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Memur-Sen Genel Baskan Yardimcisi

KAMU GOREVLILERININ HAKLARINI SAVUNMAK ERDEMDIR

Turkiye'nin gindemini mesgul eden en 6nemli
konu yasam alanimizi en gUcli haklarla dona-
tacak Yeni Anayasa, dogal olarak bizim gln-
demimiz de kamu gorevlilerinin daha verimli
olabilmeleri ve verimli hizmet sunabilmelerini
saglayacak 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu...
Yakin tarihimize baktigimizda personel reformu
yaklasik olarak 12 yildan beridir gindemden
dismeyen ve etrafinda cok hararetli tartismala-
rin yapildidi bir sire¢ haline gelmistir.

Yrarlige girdigi tarinten buyana Gzerinden 50
yil gecen, kendisine verilen sayidan daha fazla
degisiklige ugrayan 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu bundan sonra yama kaldirmayacak ka-
dar yiprandi. Yasanin bazi maddelerinin sahada
karsiligi bile yok. Asikar olan bir diger durum da
657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nda glnin
ihtiyaclarini karsilamayan kisimlarin bulundugu
ve bu Kanun’un Tarkiye’nin dinamizmine ayak
uydurmadigr da bir gercek. Sosyal paydaslarin
ve bunlarin uzmanlarinin, akademisyenlerden
olusturulacak bir teknik/uzman heyetince olus-
turulacak kanun taslagi hazirliklarinin bir an
6nce baslamasi elzemdir. Gereksiz bir karmasa-
ya zemin olusturacak tartismalardan uzak du-
rarak, uzlasi kiltdrine sahip cikarak calismalar
baslatiimalidir.

Memurlarin 6zgirluk ve 6zIUk haklarinin koruna-
cadl, Yeni Turkiye'de calisanlarin éninde basta
orgltlenme hakki olmak Uzere grev ve siyaset
hakki gibi set olarak duran tim yasaklarin or-
tadan kaldirilacagr degisime "Evet" diyoruz.
“Evet”imizi glcli bir sesle haykirirken yapila-
cak dizenlemeler "kazanimlari sekteye ugrat-
mamall”, "yeni kazanimlara kap! aralanmall”,
"Tarkiye’nin ihtiyaclarina cevap verilmeli” sek-
linde uyarimizi da yapiyoruz.

Bu itibarla nitelikli personelin temininde zorluk
cekilen yerlerde kaliteli kamu hizmeti sunabile-
cek personelin istihdaminin saglanmasi, 6dret-

men ihtiyaci olan okullara yeterli sayida 6gret-
menin atanmasi, hemsire ve doktor eksikliginin
giderilmesi icin tedbirlerin alinmasini, kalkin-
mada Oncelikli bolgelerde calisanlarin calisma
sartlarinin iyilestirilmesini, buralarda calismanin
cazip hale gelmesi icin tesviklerin verilmesini,
kamu hizmetini etkin ve verimli sunacak kamu
godrevlilerimizin mali, 6zIUk ve sosyal haklarina
yonelik olumlu adimlarin ivedilikle atilmasini isti-
yoruz ve bu ydnde yapilacak calismalarin tama-
mini her zaman destekleyecedimizi bir kez daha
yineliyorum.

Kamu goérevlilerinin haklarinin korunmasi bir er-
demdir. Kurulus temelinde var olan degerlerle
c¢agin erdemliler hareketinin parc¢asi olarak ha-
yatin her alaninda kazanimlar Ureterek yukse-
lisini sGrdiren Memur-Sen’in, calisma barisini
arttiracak her tirld dizenlemenin yaninda ol-
dugunu, calisma barisini tehlikeye sokacak her
tarla dizenlemenin de karsisinda durdugunu bir
kez daha ifade ediyorum. Atilacak yanlis adimla-
rin sorunlari daha kaotik hale getirecedi, icinden
cikilmaz hale sokacadi da unutulmamalidir.

Kamu personel rejimine yoénelik tartismalara
glunltk ve kisa vadede cdzimler yerine, uzun
vadede tim kesimlerin faydasina olacak ¢6zim
Onerileri sunan Memur-Sen, bilimsel ve akademik
calismalar yaparak bu konuya katki sunmaya de-
vam etmektedir. 2015 yilinin sonunda dizenledi-
gimiz alanlarinda konuya hakim uzmanlarin, bu-
rokratlarin ve akademisyenlerin katildigi “Guacli
Memur GUclt Turkiye” calistayini gerceklesti-
rerek 6ncl ve 6ngoérald sendikacilik gérevimizi
yerine getirdik. Bununla yetinmeyip dergimizin
bu sayisini Devlet Memurlari Kanunu ve personel
rejimine ayirdik. Bundan sonraki dénemde gerek
toplantilar, gerekse calistaylar yaparak konu-
nun takipcisi olmaya devam edecegimizi bir kez
daha yineliyor dergimizin bu sayisindan istifade
etmenizi diliyorum.



Ali YALCIN

Memur-Sen Genel Baskani

KAMU PERSONEL SISTEMINDE

REFORMA EVET,

DEFORMA HAYIR

Devletler varlik nedenlerinden biri olarak birey-
lerin soyut ve somut alanlara/haklara yonelik
“glvence” olma islevini, “kamu kudreti” ile degil
“kamu hizmeti” Gzerinden icra edebilirler. Va-
tandas kitlesi nezdinde “glivence” aparati olma-
yI hedefleyen Devlet, bunun bir yansimasi olarak

[ETH

ekonomik glivence”, “is

»

da “hukuki glvence”,
glvencesi” ve benzeri tlrev glvenceler Uret-
mek ve bunlari gérintr kilmak sorumluluklarini
da slrec icinde Ustlenmistir.

Hemen her kesimin, her kurumun, Gzerinde uz-
lastigi tespitlerin basinda, “Kamu ydnetimi (ve
yerel yénetimler) ile kamu personel rejiminde,
buttncdl bir reform yapilmasi ihtiyaci yer aliyor.
Bu noktada, blytk bir konsensis var. Bununla
birlikte, reformun kimlerle, hangi noktalarda,
kazaniimis haklara dokunmadan, yeni kazanim-
lar Ureterek, hangi icerikleri kapsayacak sekilde
yapilacagl noktasinda olustugunu soéylemek an
itibariyle mamkin degil. Gerek kamu yoneti-
minde gerekse kamu hizmeti organizasyonu ve
kamu personel rejiminde, degisim ve gelisim
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odakh déntsimun mutlak surette “bltunsellik”
ilkesi Gzerinden yuruttlmesi gerekiyor. Reform
calismasi, hem beklentilerin karsilanmasina hem
de sardardlebilir, sistemin ana gdvdesi muha-
faza edilerek mudahale edilebilir bir kamu yo-
netim sistemine ve kamu personel rejimine bi-
yUk oranda kapi aralamalidir. Kamu yo&netimi
ve kamu personel sistemine ydnelik buglinden
gecmise uzanan bir inceleme yapildiginda orta-
ya buttncdl bir fotograf yerine ¢codunlukla ta-
mamlanma ihtimali sifira yakin bir puzzle ortaya
cikiyor. Gercekten kamu personel sistemi mev-
zuatina ve isleyisine iliskin degisiklik calismalari
da parca parca yapilmis ve bunun sonucunda
sistem ‘kirk yamali boh¢a” rekorunu coktan kir-
mis, 657 Sayili Kanun “700 yamali bohca”ya do6-
ndsmus durumda.

657 sayih Kanun bu 6zelligiyle, kamu personel
sistemine, kamu hizmeti perspektifine yonelik
dedisiklik taleplerinin ya da reform iradesinin
gindeme geldigi dénemlerde, operasyon ma-
sasina ilk yatirilan hasta konumundadir. Kamu



hizmetlerinin kalitesi tartisiliyorsa sorun 657’dir,
kamu personel sisteminde tikanma yasaniyorsa
sorun 657°dir, kamu bdrokrasisi hantallik suc-
lamasina muhatap oluyorsa dogal stpheli ve
mizmin sanik yine 657°dir. Uzerinde bu kadar
cok konusulan, icerigiyle bu kadar ¢cok oynanan
ikinci bir Kanunumuz yok. Buttn bunlar dogal
olarak artik sloganlasmis “Kamu personel siste-
mi dizelmeli, 657 degismeli” tespitini de bera-
berinde getiriyor.

Yapilan degisikliklerle 6zglin metni neredeyse
tamamen ortadan kalkan, butanligini ve tu-
tarlihgini kaybeden 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanunu; kamu gérevlilerinin mali, sosyal ve 6z-
[Gk haklarinin iyilestiriimesi ve hizmetlerin etkin-
lestiriimesi, maas dengesizligi, esitsizligi ve ada-
letsizliginin giderilmesi, adil, objektif, istikrarli
personel istihdam sistemi olusturulmasi, kariyer
ve liyakat ilkelerini somutlastiracak ilerleme ve
ylikselme sisteminin kurulmasi gibi bir cok ara
hedefi icinde barindiracak sekilde mutlaka de-
gistirilmelidir. Ancak, kamu personel sistemine
yonelik reform ve 657’ye yoénelik dedisiklik ira-
desi, bunlar Gzerinden degdil de kamu goérevlile-
rinin is glvencesinin kaldiriimasi/esnetilmesi ya
da isci-memur ayirimi kaldirilarak kamu goérev-
lisi yerine kamu calisani tasarimi Gzerine insa
ediliyor. 657°deki degisim, piyasa kosullari ve
kurallari dikkate alinarak degil, ‘insani yasat ki
devlet yasasin’ ilkesi cercevesinde, devletin mis-
yonu, idealleri, hedefleri ve vizyonu perspekti-
finde gerceklestirilmelidir. Basbakan Sayin Ah-
met Davutogdlu’nun “Hatti midafaa yoktur, sathi
mudafaa vardir. O satith bttin dinyadir” ifadesi,
siyasi iradenin kamu goérevlilerinin sorumluluk
ve hizmet Uretme alaninin sadece Ulke sinirla-
ri degdil tim dlnya oldugu kanaatinde oldugu-
nu gdéstermektedir. Bugln egditimcilerimiz, din
gorevlilerimiz, doktorlarimiz, mihendislerimiz
basta Somali, Sudan, Kosova, Filistin olmak tze-
re her yerde Turkiye'yi temsil ediyor, Ulkemiz
adina diinyaya, insanliga hizmet Gretiyor, BiyUk

Turkiye idealiyle kamu hizmetini kiresellestiri-
yorlar. Nihayetinde, guclt kamu gérevlisi, gic-
|0 devlet, glvenceli memur ise kamuya kaliteli
hizmet demektir. Bu noktada, ne zaman kamu
personel rejiminde reform glindeme ge(tiri)lse,
kamu gorevlisinin/memurun is guvencesini dili-
ne dolayanlara birkac hatirlatma yapmak yararh
olacaktir. is glivencesi sadece kamu gérevlisinin
gelecedi acisindan dedil devletin bekas acisin-
dan da 6nemlidir. Kamu goérevlilerinin glven-
ceye sahip olmasi, kurumsal istikrar, devlet is-
tikrari, devletin butinligu, devletin devamhligi
ve kurumsal hafiza acisindan, sadece gerek sart
dedil bir cok acidan yeter sart hikmindedir ve
stratejik Gneme sahiptir.

