler vd.
(2007: 438) gore “bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi isin
gerektirdigi niteliklere sahip olmaksizin sadece akrabalik iligkileri esas alinarak
istihdam edilmesine veya terfi edilmesine nepotizm ad1 verilmektedir”.

b) Es-Dost  Kayirmaciligi  (Favorsism):  Favorizm  iki  anlamda
kullanilmaktadir. Birincisi, belli bir kisi veya gruba oncelik ve ayricalik vermektir.
Ikinci anlami ise, ise alimlarda arkadas, komsu veya diger tamdiklara ayricalikl
muamele edilmesidir. Genel anlamda favorizm ise, ¢alisanlar ile ilgili kararlar ve terfi
konularinda es-dost, ahbap ve arkadagslara ayricalikli bir sekilde davranmak demektir.
(Arasl ve Tiimer, 2008: 1239). Nepotizmde kayirilan kisi kan bagi olan akraba iken;
favorizmde ise es-dost, ahbap ve arkadastir (Biite, 2011:386).

C) Sivasi Kaywmacilik (Cronyism): Kronizm, genel olarak, yakinlar
kayirmanin bir bigimi olarak nitelendirilebilir. Ancak bu kayirmacilik bi¢iminde ahbap-
cavus iliskileri s6z konusu olmakla birlikte, daha cok “politik tercihe yakinlik” 6n
plandadir. Iktidara gelen siyasal partilerin, kendisine oy veren segmen gruplarina
ayricalikli islemler yapmasi sonucu haksiz yere menfaat saglamasina ‘“siyasal
kayirmacilik” denir (Aktan, 1992: 29. Aktaran Biite: 387). Siyasal kayirmacilik, “politik
yandaslik” veya “partizanlik” olarak da bilinir.

Kayirmacilik uygulamalarinin  s6z konusu oldugu orgiitlerde, calisanlarin
istihdam edilmesi ve terfi ettirilmesinde bilgi, beceri, yetenek, basar1 ya da egitim
diizeyi gibi liyakat ilkeleri yerine; kan bagi, hemserilik, es-dost ya da ahbaplik veya
baska bir yakinlik dikkate alinmaktadir. Tiirkiye’de kamu kurum ve kuruluslarinda, ise
alimlarda ve igyeri igerisinde yiikselmelerde, liyakat ilkesi belirleyici olma 6zelligini
yitirmistir. Siyasal siire¢ icerisinde “patronaj” tiirli politika yapmanin agirlik kazanmasi,
hizmete giriste ve ylikselmede liyakat ilkesinin gerektirdigi rasyonel ve objektif dl¢iitler
yerine, bagka Olclitlerin esas alinmasi kayirmaciligi 6n plana ¢ikarmistir. Ancak son
yillarda, kamu hizmetine giriste merkezi smmav ve alimin yapilmasi, gorevde
yiikselmenin belli sartlara ve sinavlara baglanmasi gibi, bu durumu diizeltmeye yonelik
olumlu girisimlerin yapildig1 da goriilmektedir.

3.3.Simiflandirma ve Statii Karmasasi

Bugiin fordist yonetimin dayanmis oldugu temel ilkelerden biri olan fonksiyonel
uzmanlagma gegerliligini  yitirmistir. Bunun yerine esnek uzmanlasma ilkesi
benimsenmistir. Ozellikle bilgi ve iletisim teknolojisinin ¢ok yogun oldugu alanlarda,
kamu calisanlarinin birka¢ alanda uzmanlasmasi bir zorunluluk haline gelmistir. Temel
felsefesini vatandagin memnuniyetine dayandiran Toplam Kalite Yonetiminin de en
onemli ilkelerinden biri olan esnek uzmanlasma, kati sinirlar1 olan statii ve
siniflandirmalar1 modasi ge¢mis uygulamalar olarak gérmektedir. Bu nedenle daha 6nce
kat1 olarak belirlenen on hizmet sinifi ve en sonunda da Jandarma Hizmetleri Sinifi ile
Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifinin eklenmesiyle on ikiye ¢ikan personel siniflarinin
esnetilmesi ve duruma gore bir diger hizmet sinifinin gorev alanina giren konularda da
profesyonelce ¢alismasi gerekir.