Kamu gorevlisi olmak icin belli niteliklere sahip
olmak, kamu gdrevlisi kalmak icinse nitelikle-
ri kaybetmedigi slrece kamu hizmeti gérmeye
devam etmek yani is glvencesine sahip olmak
gerekir. Burada kast edilen is glvencesi, “mut-
lak” degdil “nispi” niteliktedir. Zira, baslangictaki
sartlari kaybeden ya da slrec icerisinde kamu
hizmeti gérmeye yonelik yeterligini kaybeden-
ler, isledikleri fiillerle, ihmalleriyle kamu y&neti-
mini, dlzenini ve yararini riske sokanlar zaten is
glvencesi odakli bir koruma kalkanindan yarar-
lanamayacaktir.

is glvencesinin kaldiriimasi, esnetilmesi ya da
memur/kamu gorevlisi kavraminin yok sayi-
larak iscilerle birlikte “calisanlar” sifati Uzerin-
den birlestirilmesi girisimlerinden sonuc¢ alin-
mas! icin dretilen manipllasyonda oldugu gibi
kamu gorevlilerinin mutlak bir is glvencesi
yoktur. Kamu gorevlilerine hukuka aykiri fiille-
rinden veya yapmasi gereken isleri yapmama-
larindan dolayl, uyarma (dikkatli ol), kinama
(kusurlarinin farkindayiz) ayliktan kesme (ha-
talarinin bedelini 6de), kademe ilerlemesinin
durdurulmasi(memuriyetten atilabilirsin) ve en
Ust ceza olarak devlet memurlugundan cikarma
cezalari verilebilmektedir. Mdufettis raporlari-
na gore haklarinda fezleke dlizenlenerek yargi
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oénune cikarilmalari mimkinddr. Kisacasi, kamu
gdrevlisi memuriyetle bagdasmayacak bir suc
islemisse zaten gérevden el ¢cektirilmektedir.

Memur-Sen olarak, Askeri Sura kararlariyla go-
revden uzaklastirilan asker Kisilerin yargi yolu-
na basvurabilmelerini savunduk, 12 Eylal 2010
tarihinde gerceklestirilen anayasa dedisikligiyle
hakli savunmamiz karsilik bulmustur. Bdyle bir

Etkinlik hedefi iizerinden ig
giivencesi tehdidi, verimlilik hedefi
iizerinden de performans iicreti
taltifi odakl: bir kamu personel
sistemi tasarimina girigsmek,
her seyden 6nce kamu yonetimi
birikimimizi ve giiclii devlet ile
kamu personel sistemi arasindaki

iligkiyi g6z ardi1 etmek olur.

anayasa degisikliginden sonra, idarenin kamu
godrevlileriyle ilgili tim eylem ve islemlerine karsi
yargl yolunun ac¢ik olmasi durumundan, yarginin
kamu godrevlileri lehine verdigi iptal kararlarinin
gereklerinin degistirilmeden ve geciktirilmeden
uygulanmasi durumundan geriye gidis anlamina
gelecek her hukim ve uygulamayi 6ncelikle is
glvencesine ydnelik middahale olarak degerlen-
dirmek gerekir. Zira, idarenin yargisal denetimi
ve yargl kararlarinin gereklerinin yerine getiril-
mesi hukuk devletinin, hukukun Gstanltganin
geregidir. Statl hukukunun glvencesi de, bu
anlamda Kkisi, kisiler, klikler ya da kurumlar de-
gil fiili noktada kamu goérevlilerinin tyesi oldugu
sendika ve konfederasyonlar, hukuk zemininde
ise hukuk kurallari ve yargi kararlaridir.

is glvencesini bltinlyle yok etmek yaninda
degersizlestirmek, esnek hale getirmek sonucu
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doguran sézlesmeli calistirma, kuralsiz calisma,
kayit disi calisma, taseron calistirma, kismi ca-
lisma, atipik calisma, part time(yarim zamanli)
calisma, evden is, gecici ¢calisma gibi esnek ve
alternatif calisma tarlerini kabul etmiyoruz. Ge-
lismis AB Ulkelerinde esnek c¢alisma tlrlerinin
oldugunu soyleyenlerin bilgileri gercekleri yan-
sitmiyor. Bu Ulkelerde kamuda esnek calistirma
yontemiyle calistirilanlarin toplam istihdam icin-
deki pay! yltzde 5’i bulmuyor. Statl hukukunu
tam olarak kavrayamayanlarin bir baska yanil-
gist, kamu sektori ile 6zel sektdériin misyonunu
karistirmalaridir. Devlet kar amaci degil hizmet
etme goérevi yiklenir. Sirketler kar amaclidir,Bu
nedenle, is glvencesinin kalkmasini, alaninin
daraltilmasini, yasal memur taniminda calisan-
larin oraninin azaltiimasini, sézlesmeli calisan-
larin yayaginlastiriimasi ve performansa dayall
Ucret ve terfi uygulamalarinin agirlik kazanma-
sint dogru bulmuyoruz. Gavenceli istihdami;
kaliteli Gretimin, yatirimin ve nitelikli istihdamin
én sartl oldugunu dustniyoruz. Is glivencesini,
toplumsal batinligin saglanmasi, devletin de-
vamliligr ve kamu hizmetinin kalitesi acisindan
dnemsiyoruz. Is glivencesi sadece kamu gorev-
lileri icin degil toplum, devlet ve piyasa aktorleri
acisindan da garantoérltk islevi gérmektedir. Biz
is glvencesini ise katilma glvencesi, ise devam
etme glvencesi, Ucret glvencesi, 6rgttlenme
glvencesi olarak goriyoruz.

Diger taraftan, taseron calismanin, kayit disi
calis(tirymanin, glvencesiz istihdamin, perfor-
mans Ucreti odakll istihdam ve calistirmanin
herhangi bir Glkeyi gelismis Ulkeler arasina yUk-
seltmedigi, kiresel rekabet duzleminde 6nde
olanlar seviyesine ¢ikarmadigr gin gibi ortada-
dir. Durum bu iken “etkinlik” hedefi Gzerinden
“is glvencesi tehdidi”, “
rinden de “performans Ucreti taltifi” odakh bir
kamu personel sistemi tasarimina girismek, her
seyden 6nce kamu ydnetimi birikimimizi ve glg-
[0 devlet ile kamu personel sistemi arasindaki
iliskiyi g6z ardi etmek olur.

verimlilik” hedefi Gze-



Kamu gorevlilerinin yltzde 70 oranina ulasan
o6rgltlenme orani, glvenceye, hak aramaya,
6rgutll glce, birlikte micadeleye ve Uretmeye
verdikleri énemin bir baska ifadesidir. Bu acik
gercege ragmen is glvencesi, esnek calisma,
performansa dayall Ucret kavramlarinin yer al-
digi1 beyanlari kullanarak bir anlamda bu gercedi
goremediklerini, gdérmek istemediklerini itiraf
ediyorlar. Personel sisteminde, kamu goérevlileri
icin statt hukuku kaynakli, reform baslikli calis-
ma yapilacaksa bu, en az iki tarafli masa kur-
may! gerektirir. Bu masanin bir tarafinda siyasi
irade, diger tarafinda sivil toplum-emek iradesi
olmalidir. Bu nedenle, gerek kamu personel sis-
temini gerekse kamu gorevlilerinin statd huku-
kunu konu edinen ¢alismalar icin olusturulacak
masa, kesinlikle tek sandalyeli ve tek mikrofonlu
olmaz, olmamali. Ayrica, bu amacla olusturula-
cak masada da tartisiimayacak, tartismaya acil-
masina sessiz kalinmayacak ilk konu da elbette
ve kesinlikle is glivencesidir. Ancak, daha cok is
Uretmek icin, daha kaliteli ve etkin kamu hizmeti
sunmak icin, maliyeti disik mahiyeti kapsamli
kamu hizmeti alani olusturmak, daha gtvenceli
bir sistem kurmak icin herkes zihnindekini masa-
ya dékmeli ve bu Ulkenin insanlarinin hak ettigi
kapsamli ve kaliteli kamu hizmeti perspektifini,
Ulke insanina ve ddnya insanligina hizmet sun-
may! dert edinen kamu gdrevlilerinin saygin is,
insan onuruna uygun c¢alisma sartlari ve Ucret
noktasindaki haklarini ve hukuk cizgisini birlik-
te belirlemelidir. Bu anlamda, cemberin disin-
dakilerin yaptigi beyanlar Uzerinden tedirginlik
olusturarak, gerginlik Ureterek, korkutarak degil,
korkulardan kurtularak yol almaliyiz. insana dair,
insan onuruna dair, hizmete dair, yeni teklifleri
birlikte belirleyerek sikayetleri gidermeli, talep-
leri, beklentileri hayata gecirmeliyiz.

Bu noktada, Sosyal Ortaklik Modeli'ni devre-
ye sokmaliyiz. Anayasa; Ekonomik ve Sosyal
Konsey’e “ekonomik ve sosyal politikalarin olus-
turulmasinda” hikimete danismanlik sorum-

lulugu ydakler. Dolayisiyla Ekonomik ve Sosyal
Konsey canli bir organizma olan mevzuatin gin-
cellenmesinde, sosyal ve ekonomik reformlarin
alt yapisinin hazirlanmasinda ortak bir miza-
kere zemini olarak degerlendirilmelidir. Kamu
personel rejiminin rasyonellestirilmesi, calisma
hayatinin  demokratiklestiriimesi,
aksayan yonlerinin giderilmesi icin anayasal ve
yasal zeminlerin basinda toplu s6zlesme dizeni
geliyor. Katilimci bir anlayisla ve 6zgiirce yiru-
tilen muzakerelerle kamu personelinin mali ve

mevzuatin

Katilimci bir anlayigla ve ézgiirce
yiiriitiillen miizakerelerle kamu
personelinin mali ve sosyal
haklarinin hatta 6zliik haklarinin
iyilestirildigi ve gelistirildigi bir
alan haline gelen toplu s6zlegme
diizeni, hem kamu personel
sistemini hem de 657 Sayil1
Devlet Memurlar1 Kanunu’nu
giincellemekte, zamanin sartlarina

gore yenileme islevi gormektedir.

sosyal haklarinin hatta 6zIuk haklarinin iyilesti-
rildigi ve gelistirildigi bir alan haline gelen toplu
s6zlesme duzeni, hem kamu personel sistemini
hem de 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’nu
glncellemekte, zamanin sartlarina gére yenile-
me islevi gbérmektedir. Kadrolarin butdnlestiril-
mesi, izin sUreleri, 6rgltlenme kosullari, disiplin
hukuku, kilik kiyafet yénetmeliklerinin yeniden
dlizenlenmesi, il disina ¢citkma yasaginin kaldiril-
masl, Cuma izni sdresinin artirilmasi da dahil cok
saylda konu bu dizenek icinde tartisilabilmek-
te ve karar alinabilmektedir. Bu ydnuyle toplu
s6zlesme, kamu hizmetleri alaninin ve o alanin
hakim unsuru olan kamu gdrevlileri ile kamu
personel sisteminin yasama organinin is yakana

Kamu'da Sosyal Politika



artirmadan dizenlenmesine, degistiriimesine ve
reforme edilmesine dénlik dnemli bir imkan ve
firsat alanidir. 3. Dénem Toplu Sézlesmede 213
kazanimin Uretilmesi bunun ac¢ik gdstergesidir.

Toplu sozlesme diizeni ve Sosyal
Ortaklik Modeliyle, disiplin
cezalarinin affy, fiili hizmet
siiresinden yararlanan kamu
gorevlilerinin kapsaminin
genisletilmesi, yillik izinlerin is
giinii esasina gore diizenlenmesi,
iscilikte gecen siirelerin
kazanilmis hak ayliginda
degerlendirilmesi, kilik kiyafet
yonetmeligindeki yasaklarin
tamamen kaldirilmasi, ¢aliganlar
arasinda 4/A, 4/B, 4/C seklindeki
harf karmasasinin bitirilmesi,
herkesin 4/A kadrosuna alinmasi

gerceklestirilmelidir.

Bu anlamda toplu sézlesme dizeni, 657 Sayili
Devlet Memurlari Kanunu’nun yikidnd alan bir
dizlemdir. Yine Sosyal Ortaklik Modeli zeminle-
ri olan Calisma Meclisi, Kamu Personel Danisma
Kurulu, Kurum idare Kurulu, Kamu Gorevlileri
Hakem Kurulu, Avrupa Birligi Karma Istisare
Kurulu, is Sagligi ve Givenligi Konseyi, SGK ve
Tarkiye is Kurumu gibi sosyal kurum ve kuru-
luslarin genel kurullari, ¢6zUm Uretme zeminleri
olarak sosyal taraflara édnemli firsatlar sunuyor.
Ancak, basta Kamu Gérevlileri Hakem Kurulu ol-
mak Uzere bu Sosyal Ortaklik Modeli zeminleri-
nin daha demokratik ve katiimci hale getirilmesi
gerekmektedir. Bu duzlemde Uretilecek ¢6zUm-
ler, 6zgurltklerin korunmasi ve gelistirilmesi,
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devlet-millet kaynasmasinin saglanmasi, gucli
Tarkiye’nin insasi, toplumsal barisin saglanmasi,
insan ve insan onuruna yakisir calisma ortaminin
tesisi yolunu acacaktir.

Toplu sézlesme dizeni ve Sosyal Ortaklik Mode-
liyle, disiplin cezalarinin affi, fiili hizmet stresin-
den yararlanan kamu goérevlilerinin kapsaminin
genisletilmesi, yardimci hizmetler sinifinin ek
gdstergeden yararlanmasinin dnindn acilmasi,
yilhk izinlerin is gUn0 esasina goére dizenlen-
mesi, iscilikte gecen sirelerin kazaniimis hak
ayliginda degerlendirilmesi, kilik kiyafet yénet-
meligindeki yasaklarin tamamen kaldirilmasi,
calisanlar arasinda 4/A, 4/B, 4/C seklindeki harf
karmasasinin bitirilmesi, herkesin 4/A kadrosu-
na alinmasi, kadro derece ve kademe sinirlama-
sinin kaldirilmasi, kadroya gecirilen personele
yonelik 5 yillik kurumlar arasi nakil yasaginin
kaldirimasi, emeklilere sendika hakkinin veril-
mesi, ek ddemelerin emeklilik ayliginda deger-
lendirilmesi, KiT’lerde Gcret gruplarinin 5’ten 3’e
indirilmesi gibi sorunlar da ¢c6zllerek kamu per-
sonelinin dntindeki engeller kaldiriimak suretiyle
moral ve motivasyonlari artirilmalidir.

Sosyal Ortaklik Modeli’ni kamu personelinin hiz-
met ici egitimlerinde de slUrdirmek, kamu go-
revlilerinin gelisimine ve kendilerini yenilemele-
rine hep birlikte yardimci olmak gerekmektedir.
Bu kapsamda oncelikli olarak Uzerinde titizlikle
durulmasi gereken nokta, hizmet ici egitimlerin,
sembolik ve gostermelik olmanin 6tesinde du-
zenli, strekli, 6lcme, degerlendirme kistaslari-
na bagh bir sekilde gerceklestirilmesi olmalidir.
Kamu hizmetinde, hizmet 6ncesi egitim ve hiz-
met ici egitim, kaliteli hizmet Gretmenin yaninda
kamu goérevlisine st 6grenim firsatlari sunul-
mali, ilerleme ve yilkselmesine katki yapilmal,
tecribe ve deneyim paylasimina acik olmalidir.
Kamu gbrevlilerinin dil 6grenmesine yardim-
c1 olunmali, ileri teknoloji kullanma kapasitesi
artiriimali, ytksek lisans ve doktora yapmalari
noktasinda tesvik edici olunmalidir. Yurt disinda
Ulkemizi temsil edecek personelin egitimine ise



6zel bir dnem verilmeli, Ust kademe yoneticiler
de hizmet ic¢i egitimden gecirilmelidir. Bu du-
rum, sikca dile getirilen kamu hizmetlerinin et-
kinligi ve verimligi sorununun da énemli dlcide
¢dzulmesinde yardimci olacaktir.

Kamu personel sistemiyle ilgili yanhs bilin-
me durumu sadece is glvencesiyle ilgili dedil,
kamu gorevlilerinin sayisina yonelik ‘kamuda
siskinlik var” ifadesi de gercek durumu yansit-
miyor. Cok acik ve net bir sekilde sdyleyebiliriz
ki, kamuda istihdam fazlasi yok, kadro siskinligi
yok. Olsa olsa-son vyillarda kismen dizelmekle
birlikte- kadrolarin dagilimindaki yigilmalardan
s6z edebiliriz. 2003 yilinda memur sayisi top-
lam nUfusun ylizde 2.8’ine tekabil ediyordu, bu
rakam bugln yUzde 4.4’lere ¢ikmis bulunuyor.
AB llkelerinde memur sayisinin toplam nufu-
sun ylzde 7.7’sine tekabil ettigi dikkate alin-
diginda, kadro siskinligi veya kamuda istihdam
fazlaligindan asla s6z edilemez. Bazi yorelerde,
hizmet alanlarinda, isyerlerinde personel acigi
bulundugu, mevcut personelin cografi bdlge-
lerde ve hizmet kollarinda dengeli bir sekilde
dagiimadigi bir gercek. Kamu gérevlilerinin adil
ve dengeli dagilimiicin isgict temininde gtclik
cekilen yerlerde, blUytksehirlerde, mahrumiyet
boélgelerinde istihdam edilen personele ybéne-
lik tesvikler ve yeni imkanlar getirilebilir. Kamu
yonetimi, personel dagilimindaki adaletsizligi
¢dzmek icin hemen rotasyon tehdidine sariimak
yerine, kamu gdrevlilerinin édul ve ilave Ucret-
ler yonlyle tesvikine odaklanmali, daha hizli ve
kalici ¢oztmler Gretmelidir. Bu amacla édullen-
dirme sistemini glclendirerek ve ¢esitlendirerek
mahrumiyet bdlgesi 6denedi, ilave 6zel hizmet
tazminati, ek 6deme tutarlarinin farkli 6denme-
si, gelir vergisi istisnasi, tedavi katkl ve katilim
payinin alinmamasi, fiili hizmet zamminin siresi-
nin artirimli uygulanmasi, emeklilikte ilave artis
saglanmasi ve benzeri tesvikler personel ihtiya-
cinin giderilmesinde etkili olmak yaninda kamu
gorevlilerinin o bélgelerde istikrar bulmus kamu
hizmet algisi olusturmasini da saglayacaktir.
Diger taraftan kamu goérevlilerinin merkez tes-

kilatta yigildigr yénindeki iddia ve beyanlar da
gerceklerle bagdasmamaktadir. Kamu gorevlile-
rinin yluzde 98’i tasra, ylzde 2’den azi merkez
teskilatlarinda calismaktadir. ‘Ankara kuctlme-
den Tarkiye blaydmez’, ‘Kamu personel sayisi
azaltilmadan etkinlik ve verimlilik saglanmaz’
ezberlerinin bilimsel bir alt yapisinin olmadigini
rakamlar ortaya koyuyor. Kamu personel siste-
minde atil isglcl veya kamu hizmetine iliskin
etkinlik/verimlilik zafiyetinde asli sorumluluk,
kamu gorevlilerinde degil, Gst yéneticiler ile yo-
netici seciminde kariyer ve liyakat ilkelerini go-
zetmeyen, kamu goérevlilerinin atil hale gelmesi-
ni sorun etmeyen siyaset kurumundadir.

Bu tespitler gdstermektedir ki; dncelikle blyUk
bir zihniyet degisimine ihtiyac vardir. Yeniden
BUyUk Turkiye ve Adil Bir Dinya vizyonuyla ye-
nilenmis yeni zihniyetin ilk hedefi, hukuk gliven-
ligini, temel harriyetleri, 6zgurlUkleri ve insan
onurunu merkeze alan yeni bir anayasa yapmak
olmalidir. Yeni anayasada, mutlaka kamu gorev-
lilerine yonelik siyaset ve grev yasaklari kaldiril-
mali, 6rgttlenme hakkina iliskin sinirlamalar yok
denecek seviyeye cekilmelidir. Diger taraftan,
kamu gorevlilerinin ticari faaliyette bulunmasina
imkan saglayacak bir teminat hikmU de anaya-
sada yer almalidir. S6z konusu anayasa vizyo-
nu da ortak akilla ortaya konmali, 78 milyonun
kabul edecedi bir toplumsal s6zlesme olmalidir.
Bu vizyona sahip anayasa hem kamu gorevlile-
rinin hem de Turkiye’nin gelecedinin en buyuk
glvencesi olacaktir. Politika yapicilar ve karar
alicilar dar bir anlayisla kamu gdrevlilerinin nispi
is glvencesini kaldirmak yerine kamu gorevlile-
riyle milletimizin gelecegdini garanti altina alacak
buytk hedefleri Sosyal Ortaklik Modeli ¢erceve-
sinde birlikte gerceklestirmenin yollarini arama-
lidirlar. Siyasi irade, blUrokrasi ve kamu gorevli-
leri arasinda glvene dayall etkilesim ve iletisim
sUreclerini zenginlestirmek yerine is glivencesi-
ne yonelik tehdit algisi gelistirmek, isabetli bir
tavir degildir.

Kamu'da Sosyal Politika



Enes POLAT
Devlet Personel Baskan Yardimcisi

KAMU PERSONEL REJIMINDE
YENIDEN DUZENLEME IHTIYACI

VAR MI ?

Kamu yonetimi dedigimiz yapi, “teskilat”, “mev-
zuat” ve “insan” gibi U¢ temel unsura dayanrr.
“Insan”in kamu yénetimi icindeki yeri, iki yonli
bir iliskiyi anlatir; insan icinde yer aldigr kamu yo-
netiminin hem “yiiriitiiciisii”, hem de bu yapi ara-
cihigiyla sunulan hizmetin “hedefi”dir. Bu cift yon-
[0 etki sebebiyledir ki kamu yonetiminden insan
unsuru c¢ikarildiginda geriye sadece “binalar” ve
yiginla “mevzuat” kalir.

iste kamu personel sistemi dedigimiz sey, temel
varlik sebebi topluma hizmet olan kamu yoéneti-
mine yon ve can veren insan unsuruna iliskin her
tarlh hak ve yUukimlilagu dizenleyen dizgenin
adidir.
topladigimiz yapi, mevzuat olarak Ust norm olan

Kamu personel sistemi Ust catisi altinda

anayasadan baslamak Uzere, kanun, tlzik ve yo-
netmeliklere, hatta teblig ve genelgelere kadar
uzanan kapsamli bir cesitlilik icerisinde varlk bu-
lurken; statl olarak da tarihin derinliklerinden aldi-
g1 ilhamla, askerlere (seyfiyye), 6gretim Uyelerine
ve yargl mensuplarina (ilmiyye), nihayet kamu
hizmetinde gbrev alan diger memurlara (kalemiy-
ye) kadar uzanan bir tarihi, kiltUrel ve sosyolojik
altyapiya sahip bulunmaktadir.