Mevcut siniflandirma ve statii sistemi, giincel ihtiyaglari karsilamaktan yoksun
bir durumda olup, Ozellikle statii sistemi, bazi gruplarin c¢ikarlart ugruna siyasal
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iktidarlar etkileyerek, sistemi daha da bozmasi sonucunda, i¢inden ¢ikilmaz, kendisi
sorun tireten bir yap1 haline gelmistir. Ayrica, hi¢bir hizmet rasyonalitesine
dayanmayan, biiyiik 6l¢iide nepotizm yolu ile gergeklesen statii farklilasmasi, kamu
personel sisteminin dengesini bozmakta ve biiyiik adaletsizliklere yol agmaktadir.

3.4.Yolsuzluk

Diinya Bankasi; yolsuzlugu ekonomik ve sosyal gelismenin oniindeki en biiyiik
engel olarak tanimlamaktadir. Yolsuzluk, hukuk devletini yozlastirarak ve ekonomik
gelismenin  dayandigi  kurumsal temelleri  zayiflatarak ekonomik  gelismeyi
onlemektedir. Yolsuzlugun zararl etkileri, 6zellikle kamu hizmetlerinden yararlanmak
zorunda olan yoksullar i¢in korkungtur (The Worldbank, 2009). Yolsuzluk; en basit
sekilde, kisinin kendi yonetimi altinda bulunan bir gruptan kisisel kazang ya da g¢ikar
saglanmast seklinde kamu giiciiniin kotiiye kullanilmas1 olarak tanimlanabilir
(Stapenhurst, 2000: 9).Yolsuzluk, yapilmamasi gereken islemleri yapmak ya da
yapilmas: gereken islemleri c¢abuklastirmak karsiliginda ¢ikar saglama amaci
giitmektedir. Kamu personel sisteminde liyakat ilkesinin uygulanmamas: ve adalet
anlayisinda meydana gelen c¢oziilmeler yoksuzlugu tetikleyen unsurlar olarak
gosterilebilir (Y1lmazoz, 2009: 300; Eryilmaz, 2010: 253 ). Yolsuzlugun kokleri bir
iilkenin sosyal ve kiiltiirel tarihine, politik ve ekonomik kalkinmasina, biirokratik
geleneklerine ve politikalarina dayanir. Genel olarak yolsuzluk, kurumlarin zayif ve
ekonomik politikalarin piyasa yapisint bozdugu donemlerde artma egilimi gosterir.
Yolsuzluk, yanlis segimlere yol acarak mal ve hizmetlerin, fiyat ve Kkalitesinde
rekabetten ¢ok, riisvette rekabeti artirarak ekonomik ve sosyal gelismeyi tahrip eder.

Bunlarin yan1 sira kamu yonetiminin hiyerarsik bir yapiya sahip olmasi, yliksek
maliyet ile calismasi, etkin, miisteri odakli ve rekabete acik olmamasi, karmasik ve
anlasilamayan mevzuat da kamu personel yonetiminin sorunlari arasinda sayilmaktadir
(Toprak, 2009: 10).

Tiim bu sayilan sorunlar kamu personel yonetiminde reformu kagmilmaz
kilmaktadir. Kamu personel yonetiminde yapilan reform ¢alismalari, Saylan’a gore su
amaglar gerceklestirmeye ¢alismalidir (Saylan, 2000:23).

- Kamu personel yonetimi sisteminde liyakat ilkesini gegerli kilmak
Personel alimi, atama, ylikselme maas ve Odiillendirme gibi personel islemlerinin
liyakat ilkesi ¢ercevesinde gerceklestirmek.

- Verimlilik ve etkinlik oOlgiitleri i¢inde kamusal oOrgiitlerde izlenen
istihdam politikalarini belirlemek.

- Kamu hizmetlerini gerceklestiren kamu Orgiitlerinin isgiicii pazarinda
yarigmact olabilmelerini miimkiin kilmak. Bunu gerceklestirmek iginde c¢alisanlarin
motivasyonunun maas, c¢alisma ve saglik sartlarinin diizeltilmesi igin g¢aligmalar
yapmak.