Kamu'da Sosyal Politika

Bu yazida; kamu ydnetiminde bir personel refor-
mu ihtiyaci bulunup bulunmadigi, eder boyle bir
ihtiyac varsa degisimin hangi noktalarda olmasi
gerektigi konusu, uzunca yillardir Devlet Personel
Baskanligrnda vazife ifa etmenin yaninda, gecmis
yillarda gerceklestirilen yeniden dizenleme calis-
malarinin bazilarinda da bulunmus bir uzman ve
yoénetici gbzUyle aktarilmaya calisilacaktir.

Personel Sistemimizde Yeniden
Yapilanma ihtiyaci Var M1 ?

Yasadigimiz kiresellesme slreci, teknolojik gelis-
meler ve bilgi ¢cagi, diinyanin hemen her Ulkesinde
kamu yoénetiminin yeniden yapilanmasi ihtiyacini
dogurmustur. Kamu ydnetiminin yeniden yapilan-
masl olgusu, insan unsurundan badimsiz dusa-
nilemez. Dinya Uzerinde butln sistemleri etkisi
altina alan seffaflik, katilimcilik ve hesap verebilir-
lik anlayisinin temellendirdigi “giin 1siginda yone-
tim” ilkeleri ile ydnetimde ve hizmetlerin yuratal-
mesinde toplam kalite anlayisi, kamu y®énetiminin
insan unsurunun da yeniden degerlendirilmesini
zorunlu kilmustir.



Geldigimiz noktada, kamu ydnetiminin isleyisinde
insan unsurundan kaynaklanan sorunlarin gideril-
mesi, iyi isleyen, az sorun cikaran, vatandas odakli
hizmet Uretimi hedefine donuk bir kamu idaresi-
nin kurulmasi éncelikli bir hedef olarak karsimizda
durmaktadir. iste bu hedefe dénik olmak (izere
personel sisteminin bir bltdn olarak ele alinmasi,
sistem icindeki dengesizliklerin ortadan kaldiril-
masl, herkesin genel adalet anlayisi icinde kendi
konumunu anlamlandirabilecedi bir yapinin kurul-
masl! zarureti ortaya ¢cikmis bulunmaktadir.

Neden 657 Sayih Kanun ?

Kapsami oldukca genis olsa da “Personel Refor-
mu” dendiginde esas olarak ve cogunlukla Devlet
Memurlari Kanununun yeniden ele alinmasi, ek-
sikliklerinin ya da aksayan yénlerinin giderilme-
si, yahut bu Kanun yerine yeni bir dlizenlemenin
yararlige konulmasi anlasiimaktadir. Cinka 657
saylll Devlet Memurlari Kanunu, kamu personel
sistemimizin temel yasasidir. Bunun iki temel ne-
deni vardir:

1. Her dort kamu calisanindan yaklasik tG¢l bu Ka-
nuna tabi olarak istihdam edilmektedir.

KAMU
YONETIMI

2. Devlet Memurlari Kanunu, bu kanun kapsamin-
da bulunmayan kamu calisanlarinin tabi olduklari
kanunlarin da pek ¢cok konuda kendisine atif yap-
ti1g1 bir referans yasadir.

Devlet Memurlart Kanunu, yUrUrlikte bulundugu
elli yil icerisinde Gzerinde en cok degisiklik yapil-
mis yasalarimizdan birisi, belki de birincisidir. Ka-
nun bugln kendisine bakanlara butlnlikten uzak,
bircok ek, gecici, ek gecici madde almis ve pek
cok maddesinde degisiklikler yapilmis, yararlige
konuldugu tarihteki sadeliginden uzaklasmis, halk
tabiriyle “yamali bohg¢a” gorintist vermektedir.
Ozellikle Kanunun mali haklara iliskin balimi, bu
elestiriyi genel olarak hakli bulup kabul eden ge-
nis bir kitle olusturmustur. Hatta Kanunun disinda
mali haklara iliskin diizenlemeler iceren yavru ya-
salar da olusmaya baslamistir.

Ancak, Kanun Gzerinde ¢ok sayida dedisiklik ya-
piimasi farkli bir acidan da degerlendirilebilir;
“Bu kadar biiyiik bir kitleyi ilgilendiren bir yasa,
degisiklige ugramasaydi gelisen sartlara nasil
uyum saglayacakti ?”

Diger taraftan da yapilan degisiklikler bize 19.
Yizyilda “disaridan ve iceriden yikmaya calisan-
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lara karsi hala ayakta kalan Osmanh Devleti’nin
diinyanin en giiclii devleti oldugu”nu sdyleyen
Kececizade Fuat Pasa’yi hatirlatmaktadir. Zira, yil-
lardir herkesin bir taraflarindan cekistirip durdugu
bir Kanunun agir aksak da olsa uygulanabilmesi-
ni aciklarken, “Yasanin kuvvetli bir altyapiya ve
mantiksal biitiinliige sahip oldugu” gercegini
teslim etmek gerekir.

657 sayili Kanunda yapilacak
diizenlemelerin dogrudan ya

da dolayl: olarak ilgilendirdigi
milyonlarca kigiden olusan kitle

dikkate alindiginda, izlenecek

degisim yolunun “sert viraj”lardan
ya da “u” doniiglerinden

olusmasinin miimkiin olmadig:

goriilmektedir.

Elli yillik strecte 657 sayili Kanun Uzerinde ya-
pilan degisiklikler, Kanunun sistematiginde cid-
di kirilmalara yol agmistir. Kanunun 1965 yilinda
yasalastigi hal dikkate alindiginda; personel alim
sisteminden, ilerleme ve yUkselme sistemine, me-
murlara tanman haklardan, degerlendirme sis-
temine, mali haklara iliskin hakUmlerden, toplu
sozlesme dizenedine kadar bircok temel konuda
képrindn altindan ¢ok sular akmustir.

DlUnya artik 1960°li yillarin dinyasi, Tarkiye de
artik 1960’1l yillarin Turkiyesi degildir. insanlarin
kamu kurumlarindan beklentileri artmistir. Kamu
yonetiminde isletmecilik ilkeleri egemen olmaya
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baslamis, kamu hizmetinin yerine getiriimesinde
yeni yaklasimlar uygulanir olmustur.

Her ne kadar kokli bir gelenede ve birikime da-
yansa, kuvvetli bir alt yapiya sahip olsa da, 657
saylll Kanunun dizenledigi sistemde yeniden di-
zenleme yapma ihtiyaci ortaya cikmistir.

Ancak sunu hicbir zaman g6z ardi etmemek ge-
rekir ki bdylesine milyonlarca kisiyi ilgilendiren
temel nitelikli dlizenlemelerde, buglnden vyari-
na hemen ciddi degisiklikler, radikal dénlstmler
beklenmemelidir. 657 sayili Kanunda yapilacak
duzenlemelerin dogrudan ya da dolayli olarak il-
gilendirdigi milyonlarca kisiden olusan kitle dik-
kate alindiginda, izlenecek degisim yolunun “sert
viraj”lardan ya da “u” dénUslerinden olusmasinin
mdmkdn olmadigi gértlmektedir. Baska bir anla-
timla karsimizda “spor bir otomobil” degil, “cok
sayida vagondan olusan bir tren” bulunmaktadir.
Trenin izleyecegi yol da dogal olarak kavisli bir se-
yir izlemek durumundadir.

Diger taraftan yeni bir dizenleme ydrtrlige ko-
nulsa da vatandaslarimiz, yeni dizenlemenin bir-
cok hikmunun, yararlikteki mevzuatla ayni dog-
rultuda oldugunu gdéreceklerdir. istikrar kazanmis
uygulamalara slphesiz devam edilecektir.

Yeniden Diizenlemenin Yonii
Nasil Olacaktir ?

Yeniden diizenleme yapilacaksa bu diizenlemenin
yond nasil olacaktir ?

ister 6zel sektdrde, ister kamu y®énetiminde olsun
personel ydnetiminin sekiz ana parametresi bu-
lunmaktadir. Bunlar ana hatlari ile su sekilde sira-
lanabilir:

1. Pozisyonlarin belirlenmesi.
2. Ise alma.

3. Haklar ile yikamliliklerin belirlenmesi (Ozellik-
le Ucretlendirme).

4., Kariyer planlamasi (Kidem ve terfi).

5. Degerleme.



PERSONEL

YONETIMI

6. Personelin yetistiriimesi, yeni gbrevlere hazir-
lanmasi (Egitim).

7. Kural disi davranislarin cezalandirilmasi (Disip-
lin).

8. Goreve son verme ve emeklilik.

Simdi personel ya da yeni tabirle insan kaynaklari
ydnetiminin bu ana parametreleri temelinde kamu
personel yénetiminde dedisimin hangi alanlarda
olmasi gerektigi Uzerinde degerlendirmelerimi
ifade etmeye calisacagim.

1. Pozisyonlarin Belirlenmesi

Kamu gorevlileri icin kabaca “hak ve yiikiimliiliik-
le donatilmis gdrev yeri” olarak tanimlanabilecek
kadro veya pozisyonlarin belirlenmesi streci, ge-
nel idareye dahil kamu kuruluslarinda merkezi bir
sisteme tabi kilinmistir. Bu konuda merkezi idare-
den gorece daha genis sayilabilecek yetkilere sa-
hip mahalli idarelerde ise yine de bir norm kadro
sinirlamasi bulunmaktadir.

Diger taraftan personel istihdami, sadece insan
glcul ihtiyacinin karsilanmasi degildir, ayni zaman-
da bir bitc¢e sorunudur. Bu niteligi dolayisiyladir ki

her yil Butce Kanunlari kamu kurumlarina ne ka-
dar personel alinacagini toplam sayi olarak belirle-
mekte, akabinde de bu sayinin kurumlara dagilimi
ilgili makamlarin onayi ile gerceklestiriimektedir.

Oncelikle sunu belirtmek gerekir ki halen yariirltk-
te olan sistemde kadro ve pozisyonlar, herkesce
kabul edilen bilimsel yéntemlere gbére ortaya ko-
nulmus ihtiyaclar esas alinarak, rasyonel yéntem-
ler kullanilarak belirlenmis degildir. Farkli kurum-
larda ya da ayni kurumun farkli birimlerinde gérev
yapan ayni kadro unvanini tasiyan kamu gorevlile-
ri, ayni Ucreti aliyor olmalarina karsilik birbirleriyle
kiyas kabul etmeyecek derecede farkli isyUki ve
sorumluluk sartlarinda calisabilmektedirler. Ca-
lisma barisini bozma potansiyeli tasiyan ve farkli
birimlere ya da kurumlara atanma ydéniinde ortaya
cikan personel taleplerinin altinda yatan sebepler-
den biri budur.

Ote yandan birbirine benzer gérevleri yiriitmek
Gzere ihdas edilmis kadro unvanlarinin sayica ¢ok-
lugu, ya da kadro degisikligi sisteminin merkezi-
yetci ve esneklige imkan tanimayan yapisi, hakl
idari gerekcelerle goérev tanimlarinin yapilmasini
da zorlastirmaktadir. Zira kamu hizmetinin strdu-
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rdlebilmesi icin kuruma ya da birime tahsis edilmis
kadroda calismakta olan personelden beklenen
isler ile isgal ettigi kadronun goérev taniminda yer
almasi gereken isler arasinda cogu kez anlamli ilis-
ki kurulamayan farkliliklar bulunmaktadir.

Bu konuile ilgili olarak su hususu ézellikle vurgula-
mak gerekir ki; bircok hakli gerekceye dayansa da
kurumsal inisiyatife imkan tanimayan, merkeziyet-
¢iydn agir basan, bitce kisitlari ile cercevelenmis
kadrolama sistemi, hem 5018 sayili Kanun ile be-
nimsedigimiz stratejik yénetim anlayisina uygun
dismemekte, hem de gerceklestiriliemeyen ya da
eksik gerceklestirilen kamusal hizmetlerde sorum-
lulugun tespitinde belirsizliklere yol acmaktadir.
Nasil olsa merkezde, yapilmak istenen calismalari
engelleyen ”giinah kegileri” vardir.

2. Ise Alma

1999 vyilinda benimsenen kamuda merkezi ya-
zili sinav sonucuna gore ise alim ydéntemi, 1999
yili éncesinde uygulanan kurumsal yazili sinav
ve miulakat sistemi ile kiyaslandiginda ibrenin
“referans”tan “adalet”e kaymasi anlaminda son
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derece 6nemli bir adim olmustur. “DMS”, “KMS”
asamalarindan gecildikten sonra “KPSS” adinda
karar kilan sistem, 16 yildir fiilen uygulanmaktadir.

Gercekten de merkezi sinav, kurumlari sinav yap-
ma yukimlaligianden kurtarmistir ve bilgi temelli
olarak adaylari bir sekilde siralamaya tabi tutmak-
tadir. Konu bazl olarak uygun 6lcme-degerlendir-
me sisteminin kullanilmasi ve sinav guvenliginin
saglanmasi anlaminda kurumsal sistemle kiyasla-
namayacak UsttnlUklere sahiptir. “Referans pe-
sinde kosmaksizin seffaf bir sekilde yiiksek puan
alanin ise yerlesmesi” esasina dayanan sistem,
genel toplum algisinda adalet acisindan olumlu
degerlendirilmistir.

Ancak burada sistemin degerlendirilmesi anlamin-
da birkac soru sorulabilir:

KPSS’nin 6lgmeye calistig bilgi, gercekte kisinin
alinacagi kadro icin ihtiya¢ duyulan bilgi midir ?

KPSS sisteminde kamuya nitelikli, kurumlarin
beklentilerine ve ihtiyacina uygun eleman alina-
bilmekte midir ?



Yalnizca yazili sinav,
iyi bir personel alim yontemi midir ?

Sunu 6zellikle belirtelim ki gerek 6zel sektoér, ge-
rekse kamu yonetimi uygulamalari dikkate alin-
diginda bizim disimizda yalnizca yazili sinav so-
nucuna goére personel alimi uygulamasi gérmek
mUmkin degdildir. Bizde 1999 yilina kadar uygu-
lanan mulakat sinavi yéontemi, 6zinde “koétii bir
personel alim yontemi oldugu i¢in” degil, “kayir-
maciliga kapiy! sonuna kadar aralayan bir yon-
tem olarak uygulandigi i¢in” terk edilmistir.

“Kayirmacilik - adalet” sarkacinda kantarin topu-
zu, kayirmacilik tarafinda sabit kalmaya baslayin-
ca, ya da mulakat yonteminde adalet ve ehliyet bir
tarlU tesis edilemeyince, kayirmaciliga kapi arala-
yan butin ydéntemlere kapiyr simsiki kapatan bir
yonteme sigimilmistir.

Oysa en klcik malzeme alimlarinda dahi “niimu-
ne” goérmek isteyen kamu yénetimi, “yeryiiziiniin
en degisken varhigi olan insan”in girdigi sinavda;
kayirmacihdin getirdigi sorunlardan kurtulma adi-
na, aldigr personelin kim oldugunu degerlendir-
mek gibi bir aractan yoksun kalmistir. Cogunluk-
la yaratulen kadro ile iliskisi bulunmayan bilgileri
6lcmek suretiyle gerceklestirilen ve yine de kabul
etmek gerekir ki bir sekilde adaylari siralayan bu
sinav, personel alimi icin yeterli géralmastar.

Oysa personel aliminda degerlendirilmesi gereken
yonler vardir:

e Aday ydritulecek gorev icin gerekli yetenek-
lere sahip midir ?

e Aday isbirligine ve takim calismasina uygun
mudur ?

e Aday kurum kllttrine uygun mudur ?

e Temsil, hitabet, insan iliskileri, dikkat yogunlu-
gu, sabir, giiven gibi pek ¢ok nitelik acisindan
adayin durumu nedir ?

Sorular cogaltilabilir.

Burada amacim asla, 6ztnde en buyik insan hakki
ihlallerinden biri olan kayirmaciliga kapi aralamak
degildir. Kisaca vurgulamak istedigim sudur; Yuru-
tllecek goreve iliskin olanlar da dahil olmak tzere
bilgiyi 6lcme ve eleme amach yazil sinavin aka-
binde kayirmaciligr dnleyecek yabanci Ulke uygu-
lamalari da (kayit sistemi, bagimsiz jiiri g6zetimi,
seffafligi saglayici yéntemler, psikometrik test-

Bir¢cok hakli gerekgeye dayansa
da kurumsal inisiyatife imkan
tanimayan, merkeziyetci yonii

agir basan, biitce kisitlari ile
cercevelenmis kadrolama sistemi,
hem 5018 sayili Kanun ile
benimsedigimiz stratejik yonetim
anlayigina uygun diigmemekte,
hem de gergeklestirilemeyen ya
da eksik gerceklestirilen kamusal
hizmetlerde sorumlulugun
tespitinde belirsizliklere yol

agmaktadir.

ler, bagimsiz komisyonlara sinav yaptiriimasi,
adaylarin kimlik bilgileri gizlenerek sinava alin-
masi, zaman kisith elektronik degerlendirme uy-
gulamalarn vb.) dikkate alinarak yeniden mulakat
ve uygulamali sinav sisteminin tartisiimasinda,
kamuya nitelikli personel aliminin sansa birakilma-

masl acisindan fayda bulunmaktadir.
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3. Ucretlendirme ve Diger Hak ve
Yiikiimliiliiklerin Belirlenmesi

Mali olanlar disinda kalan personel haklari konu-
sunda son yillarda kayda deger ilerlemeler sag-
lanmustir. izin, 6rgltlenme, toplu sézlesme haklari
ile kilik kiyafet sinirlamalarinin kaldirilmasi, hafta
sonu il disina cikis yasagi gibi konularda degisen
toplumsal sartlara uygun dizenlemeler yapilmis-
tir. Burada belki ¢zellikle Ucretlendirme Gzerinde
konusmak gerekir.

Devlet memurlar: aylik sistemine
bakildiginda artik kaba hatlar:
ile goriilen manzara sudur; ek

6deme unsurlarinin oransal
agirligi artmis, temel 6demeler
gorece onemini yitirmis, kidem
adimlari iicret artig1 saglama
anlaminda anlamsizlagmisg, bir
gorevi digerlerinden farklilagtiran
is giicliigii, temininde giiclitk ve
mali sorumluluk gibi yan 6deme
unsurlari, fazla ¢aligma gibi
iicretler gerekli tatmini saglayamaz
olmug, alinan iicret unsurlarinin

gerekgesi onemini yitirmigtir.

Zira ister 6zel sektdrde isterse kamu sektériinde
olsun calismanin en temel amaci, hayati devam
ettirecek bir gelir elde edebilmektir.

Esas itibariyle Glkemizdeki genel Ucret dizeyi dik-
kate alindiginda kamu personel Ucretlerinin gére-
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ce dusdkligunden bahsedilemez. Kamuda calisa-
bilmek, genis halk kitleleri icin hala arzu edilir bir
statidir. SUphesiz bu durumun tek sebebi 6denen
Ucret degildir.

Ancak, 657 sayili Kanunun yUrUrlige konuldugu
tarihte 6ngordigu basit Gcret sistemi, yapilan de-
gisikliklerle taninamaz hale gelmistir. Artik Devlet
memurlarinin maaslari konusu, detay bilgi gerekti-
ren bir uzmanlik alani olmustur denebilir.

Devlet memurlari aylik sistemine bakildiginda
artik kaba hatlari ile gérilen manzara sudur; ek
6deme unsurlarinin oransal agirhd artmis, temel
6demeler gérece 6nemini yitirmis, kidem adimlari
Ucret artisi saglama anlaminda anlamsizlasmis, bir
gorevi digerlerinden farklilastiran is gaclaga, te-
mininde glclik ve mali sorumluluk gibi yan 6de-
me unsurlari, fazla ¢calisma gibi Ucretler gerekli
tatmini saglayamaz olmus, alinan Ucret unsurlari-
nin gerekgesi 6nemini yitirmistir. Kamu personeli
artik her ne ad altinda 6denirse 6densin cebine
giren toplam parayla ilgilenir olmustur. Halbuki bu
kadar cok 6deme unsurunun varlik sebebi, calis-
manin karsiligi olarak ¢denen temel bir Ucret di-
sinda, farkli ¢alisma sartlarinda, farkli sorumluluk
kosullarinda, farkli zorluk derecelerinde yarutllen
gorevler icin kisilere katlandiklari zorluk ve tasidik-
lari sorumlulukla orantili tatmin saglayabilmektir.
BUtln bu durumlara karsilik olsun diye éngérilen
6deme unsurlari, katlanilan zorluk derecesine uy-
gun olarak gerekli tatmini saglayamayinca calisma
barisi bozulabilmekte, personel dagiliminda den-
gesizlikler ortaya cikabilmektedir.

Diger taraftan Ucret sisteminin basitlestiriimesi
anlaminda adimlar da atilmiyor degildir. 375 sayil
Kanun Hikminde Kararname ile 6zellikle yéneti-
cilik gorevleri icin iki bashk altinda (licret + taz-
minat sistemi) getirilmeye calisilan basitlestirme,
aslinda tim memurlara yayginlastirilabilecek bir
anlayisin Urintdar. Maas sisteminin anlasilabilir,
az sayida ancak anlamli tutarlardan mutesekkil
unsurdan olustugu bir sekle burtndirtlmesi, bu
konuda gerekli dederlendirme ve kiyaslamala-
rin yapilabilmesi ve gelecege dénik politikalarin
olusturulabilmesi acisindan gerekli goértlmektedir.



Ucret sisteminin cok basit ve belki iki-iic 6deme
kalemini gecmeyen unsurdan olusmasi, 2015 yilin-
da Uc¢lnctstnl gerceklestirdigimiz toplu sozles-
me slreclerinde de en cok ihtiya¢ duyulan konu-
lardan biri haline gelmistir. Zira bu kadar ¢cok ve
cesitli deme kalemi; kisa bir zaman diliminde, her
biri bir digerinden bagimsiz olarak gecerli toplam
on iki alanda yaratalen toplu sézlesme slrecleri
acisindan her zaman icin en biyuk risklerden bi-
ridir ve 6deme unsurlari azaltilmazsa risk olmaya
devam edecektir.

4. Kariyer Planlamasi (Kidem ve Terfi)

ilerleme ve yiikselme bir personel sisteminin vaz-
gecilmez unsurlarindan biridir. Adindan da anla-
silacagi gibi bu parametrenin iki yonii bulunmak-
tadir. Bunlardan birincisi, personelin kideminin
artmasi ile birlikte yiirittiigii gérevde degisiklik
olmamakla birlikte haklarinda (Ucretinin artmasi,
izin gibi bazi sosyal haklarda artis, ikramiye, bel-
li gbrevlere atanabilme gibi) bu ilerleme adimina
badli olarak artislar saglanmasidir. Digeri ise per-

sonelin hiyerarsik olarak Ust ya da hiyerarsik bir
kadro olmasa da gdérece daha 6nemli sayilan bir
gbreve getirilmesidir. izah etmeye calisti§imiz bu
sistem ilerleme ve yUkselmenin idare tarafindan
gorilen boyutudur. Ayni sisteme personel acisin-
dan baktigimizda bunun adi kariyer planlamasi
olmaktadir. Stphesiz burada anlatiimaya calisi-
lan kurum ici kariyer planlamasidir. Bunun bir de
kurumsal sinirlamalara bagli olmayan bir kariyer
planlamasi boyutu vardir.