- Kamu personelinin demokratik bir sekilde katilimim1 saglayacak
yontemleri hayata gecirmek.

- Kamu hizmetlerinde calisan personel arasindaki statii, unvan, iicret ve
sendikal haklar agisindan esitsizligi ortadan kaldiran calismalar yapmak (Omiir
Goniilsen ve Oktem, 2004: 53).
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- Ayni zamanda kamudaki {icret sisteminin 6zel sektorle rekabet edebilir
diizeyde olmasi, personel mevzuatinin basitlestirilmesi, yetenekli istihdama acgik olmasi
gibi amaglar da eklenebilir (tesev.org.tr, 2004 ).

Bu noktada tiim bu sorunlar géz oniine alindiginda yillardir devam eden personel
sisteminin bir anda degismesi ve bu amacglarin gergeklestirilmesi elbette kolay
olmayacaktir. Ancak kamu yonetiminin gorevlerini etkin, verimli ve kaliteli bir sekilde
getirebilmesi i¢in sorunsuz bir personel yonetimine ihtiya¢ duyuldugu bir gergektir.
Mevcut duruma bakildiginda da yeni bir diizenlemeye gidilmesi zorunluluk olarak
gorilmektedir.

4, Kamu Sektoriinde insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis
Siireci

Bilgi toplumu ve kiiresellesmenin beraberinde getirdigi en 6nemli yeniliklerden
bir tanesi, devletin pek ¢ok kamu hizmetinin sunumunda tekelci konumunun erozyona
ugramasi bunun yerine alternatiflerin hizla artmasidir. Bu da ister istemez kamu hizmeti
sunan aktorler arasinda rekabet konusunu giindeme getirmektedir. Gerek sektor gerekse
kurumlar arasi rekabette iistiinliigiin temel araci insan kaynaklaridir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 hayati bir 6neme haizdir. Kendi alaninda yetkinlik isteyen her kurum, onu bu
yetkinlige ulastiracak yetkinlikte insan kaynagina sahip olmak zorundadir. Insan
sermayesi, kurumlardaki personel ¢oklugunu ifade etmez. Personelin kurumsal basariya
yaptig1 kati anlamindadir. Insan sermayesi, kolektif yetenek, bilgi, deneyim ve
yaraticilik, kararlara katilma ve g¢alisma yerindeki motivasyondan ibarettir (Mathis ve
Jackson, 2010:5). insan kaynaklar1 yonetimi “insan 6gesini” drgiitiin merkezine koyan
ve onu 6n plana ¢ikaran bir bakis acisinin kavramsallastirilmis halidir. insan kaynaklari
yonetimi Orglitte ¢alisanlar arasindaki tiim yonetsel kararlari ve eylemleri igeren, orgiit
calisanlarina biitiinleyici bir bakis agisi ile bakan bir yonetim felsefesine dayanmaktadir
(Canman, 2000: 62-63). Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi teriminin yalnizca
bigimsel bir isim degistirmesi degil, 6rgiitiin ¢alisanlarina geleneksel yonetim kiiltiirii ile
bakan otokratik yonetim anlayis1 yerine katilimei, ekip ¢alismasini 6ne ¢ikaran, 6diil-
kiilfet dengesinin kuruldugu, ¢agdas performans degerlendirme oSlgiitlerini benimseyen,
orgiitte insanin 6zne konumunda oldugu, cevresel kosullara duyarli, proaktif yonetim
kiiltiiriinii benimsemis ileri bir yonetim anlayigin1 temsil etmektedir (Tortop vd. 2012:
498).

Insan kaynaklar1 ydnetimi sdzciigiiniin gegmisi uzun bir tarihe dayansa da bu
kavramin iilkemizde kullanimi 1980°li yillarin sonuna rastlamaktadir. Onceleri zel
sektor orgiitlerinde kullanilan insan kaynaklari yonetimi kavrami gegen zamanla birlikte
kamu orgiitleri icinde kullanilmaya baslanmustir. Insan kaynaklari kavraminin kullanim
alan1 kavrama yiiklenen anlamin bir gostergesi olarak gittikce yaygimlagmakta bunun
sonucu olarak gelecegin yonetim anlayisinin agirhikli olarak orgiitiin insan boyutuna
yonelecegi ifade edilmektedir. Insana verilen énemin bir ifadesi olarak insan kaynaklar
yonetimi kamu ve 6zel sektor ayrimi yapilmaksizin yaygin bir bigimde kullanilmaya
devam etmektedir (Aykag, 1999: 19).