“Kariyer” Devlet memurlari kanununun dayandigi
U¢ temel ilkeden biridir. Bu, “Deviet memurlarina
gerekli nitelikleri tasimak kaydiyla en yiiksek de-
recelere kadar ilerleme imkani saglanmasi” sek-
linde tanimlanmustir.

Butdn bu aciklamalara karsin battin Devlet me-
murlari icin bir kariyer planlamasi yapilabilmekte
midir ? Her Devlet memuru on yil sonra kendisi-
nin nerede ya da nerelerde olabilecedi konusun-
da bir 6ngodriye sahip midir ? Gelecek beklentisi
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olmayan bir kamu gérevlisi motive edilebilir mi ?
Bu durumdaki bir personelin kurumsal hedeflerin
gerceklestiriimesine katkisi artirilabilir mi ? Perso-
nel rutin 6tesi ydnetsel davranislara sevkedilebilir
mi ?

Halen Devlet memurlari, 6grenim durumlarina
bagl olarak belli derece ve kademelerden hiz-
mete alinmaktadirlar. Tiim Tirkiye Cumhuriyeti
kanunlari igerisinde belki de en uzun madde ni-
teligini tasiyan 657 sayili Kanunun 36. maddesi,
hem hizmet siniflarini, hem de memurlarin 6gre-
nim durumlarina ve hizmet siniflarina gére memu-

Devlet esas itibariyle hizmetine
ihtiya¢ duydugu personelinin
kendisi i¢in 6nemini dikkate

alarak bir iicret belirlemeli,

bu iicret asgari nitelikler hari¢

ogrenim diizeyi degisikliklerinden

etkilenmemelidir.

riyete giris ve ilerlemelerini diizenlemektedir. Bu
maddeye bakildiginda, Kanunun yUrirlige konul-
dugu tarihte 6grenim ve meslek acisindan Ulkenin
icinde bulundugu durum géz énliinde bulunduru-
larak olusturulmus bir sistemin varligi gorulebilir.
Burada meslekle ilgili olsun ya da olmasin her bir
6grenim adimi kiymetlendirilmeye calisiimis, bazi
hizmet siniflari kapsamina giren personeli kamuya
cekebilmek ya da tesvik edebilmek icin ilave dere-
celer, kademeler verilmesi ydntemi benimsenmis-
tir. Diger taraftan 6ngorulen hizmet siniflari, sinif-
sal bazi kazanimlarin araci olmaktan baska bir ise
de yaramamistir. Cinkd kanunu hazirlayanlar, her
sinif icin sinif tazukleri ¢ikarilmasini dngdrmusler-
dir. Oysa bugine kadar tazukler ¢ikarilamamistir.
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Bugln itibariyle belli hizmet siniflarina ayricaliklar
tanimanin rasyonel bir gerekcesi kalmamistir. Di-
ger taraftan yaratilen goérevle ilgisi bulunmayan
Ust 6grenim mezuniyetleri, kisisel kariyer planla-
masi icin son derece énemli olsa da bunun me-
muriyet kademelerine etki etmemesi gerektigini
distinmekteyim. Devlet esas itibariyle hizmetine
ihtiya¢c duydugu personelinin kendisi i¢cin énemi-
ni dikkate alarak bir Gcret belirlemeli, bu Ucret
asgari nitelikler haric 6drenim dizeyi degisiklik-
lerinden etkilenmemelidir. Salt derece ilerlemesi
yapabilmek icin yapilan egitimlerden beklenen
faydanin da temin edilemedigini disliinmekteyim.
Diger taraftan hizmet siniflari adi altinda yapilan
siniflandirma yerine; yéneticileri, belli alanlarda
(egitim, saglik, tarim, teknoloji vb.) ana hizmet-
leri yiiriiten meslek personelini, merkez teski-
latlarinda karar alma mekanizmalarinda kurmay
hizmeti yiiriiten kariyer meslek personelini, bu
hizmetlerin yiiriitiilmesinde sekreterya hizmeti-
ni yUrtten blro personelini ve nihayet yukarida
sayilan hizmetlerin ylrttiimesinde yardimci ma-
hiyette hizmetleri ylriten personeli esas alan bir
siniflandirmanin daha rasyonel oldugunu deger-
lendirmekteyim. Belki bu sonuncu sayilan grup
kapsamina girenlerin memuriyet kapsaminda olup
olmamasi tartismasi bile yapilabilir.

1999 vilinda yUrUrlige konulan ve sube mudurli-
gune kadar olan ydneticilik kadrolari ile 63renim
durumu itibariyle kazanilan unvanlara iliskin kad-
rolara sinav sonucuna goére atanilmasini dngdren
duzenleme olumlu degerlendirilmistir. Ancak ka-
yirmaciligr énlemek amaciyla idari degerlendir-
melere aynen KPSS’de oldugu gibi kapiy! sonuna
kadar kapatan bu sistem, siiphesiz bitln sorunlari
cozebilmis dedildir. Nitekim bahse konu yonet-
melik daha sonra degistirilmistir. Zira sadece ya-
zill sinav sonucuna gore iyi yonetici secilebilmesi
mUmkun dedildir. Burada da kayirmaciligi énleye-
cek ancak 6zlinde ayni zamanda bir yetenek olan
yoneticiligin de uzun yillara dayanan ve katilimci
bir anlayisla yapilacak degerlendirmelerle ortaya



cikarilmasina imkan verecek bir sisteme ihtiyac
bulunmaktadir.

Diger taraftan kesinlikle uygulamaya koymamiz
gerektigini disindigum bir sistem dedisikligi de
“alt diizey, iist diizey ayrimina gidilmeksizin bii-
tiin yoneticilik pozisyonlarina godrev siiresi sinir-
lamasi getirilmesi”dir.

Burada her bir yéneticilik pozisyonu icin objektif
olarak belirlenmis olan atanma niteliklerini tasi-
yan Kisilerin alt kademe y&neticiliklere biraz daha
uzun, Ust dizeye cikildik¢a biraz daha kisalan ama
kesinlikle belirli sireli atanma yéntemini benimse-
mek durumundayiz. Bu slrenin sonunda idari tak-
dire dayali olarak yeniden atanabilme imkani ola-
bilir. Gérev slresi sona eren kisiye de bulundugu
en yiksek yoneticilik gorevi icin belirlenmis olan
mali haklarinin belli ydzdesinin (6rnegin %80)
6denmesini 6ngorebiliriz. Ancak halen kamuo-
yunda “banka-matik memuru” olarak isimlendi-
rilen kisilerin btyUk cogunlugunun eski yoneticiler
oldugunu unutmamamiz gerekiyor. Maalesef 0l-
kemizde yoneticilik gbrevinden ayrildiktan sonra
aktif calismadan kopmak bir gelenek haline gel-
mistir. Yoneticilik gbérevinden ayrildiktan sonra
da insanlarin kariyerlerine uygun olarak vazife ifa
etmek zorunda olduklarini unutmamamiz ve bu
gelenedi yerlestirmemiz gerekmektedir. Bu sis-
tem gecerli kilinirsa; yéneticilik pozisyonlar belli
periyotlarla bosaldigi icin alt kadrolarda bulunan
insanlar icin yuUkselebilme umudu olusturulmus
olacak, diger taraftan gdrevden alinmaya gerek
olmaksizin kisilerin yéneticilik pozisyonlarini bo-
saltma gelenegi olusturulacak, gérevden almalar
dolayisiyla acilan idari davalardan da kurtuluna-
caktir. Yukselebilme umudu, kisiler acisindan kari-
yer planlamasi yapmaya imkan verecek, kurumsal
personel degerlendirme ydntemlerine ve disiplin
hukimlerine de hayatiyet katacaktir. Bugln pek
¢cok idarede personelin performans distkligunin
ya da rutinle yetinmesinin yahut disiplin hikim-
lerine karsi kayitsizhidinin altinda yatan en édnemli

sebeplerden biri gbrevinde ylkselebilme, kariyer
planlamasi yapabilme umudunun kalmamasidir.

5. Degerleme Sistemi

Personel yonetiminde ii¢ tiir degerleme (ya da
degerlendirme)den bahsedilebilir: “is degerle-
me”, “personel degerleme”, “performans de-
gerleme”... Esasen 657 sayill Kanunda var olan
personel degerleme sistemi (sicil sistemi), perso-
nelin cesitli acilardan degerlendirilmesini iceren
on soru ile belirlenen puanlama sisteminin yanin-
da bir de amirin kanaatini iceren degerlendirme-
lerine dayanmaktaydi. Sicil sisteminde esas alinan

Maalesef iilkemizde yéneticilik
gorevinden ayrildiktan sonra aktif
calismadan kopmak bir gelenek
haline gelmistir. Yoneticilik
gorevinden ayrildiktan sonra da
insanlarin kariyerlerine uygun
olarak vazife ifa etmek zorunda
olduklarini unutmamamiz ve
bu gelenegi yerlestirmemiz

gerekmektedir.

sorular ve 6ngérilen degerleme sistemi aslinda
cok da yetersiz bir sistem olarak nitelendirilemez.
Ancak sistemi uygulanamaz hale getiren birka¢
noktadan bahsetmek gerekir; bir tanesi amirlerin
somut olaylart kayit altina almaksizin yaptiklari
degerlendirmelerin subjektif olarak nitelendiril-
mesi, digeri de 6zellikle Bilgi Edinme Yasasi son-
rasl sicil degerlendirme raporlarinin memurlara
verilmesinin yolunun acilmasi ile birlikte memur-
lari ile karsi karstya gelmekten c¢ekinen amirlerin
butin personel hakkinda yuksek sicil notu iceren
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raporlar doldurmaya baslamalaridir. Sicil deger-
lendirme sistemine getirilen elestirilerden biri de
degerlendirmeyi yalnizca amirlerin yapmasina izin
vermesiydi.

Butln bu elestirilerden sonra sicil sistemi 2011 yiI-
linda yararlikten kaldirldi. Sicil sistemini kaldiran
Kanun esasen Devlet memurlari icin olduk¢a so-
mut sartlarin gerceklesmesi halinde basari, Gstln
basari ve 6dul verilebilmesine iliskin bir sistem
getirdiyse de gectigimiz dort yil icinde 657 sayili
Kanuna tabi personelimiz icin artik bir degerlen-
dirme sisteminin bulunmadigindan bahsedersek
yanlis birsey séylemis olmayiz. Bir personel sis-
teminde degerlendirme sisteminin bulunmamasi
iyi birsey degildir siphesiz. Ancak bu sistem ol-
madan da isler yaratilebiliyorsa demekki kaldiri-
lan sistemin ¢ok da vazgecilmez bir ydnl yokmus
denebilir.

Simdi bazi kamu kurumlarinda uygulanma imkani
bulan ve benim de uygulanabilirligine inandigim
bir degerlendirme sistemini kurmamiz gerektigini
dUstntyorum. Bu da elektronik alt yapisiyla birlik-
te memurlarin basta amirleri olmak Uzere, ¢alisma
arkadaslari ve astlari tarafindan da cesitli acilardan
degerlendiriimesine imkan veren ve sicil sistemine
gobre daha katilimci ve isabet ylzdesi daha ylksek
bir degerlendirme sistemidir. Burada esas itibariy-
le memurla irtibat halinde olan bitin memurlarin
(farkh yUzdesel agirlikta da olsa) degerlendirme-
leri alinarak bir nevi personelin fotografi cekilmek-
tedir. Bu degerlendirme sistemine “yetkinlik bazli
360 derece sistemi” uygulamasi ile baslayip, bila-
hare “performans bazli” dederlendirme sistemine
de gecilebilir. Burada da yukaridan asadiya dogru
“hedefler-beklentiler-gerceklesmeler” esasina
dayanan bir stratejik ydonetim dizgesi kurulabilir.

Degerlendirme sisteminde kisinin aldigi puan du-
rumuna goére “geri besleme” egitimlerine alin-
masi, Odiillendirilmesi, cesitli ac¢ilardan aldigi
degerlendirme notlarina gore terfi ettirilmesi de
s6zkonusu olabilir. Eger can alici sorularla ve kati-
limc1 bir anlayisla personelin fotografi iyi cekilebi-
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lirse, gdrevde ylUkselme sisteminin olumsuzlukla-
rindan da kurtulabiliriz diye ddstntyorum.

Kamuda “performansin 6dullendirilmesi” uygula-
masinin hic olmadigi séylenemez. Kadro karsiligi
s6zlesmeli personele 6denmesi 6ngdrilen “tesvik
ikramiyesi” ya da KiT sdzlesmeli personeline belli
oranlarda 6denmesi dngdrilen “basari licreti” adi
altindaki performans 6édemesi uygulamalari, ma-
alesef bir slre sonra o statideki butln personel
icin strekli bir 6deme unsuruna dénidsmustdr. Bu
da basari Ucretinin sistem icindeki yeri ve amaci
acisindan yeterli bir bilinglenme dizeyine sahip
olmadigimizin, diger taraftan da toplum olarak
kamusal hizmetler sézkonusu oldugunda hizmeti
sahiplenme dizeyi distk, merhamet algisi yuk-
sek, disil toplum niteligi tasidigimizin ac¢ik bir gos-
tergesidir. Burada icinde bulundugumuz durumu
aciklayan en belirgin yaklasim “Sanki cebinden mi
veriyor, verse ne olur ?” seklindeki, basari ile ba-
sarisizhigi esitleyen, elestiriye kapali, kendimizi her
zaman yetkin gbéren bir degderlendirmedir. Bu da
gosteriyor ki suclu her zaman “mevzuat hazretle-
ri” degdildir. En iyi mevzuat dahi Montesquieu’niin
tabiriyle Yasalarin Ruhu adini verdigimiz dizgede
uygulanirken farkli bir hal alabilmektedir. Kisisel ve
toplumsal yapimiz esasen uygulamada belirleyici
olabilmektdir.

6. Personelin Yetistirilmesi, Yeni
Gorevlere Hazirlanmasi ( Egitim)

Basta da ifade edildigi Gzere kamu hizmeti sunu-
mu icin bir araya getirilen unsurlarin basinda insan
gelmektedir. Hizmet sunumunda anlayis degdisikli-
gine gidilebilir, fiziksel ortamlar iyilestirilebilir, tek-
nolojik imkanlardan yararlanilabilir. Bunlarin her-
biri kamu hizmeti sunumunda kaliteyi ve vatandas
memnuniyetini artirabilir. Kamu ydnetiminde in-
san kaynaklari yonetimi anlayisina gecisle birlikte
insan kaynagdinin da gelistirilebilecegi, veriminin
artinlabilecedi kabul edilmistir.

insan kaynaginin gelistirilmesinin en 6nemli yolu
egitimdir. 657 sayili Kanun, goreve alinan tiim



memurlarin temel egitim, hazirlayici egitim ve
stajdan olusan adaylik egitimine tabi tutulmasi-
ni, ihtiyac duyulan alanlarda hizmetici egitimler

yapilabilmesini 6ngdérmus, gbérevde yikselme gibi
yeni gbrevlere hazirlanma egitimleri de uygulanir
olmustur. Ayni zamanda 657 sayili Kanun, me-
murlarin Devletce belirlenen kontenjanlar yaninda
burslar kapsaminda da yurt disinda egitimler gor-
mesine imkan saglamistir.

Ancak bu egitimlerin bdtin memurlar icin ayni
dizey ve kalitede verildigi séylenemez. Ozellikle
yapilmasi mecburi olan egitimler cogunlukla zo-
runluluk yerine gelsin diye rutin uygulamalar sek-
linde yurutilebilmektedir.

Yurtdisi egitimler icin ciddi oranda kaynak ayril-
maktadir. Yurt disi egitimleri bir alanla ilgili yeni
uygulama ve teknikleri gérme, o alanda inceleme
ve arastirma yapma olarak uygulayan kurumlar ol-
dugu gibi genel nitelikli konularda yuksek lisans
programina katilma olarak uygulayan kurumlar
da bulunmaktadir. Bu uygulamalardan hangisinin
kamu hizmeti sunumuna olumlu katkilar sundugu

arastirilmalidir. Yurt disi egitimde acaba o alanla
ilgili en yetkin kuruma ya da tlkeye mi gidilmekte-
dir? Lisans Ustl egitim ¢alismalarinda o lilke sis-
temine ve uygulamalarina iliskin veriler iizerinde
mi inceleme ve arastirma yapilmakta yoksa kendi
iilkemizdeki uygulamalar oraya aktarilarak tec-
riibe aktarimi ters yonden mi gerceklestiriimekte-
dir? Kurumlar, yurt disi egitimlerine tlkemizin ve
kendilerinin ihtiyac analizleri cercevesinde spesifik
alanlarda tecrtbe ve bilginin ililkemize aktarimi
olarak mi yoksa daha cok mesleki gelenek ve ku-
rumsal prestij olarak mi bakmaktadir ?

Egitim konusu, personel verimliligini ve hizmet
sunumunda kaliteyi artirmanin en énemli yoludur.
Yapilacak bir personel reformu dizenlemesinde
hak ettigi yeri ve ilgiyi gérmelidir.

7. Kural Disi Davraniglarin
Cezalandirilimasi (Disiplin)

657 sayili Kanunun disiplin hikUmleri bes disip-
lin cezasl temeline dayanan bir sistem {zerinde
kurulmustur. Son yillarda disiplin cezalarina karsi
yargl yolunun genisletilmesi, disiplin cezalarina
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itiraz muessesesinin etkinliginin artirilmasi gibi
kimi uygulamalar da yurarlige konulmustur. Bu-
tln bunlara karsilik son yillarda disiplin cezalarinin
etkinligi konusu ¢okga tartisilir olmustur.

Aslinda disiplin cezalarinin personel rejiminin ve
uygulamalarinin  tamamindan badimsiz olarak
ele alinmasi dogru degildir. 657 sayili Kanunun
ilgili hikimlerine bakildiginda islenip de cezasiz
kalacak bir memur eylemi bulabilmek neredeyse
mUmkUin degildir. CinkU Yasa, disiplin sucu sayi-
lan eylemleri siralarken “gibi”, “benzer” seklinde
ifadeler kullanmak suretiyle disiplin sucu olarak
gérdigu eylemlerin alanini genisletmistir. istenir-
se yapilan eylemler bu kapsama sokularak kisiler
disiplin sorusturmasi ile karsi karsiya birakilabilir.

Bugiin dahi pek¢ok kamu gorevlisi
disiplin hiikiimleri ile kargi
kargtya kaldiginda "Ceza verirlerse
versinler sanki miidiir mii,
daire bagkani m1
olacagim ben " kayitsizligini dile

getirmektedir.

Bu alanda belki disiplin suclari karsilidinda veri-
len cezalarin nitelikleri Gzerinde degdisiklikler ya-
pilabilir. Ornedin kinama cezasl yerine maastan
kesme sistemi devreye konulabilir, ya da ayliktan
kesme icin gdrevden uzaklastirma sistemi devreye
konulabilir. Bunlar stphesiz disiplin hiktimlerinin
etkinligini artirabilir. Ancak ben sahsen disiplin hii-
kimlerinin etkinliginin artirilmasinin bu sayilanla-
rin disinda bir noktadan gectigini disinmekteyim.

Yukarida da belirtildigi  (Gzere

imkanlarinin ortadan kaldiriimasi bunlardan biri-

yUkselme

dir. insanlar disipline aykiri olarak isledikleri fiil-
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lerin, yarin olasi ylukselme hedeflerini engelleye-
cegini gorlrlerse bu, cezalandirmanin etkinligini
artiracak yollardan biri belki de birincisidir. Oysa
ylkselme imkanlari ortadan kaldirilirsa, insanlar
slresiz olarak atandiklari ydneticilik gérevlerin-
de kalmaya devam ederlerse bdylesi bir caydiri-
ciliktan bahsedilemez. Bugln dahi pekcok kamu
gorevlisi disiplin hiktmleri ile karsi karsiya kaldi-
ginda “Ceza verirlerse versinler sanki miidiir mii,
daire baskani mi1 olacagim ben ?” kayitsizligini
dile getirmektedir.

Her konuda oldugu gibi disiplinde de etkinligi arti-
racak en dnemli konu adalettir. Yukarida anlatildigi
Gzere disil toplum niteligimiz disiplin uygulamala-
rinda da devreye girmektedir. islenen disipline
aykiri fiillere gosterilen hosgorii, disiplin uygu-
lamalarinda mevzuat ve pratik acisindan farkh
goriintiiler ortaya ¢ikarmaktadir. Ayni fiili isleyen
bir gorevliye gdsterilen hosgorii, baska birisinin
bu fiili islemesinde disiplin hiikiimlerinin uygu-
lanmasini engellemekte, bu durumda disiplin
hiikiimleri herseye ragmen devreye sokuldugun-
da da farkli uygulamalarin emsal gosterilmesi,
hem idari hem de yargisal slreclerde cezalarin
objektifligini zedeleyen bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir.

8. Goreve Son Verme ve Emeklilik

Anayasa, memurlara iliskin her tarli dizenleme-
nin yasa ile yapilmasini 6ngdrmus, sadece 2010
yilinda yapilan degisiklikle mali ve sosyal haklara
iliskin toplu sézlesme hikamlerini sakli tutmustur.
Bu sebeple memurlarin hangi hallerde hangi usul
ile gbrevlerinin sona erdirilecedinin yasada dizen-
lenmesi &ngorilmustdr.

Diger taraftan emeklilik, sosyal devlet ilkesinin bir
geregi olarak gerekli sartlari tasiyan tim calisan-
lara taninmis bir haktir. 1990’1 yillarin sonlarindan
itibaren sosyal glvenlik sisteminin aciklari da g6z
onlne alinarak calisanlarin emekli olabilmeleri icin
belli yasa ulasma zorunlulugu getirilmistir.



Bu zorunluluk disinda kamu kesiminde asgari

slireyi tamamlayinca emekli olma egdilimi de son
yillarda iyice dismdastlr. Zira daha onceleri ca-
lisilirken alinan Ucret ile emekli olunca alinacak
emekli ayhdi arasindaki fark distk oldugu icin
kamu calisanlarinda emeklilik hakkini elde ettigi
tarinte emekli olma egdilimi yUksek iken, son on
yilda bu iki ayhk arasindaki fark gittikce artmis,
suresini doldurunca emekli olma egilimi en distk
aylik alan memurlarda bile disis gdstermistir. Bu
durum kamu kurumlarinda yaslanma sorununu
karsimiza c¢ikarmis, emeklilik sebebiyle kadrolarin
bosaltilamamasi kamuya alinan eleman sayisinin
da azalmasina sebebiyet vermistir. Ontimiizdeki
yillarda bu yaslanma sorununun daha gézle goru-
[Ur olacagini distinmekteyim.