Kurumlardaki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kurumsal rekabette
Ustlinliik saglamak amaciyla gereksinim duyulan insan kaynagmin saglanmasi,
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istthdamin gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme, yoneltme ve
denetleme faaliyetlerini icermektedir. Insan kaynaklari ydnetimi, devletin temel
kamusal hizmetleri yerine getirmek icin ihtiyag duydugu say1 ve nitelikte personelin
tedarik edilmesi, istihdam edilmesi, egitilmesi ve gelistirilmesi ve kurumsal hedefler
dogrultusunda en verimli bigimde kullanilmasini ifade etmektedir.

Glinlimiiz kamu yonetimleri i¢in insan kaynaklari konusunu 6n plana ¢ikaran
pek cok neden bulunmaktadir. Her seyden dnce insan kaynagi kurumlar agisindan en
maliyetli unsurlarin basinda gelmektedir. Dolayisiyla en etkin ve verimli sekilde
kullanilmas1 gerekir. Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi rekabet yarisinda {istiin
gelmenin sartlarindan bir tanesi, nitelikli insan kaynagina sahip olmaya bagldir. Yine
yasanan hizli ve karmasik degisim, isgiiciinde meydana gelen cesitlilik, kurumlarda
ihtiya¢ duyulan yeteneklerde meydana gelen degisim, toplam kalite yonetimi, kamu
hizmetlerinin en hizli ve etkin sunulmasi vb. nedenler insan kaynaklari yonetiminin
onemini ve gerekliligini gostermektedir.

Personel yonetimi giderek mekanik ve rutin yonlerinden ¢ok, dinamik ve
yaratict yonlerine agirlik verilen ve toplumun her kesimini etkileyen bir konu olarak
algilanmaya baglanmistir. Personel yonetimi islevlerinin ve hizmet kapsaminin bu
sekilde genislemesi, insan Kaynaklar1 Yénetimi yaklasimimna yonelmeyi gerektirmistir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimi, personel yonetimine ¢agdas bir bakis agis1 olarak
diisiiniilmekte, ‘insan’ O6gesini Orgiitiin merkezinde goren bir yaklasim olarak ele
alinmaktadir. Orgiitlerde insan kaynagmin veriminin arttirilmasi, insan kaynaklarinin
yeteneklerinin gelistirilesi, bilgi ve beceri diizeyinin yiikseltilmesiyle saglanabilir
(Canman, 1995; Tatar, 1987).

Insan kaynaklar1 kavrammmn kullamim alani, bu kavrama verilen énemin bir
gostergesi olarak giderek yayginlagmaktadir. Bunun sonucu olarak, gelecegin yonetim
anlayisinin, daha agirlikli olarak insan boyutuna yonelecegi sOylenebilir. Aykag’a gore,
Tiirkiye’de, 6zel kesim kuruluslarinin orgiitsel degisim hizlarinin, toplumsal degisim
hizinin 6niinde olmasina karsilik; kamu kesiminde, orgiitsel degisim hizinin, toplumsal
degisim hizinin ¢ok gerilerinde olmasi, bu kesimde koklii degisiklikler yapilmaksizin,
olumlu sonuglar beklemenin anlamsiz olacagini ortaya koymaktadir (Aykag, 1999,
Erigii¢ ve Ergin, 2003: 133).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yer alan konular ile personel
yonetiminin merkezinde olan konular arasinda benzerlik bulunmasma ragmen; insan
kaynaklar1 yonetiminin giinimiizde meydana gelen, siyasal, toplumsal, ekonomik ve
uluslararasi iliskiler alanindaki gelismeleri dikkate alarak, tiirlii yeniliklere, degisimlere
acik ve duyarli; dinamik bir yap1 oldugu varsayimindan hareketle; geleneksel personel
yonetiminin ele aldigi konulart hem igerik olarak, hem de ana temalar olarak daha
gelistirdigi ve zenginlestirdigi sdylenebilir. Bunun dogal bir sonucu ve giiniimiizde
benimsenen modern yonetim anlayisinin geregi olarak, personel yonetimi kavrami
yerine, Orgiitiin insan kaynaklarina daha biiylik 6nem verildiginin bir ifadesi ve orgiitiin
insan kaynaklar1 ile ilgili konularmin daha ayritili bir sekilde incelendiginin bir
gostergesi olarak, IKY kavrammimn yaygm bir sekilde kullamldigi goriilmektedir
(Aykag, 1999). Tablo 1’de personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi degisik
acilardan karsilastirilmis, benzerlik ve farkliliklar 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Karsilastiriimast

Ozellikler Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yonetim Anlayisi Kisa vadeli Uzun vadeli, stratejik 6ngoriilii

Orgiitlenme Cogulcu, kosullara bagli, birliktelik | Tekgi, paylasilmig degerlerin, orgiitsel

Anlayisi arz eden gruplar ve agik¢a | amaglara bagimliligin ve genel bir
belirlenmis kural ve yapilar i¢inde | kimligin bir araya getirdigi bireyler
kolektif dayanigma

Orgiitsel  Yapilar | Biirokratik kural ve simrlandirilmis | Dogal esneklik

ve roller

isleyis

Calhismalara Diigiik gliven, maliyetlerin | Yiiksek giiven, isbirligi, dayanigma ve

Yonelik distiriilmesi yoniinde itaat ettirme ve | otokontrol

Egilimler kontroliin empoze ettirilmesi

Personelin Yetki ve | Dikey yonetim, merkezi yonetim Yatay hiyerarsi, yatay yonetim

Sorumlulugu

Uriinde (hizmette) | Nicelik Kalite

verilen 6nem

Kaynak: Kamu Yénetiminde Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Oztiirk, 1999:124).

Personel yonetimi stratejik yonetim anlayisindan uzak bir uygulamadir. Insan
kaynaklarinin aksine, kurumlarin uzun vadedeki insan kaynagi ihtiyaci iizerinde
yogunlagsmaz. Personel yoOnetiminde kurumsal amaclarin tiim calisanlar tarafindan
benimsenip, biz duygusuyla hareket edildigi soylenemez. Oysa insan kaynaklari
yonetiminin temelinde takim anlayisi ve genel amaclar etrafinda birlesme vardir. Ayni
sekilde, personel yonetiminde, c¢alisanlarin hareket alanlar1 tamamen kat1 yasal
kurallarla belirlenmisken, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda insiyatif alma ve esnek
hareket kabiliyeti s6z konusudur. Kat1 hiyerarsik yap1 yerine, yatay ve basik hiyerarsik
yapilar esastir. Personel yoOnetimi anlayisinda sayisal ¢okluk, kurum ig¢in bir gii¢
gostergesi olarak kabul edildigi ve kurumlarin daha ¢ok personel alabilmek i¢in birbiri
ile yaristig1 gozlemlenirken, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda, insan kaynaginin
niteligi, yani hizmetin gerektirdigi bilgi ve beceri ile donatilmis olmasi temel referans
olarak kabul edilmektedir.

SONUC

Bugiin gelinen noktada tiim diinyada geleneksel kamu yonetim anlayislari
degismis, temelini Weberyen biirokrasiden alan yonetim uygulama ve anlayislari
neredeyse tarihe karigmistir. Meydana gelen ve toplumun tiim derinliklerine niifuz eden
degisimler, kamu yonetimini yeni beklenti ve ihtiyaclarla karsi karsiya birakmistir. Tek
tarafli kat1 kurallar koyan, pek cok alanda tekel konumunda bulunan devlet, vatandasa
misteri nazartyla bakmak ve degisen ihtiyaglara en uygun sekilde karsilik vermek
goreviyle kars1 karstyadir. Durum boyle olunca, eski biirokratik yap1 ve islevlerde ¢ok
radikal degisimlerin olmasi da ka¢inilmaz olmustur. Devletin 6zellikle de kamu
yOnetiminin yeni misyonunu bagarmasi, biiyiikk oranda personel ydnetimi sistemini
degistirmesine baglhdir. Once 6zel sektorde baslayan daha sonra gelismis iilkelerde
kamu sektorii i¢in de zorunluluk haline gelen insan kaynaklar1 yonetimi anlayist ve
uygulamasina gecis, lilkemiz i¢in de aciliyet kesbeden bir durumdur. Tiirkiye’de kamu
yonetiminin yapisal ve islevsel sorunlari ile ilgili tartismalar her zaman glindemdeki
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yerini korumustur. Donem donem onemli ve maliyetli reform c¢aligmalarina ragmen,
istenilen sonu¢ ve basar1 kismi olmaktan ileri gidememistir. Bunun altinda yatan pek
¢ok neden bulunmaktadir. Bunlarin en Onemlisi, reform c¢alismalarinin tek tarafli
yapilmak istenmesi, siyasal iktidarin sinirli sayidaki uzmanlara bu isi yaptirirken,
uygulamanin i¢inde olan aktorlerin kapsam dis1 birakilmasidir.

Ulkemizde, personel yonetimiyle ilgili gerek sistemin kurulusundan, gerekse
isleyisten kaynaklanan ¢ok sayida problem var ve bu problemlerin asilmasi konusunda
yapilacak ¢ok sey var. Bunlari kisaca su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

e Tirkiye’de 1960 yilinda 160 sayili kanunla kurulan devlet personel bagkanligi
“personel rejimini, iilkenin iktisadi, mali ve sosyal sartlarina ve hukuki
esaslarina uygun bir sekilde diizenlemek ve bu diizeni degisen sartlara gore
ayarlamak ve idame ettirmek” amaciyla kurulmus ve bu amaci gergeklestirmek
lizere kanun tasar1 ve tliziikklerini hazirlama gorevi de bu kuruma verilmistir.
Ancak uygulamada durum higbir zaman bdyle olmamuistir. Siyasal iktidar ve
iktidarin en O6nemli bakanligi olan maliye bakanligi, konuyla ilgili temel
diizenlemelerin merkezinde yer almistir. Oysa iilkenin ihtiya¢ duydugu insan
kaynaklarinin, bu konuda uzmanlasmis ve uzmanlardan destek alan bir birime
birakilmasi ¢ok daha dogru olacaktir.

e Ulkenin insan kaynaklar1 ihtiyaci belirlenirken, sadece iilkenin mevcut sartlart
degil, diinyadaki tiim gelismeler goz Oniinde bulundurularak, uzun vadeli
planlamalar yapilmalidir. Bdylece, giinii birlik miidahaleler ve haksizliklarin da
oniine gecilmis olur. Insan kayna@i yetistiren kurumlarin egitim ve teknik
kalitesini iyilestirilmesi ve gereksinim duyulan bilgi ve beceri ile donatilmig
bireyler yetistirmeleri temel hedef haline getirilmelidir.

e Insan kaynaklari, sadece personel alimi isinden ibaret degildir. Dogru personelin
dogru zamanda, dogru kaynaklardan ve dogru yontemlere se¢ilmesi ile baslar,
insan kaynaginin egitimi ve gelistirilmesi, kamu gorevlisi misyonunun
bilingaltina yerlestirilmesi ile devam eder. Dolayisiyla, liyakat olgusunun sadece
bir smavla tespit edilemeyecegi ve bu isin uzmanlar1 tarafindan bilimsel ve
mesleki deneyim ve beceri ile dogru olarak Olgiilebilecegi konusu, sistemin bir
ilkesi haline getirilmelidir.

e Personel reformu ciddi aragtirmalar gerektiren bir istir. Konunun bilimsel
temelleri oturtulduktan sonra, yasal diizenleme yapilabilir. Reform kelimesine
ilk goriiniiste tepki gosteren kamu personelinin siirece dahil olmak igin
isteklendirilmesi de son derece 6nemlidir.

e Kamu personelinin hem ise alinmasinda hem de gorevde ylikselmesinde
liyakatin en Onemli kriter olarak kabul edilmesi, bu konudaki istismarlarin
ortadan kaldirilmasi gerekir. Kamu hizmetlerine giriste sik sik dillendirilen,
kayirma, torpil, nepotizm gibi kaygilarin giderilmesi icin ciddi bir denetim ve
yaptirim sisteminin getirilmesi gerekir.

e Kamu personeli resmi ideolojinin bir araci olmaktan cikarilmali, varlik sebebi
kamu hizmeti sunmak, dolayisiyla vatandasin ihtiyacin1 karsilamak ve
vatandasin memnuniyetine katki saglamak olarak belirlenmelidir.

e Devlet memurlugu giivenli ve dokunulmaz bir meslek olarak algilandigi igin,
calisan memur ile caligmayan veya ¢ok az c¢alisan arasinda pek bir fark yoktur.
Bu durum personelin kurumsal amaglara bagliligini ve sadakatini bitirmektedir.
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Bu durumu ortadan kaldirmanin yolu, devlet memurlugu meslegini sézlesmeli
statliye doniistiirmek en dogru diizenleme olacaktir. Bu yiizden performansa
dayali, adil ve hakkaniyetli bir degerlendirme sisteminin getirilmesi sarttir.
Ozellikle kariyer ve iicrette mevcut diizensizlik ve adaletsizligin giderilmesi
zorunluluktur. Personelin degerlendirilmesi, sadece yonetim tarafindan degil,
kamuoyunun goriis ve beklentileri de siirece dahil edilmelidir.

e Kamu hizmetlerinin  anayasal esitlik ve tarafsizlik  ¢ergevesinde
gergeklestirilmesi i¢in kamu personel sisteminin her tiirli siyasal ve ideolojik
etki ve baskidan arindirilmas gerekir. Kayirma sistemi, sadece yiirlitmenin basi
olan icra organina en biiyiik destegi saglamasi1 anlaminda iist diizey biirokratlarin
atanmasiyla sinirli olmali, alt kademe atamalara higbir surette yansimamalidir.

e Kamu personelinin egitimi ve gelistirilmesi siirekli kilinmali ve degisen diinya
gercegi gozoniinde bulundurularak, egitim programlarmin igerik ve Kalitesi
belirlenmelidir.

e Ekonomik ve sosyal gelismenin oniindeki en biiyiik engel olarak kabul edilen ve
hukuk devletini yozlastiran yolsuzluk olgusunun 6niine gegilmesi de en énemli
konular arasinda yer almaktadir. Bunun i¢in hukuk ve etik digi davranislarin
caydirici nitelikte cezalandirilmasi, personel ve vatandasin bu konularda
egitimle bilgilendirilmesi gerekir. Biirokrasiye etik kurallarinin hakim kilinmasi
gerekir.

Sonug olarak; yapilacak biitiin reform ¢alismalarinin temelinde, hizl, verimli ve
etkin bir kamu yonetimini esas alan ve bunun gerceklestirilmesinin temelinde insan
kaynagi oldugu inancinin benimsenmis olmasi yer almalhdir. Insan kaynag olmadan
kamu hizmetleri yiiriitilemeyeceginden; insan kaynaginin stratejik planlamasi, personel
haklarinin gorev ve sorumluluklarinin belirlenmesi, motivasyonunun dikkate alinmast,
performans degerlendirmesi, degisime yonelik kurum kiiltiiriiniin olugsmasi1 ve hizmet i¢i
egitimlerini kapsayan ayrintili reform g¢aligsmalari gerekmektedir. Ozellikle kamuda
mevcut olan personel ¢esitliligine bir ¢6ziim bulunmali ve bu ¢esitlilik arasindaki ticret
dengesizliginin ortadan kaldirilarak adil bir sistem getirilmelidir. Tirk kamu personel
yonetimindeki reform c¢alismalarinin  temelinde, kiiresellesme  siireci, artan
demokratiklesme hareketleri, toplumsal yapidaki degisiklikler ve yeni kamu yonetimi
anlayisinm yer aldigim soyleyebiliriz. Ulkemizin de gelecegi bu énemli alanlarda en
genis toplumsal mutabakatin saglanmasina ve genis bir destek zemini iizerinde kisa
vadeli hesaplarin asilmasina baglidir.
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