Sonug¢

Siiphesiz kamu personel yénetiminin sorunlari
bu ana basliklar altinda 6zetlemeye c¢alistiklari-
mizdan ibaret degildir.

Bolgesel ve kurumlar arasi personel dagilimindaki
dengesizlik, ¢6zllmesi gereken en énemli sorun-

lardan biridir. Farkli calisma kosullarindaki perso-
nel arasinda Ucret adaletinin saglanmasi bir diger
6nemli sorundur.

Calisma hayatinda degerlendirme sistemine
bagl olarak tesvik ve ddiillendirme mekanizma-
lari kullaniimalidir. Kamu hizmeti sunumunda ve-
rimlilik ilkeleri uygulanmalidir. Basarisizhgin ve
verimsizligin de bir yaptirimi olmalidir.

Diger taraftan gelisen teknolojik imkanlar, farkli
usullerle kamu hizmetinin sunumunda da kullanil-
malidir. Mesai saatlerine ve hizmet binalarina bagh
olmaksizin kamu hizmeti sunumuna imkan veren
esnek calisma yontemleri kullaniimalidir.

Soyleyecek sdzl olan herkesin katimci ydnetim
anlayisi cercevesinde degerlendirmelerinin alindi-
g1 bir strec isletiimeli ve kamu yénetimi reformu-
nun en 6nemli ayagdini olusturan personel sistemi-
nin yeniden dizenlenmesi calismalari ortak akil ile
sonuclandiriimalidir. Unutulmamalidir ki iyi isleyen
bir kamu personel sistemi, iyi isleyen, az sorun c¢I-
karan bir devlet mekanizmasinin olmazsa olmazi-
dir. Cink( insan odakl yénetim anlayisinda devlet,
insanlar icin vardir.
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YENI TURKIYE HEDEFI ve
KAMU PERSONEL SISTEMI

I-Genel Olarak

Turkiye Cumhuriyeti Devleti’nin en temel ilkesi in-
san onurunun korunmasidir. Yeni Turkiye, Cumhu-
riyetimizin 100. yilina yani 2023’e dogru ilerlerken
insana, zamana ve mekana hakkiyla hitap eden
kapsayicl bir yenilenmenin ve sdreklilik icinde
yeniden insa strecinin adidir. Engelliler, cocuklar,
gencler, kadinlar, yaslilar, emekliler ve calisanlar
sosyal hukuk devletinin semsiyesi altinda korun-
maya muhtactir. Vatandaslarin inanci, rengi, cin-
siyeti, dili, irki, siyasi distncesi, felsefi anlayisi ve
hayat tarzi sebebiyle ayrimciliga maruz birakilma-
masi gerekir. Vatandaslar arasinda adil davranmak,
yoneticilerin gorevlerindendir. Bu nedenle kamu
personeli Yeni Turkiye’nin olusmasinda énemli bir
role sahiptir.

Kamu personeli kavrami en genis, genis, dar ve
en dar olmak Gzere doért degisik anlamda kullanil-
maktadir. En genis anlamda kamu gorevlisi terimi,
kamu sektérinde c¢alisan battn kisileri kapsar.
Kamu tlzel kisilerinden olan Devlette, yerel yone-
timlerde, kamu kurumlarinda kamu hukukuna ve
6zel hukuka tabi olarak calisan, memur, sdzlesmeli
personel veya isci statlsiinde calisanlar “en genis
anlamda kamu gérevlisi” olarak nitelendirilir. En
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genis anlamda kamu gorevlisi kavrami icin “kamu
personeli” tabiri kullanilabilir. Genis anlamda kamu
gorevlisi ise, kamu tizel kisilerinde gérev yapan ve
kamu hukuku rejimine tabi olan batln kisileri kap-
sar. Bu kavramin icine ¢zel hukuka tabi olarak cali-
san isciler girmemektedir. Ornegdin: Cumhurbaska-
ni, basbakan ve bakanlar, milletvekilleri, belediye
baskanlari, belediye meclis Uyeleri, il genel meclisi
Uyeleri, muhtarlar, kdy ihtiyar meclisi tGyeleri, me-
murlar ve diger kamu gérevlileri de genis anlam-
da kamu goérevlisi kavrami icerisinde olup bunlara
da kamu hukuku uygulanmaktadir. Dar anlamda
kamu gorevlileri, kamu tlizel kisilerinde mesleki bir
sifatla Gcretli bir is yapan ve kamu hukuku rejimi-
ne tabi olan bltdn personel olarak tanimlanabilir.
Mesleki sifatla degil secilmis veya atanmis vatan-
das sifatiyla is yapan kisilere dérnek olarak, Cum-
hurbaskani, basbakan ve bakanlar, milletvekilleri,
belediye baskanlari, belediye meclis Gyeleri, il ge-
nel meclisi Gyeleri, muhtarlar, kdy ihtiyar meclisi
Gyeleri dar anlamda kamu goérevlisi degildir. Dar
anlamda kamu goérevlisi kavraminin icine “memur-
lar” ve idari hizmet s6zlesmesiyle calisan “s6zles-
meli personel” girmektedir. En dar anlamda kamu
gorevlisi ise devlet memurlaridir. idare hukukunda
kamu gorevlisi kavrami “dar anlamda” kullanilir'.
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lI-Yeni Tiirkiye’de Adalet ve Demokrasi
1. ADALET VE ESITLIK iLiSKisi

Cogulcu, esitlikci ve katilmci demokrasi yaninda
temel hak ve 6zglrlukler konusunda eksikliklerin
giderilmesi Yeni Turkiye’nin hedeflerinden olma-
hdir. Esitlik herkese ayni seyleri vermek dedgildir.
Degdisik durumlarda bulunanlara, farkl islem ya-
piimasi, bundan dolay! adaletsizlik olarak kabul
edilemez. Bilakis mutlak ve matematiksel esitlik,
¢cogu kez adaleti zedeler. Aristo genis anlamda
adaleti “erdem” olarak tanimlamaktadir. O, dar an-
lamda adaleti, orta 6lctyl yakalamak, yani ihmlilik
olarak nitelendirdikten sonra “dagitici adalet” ve
“denklestirici adalet” seklinde ikiye ayirmaktadir.
insanlar esit olmadiklarina gdére, adalet herkese
ayni seyin verilmesi demek degildir. Bu sebep-
le dagitici adalet, esit olmayan insanlar arasinda
esitsizligin giderilebilmesi icin, gerektiginde birine
az, dtekine cok sey verilmesini gerektirir. Denkles-
tirici adalete, dagitici adalet tarafindan saglanan
dengenin bozulmasi durumunda basvurulur. Dagi-
ticli adalette, teraziyi dengeye getirmek icin gerek-
tiginde bir tarafa biraz daha fazla agirlik koymak
s6z konusudur. Denklestirici adalette ise, kurulan
denge bozuldugunda bunun eski haline getirilme-

si saglanir.. Onemli olan, ayni durumda olanlara
ayrim yapmadan ayni sekilde davranmaktir. Bu,
hem esitligin hem de adaletin geregdidir. Hatta bazi
fiill esitsizlikleri gidermek icin, goérindrdeki esitli-
ge aykirt davranilmasi ayni zamanda adaletin de
geregi kabul edilebilir. Ayrimcilik yapmak, esitlige
aykirt olmasina ragmen belirli siniflar icin pozitif
ayrimcilik bu anlayisin bir sonucudur. Nitekim gu-
nimuzde ¢ocuklara, kadinlara ve 6zellikle engelli-
lere pozitif ayrimcilik yapiimasi kimi anayasalarla
glvence altina alinmistir?,

Hukukun temel kavrami olan hak, hukuk dizenin-
ce kisilerin korunan menfaati ve onlara taninan
yetkiyi ifade eder. Haklar, 6zel haklar ve kamu
haklari seklinde bir siniflandirmaya tabi tutuldu-
gu gibi, kamu haklari da kendi icinde, 6zel nitelikli
kamu haklari ve genel nitelikli kamu haklari seklin-
de ikiye ayrilmaktadir. Ozel nitelikli kamu haklari,
kisilerin, kamu kuruluslari ile olan hukuki iliskileri
sonucu ortaya c¢ikan haklardir. Kamuda calisan g6-
revlinin aylk isteme hakki, yillik izin hakki bu konu-
da ornek olarak gdsterilebilir. Bu gruptaki kisilerin
6zel bir takim haklarina iliskin kamu ile iliskilerini
duzenlemektedir. Genel nitelikli kamu haklari ise,
herhangi bir kamu kurulusu ile organik bagi bulun-
mayan, genel olarak herkese saglanan haklardir.
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Bu haklarin en énemlileri Anayasa’nin 12. mad-

desine goére, dokunulmaz, devredilmez, vazgecil-
mez nitelikteki temel hak ve 6zgurliklerdir. Temel
haklarin bir kismi herkes icin olmasina ragmen,
bir kismi sadece vatandaslara saglanmistir. Hatta
bunlardan bazilari belirli bir statide bulunanlar
icin 6ngdrulmustir. Mesela, hayat hakki istisnasiz
herkes icin taninmis olmasina karsin siyasi haklar
sadece vatandaslara taninmistir. Ote yandan va-
tandaslarin arasinda belirli kategorideki kisilere
taninan temel haklar da bulunmaktadir. Bunlara
ornek olarak; sendika kurma hakki Anayasa’nin
51. maddesine goére calisanlara, grev hakki ise
Anayasa’nin 54. maddesi uyarinca sadece iscilere
taninmistirs.

2. YENi TURKIYE’DE DEMOKRASI

Devletin siyasi, idari, yargisal sistemi ve ekonomik
dlzeni, insan onurunu merkeze alacak sekilde ta-
sarlanmalidir. Yeni Turkiye’de temel hak ve 6zgiir-
[Ukler daha etkin bir bicimde korunmalidir. Glcln
bUrokratik kurumlarda ve merkezde toplanmasi,
toplumun merkezde veya yerelde karar slrecle-
rinin disinda birakilmasi, demokratik yollarla si-
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yaset yapmak yerine, bu kurumlari ele gecirerek
egemenligi gasp etme heveslerini beslemistir.
Yasanan her bir darbe Tirkiye’nin demokrasiden
kurumsal olarak biraz daha uzaklasmasina yol a¢-
mistir. Darbeler toplumun normallesmesinin éna-
ne ideolojik ve kurumsal engeller koymustur.

Devlet ve onun kurumlari insana hizmetin araci
olarak gortlmelidir. Devlet otoritesini esas alan,
askeri darbe sonucu halka dayatilan bir¢cok mad-
desi degistirilse de kabul edildigi zaman mevcut
olan anlayis sebebiyle, 1982 Anayasa’sinin Yeni
Turkiye hedefini yakalamak acisindan yeterli ol-
madigi aciktir Bu bakimdan yeni bir anayasa ih-
tivaci giderek artmaktadir. Gercekten bir toplu-
mu ayakta tutmak ve ihtiyaclarini karsilamak icin
hukuk kurallarinin kabul edilebilir ve katlanilabilir
olmasi gerekir. Hukuk kurallarinin ulasmak istedigi
nokta, adaleti saglamaktir. Hukuk, glctini énce-
likle kisilerin kendilerine uygulanan kurallarin adil
oldugu yéninde bir duyguya sahip olmalarindan
alir. Adil kurallara kisiler bu inanc icinde uyarlar. En
adir yaptirimlara toplumun bireyleri sayet adil ise,
katlanabilirler. Bu nedenle bir sisteme gercek an-
lamda hukuk dlzeni niteligini kazandiran adalettir.



Yeni anayasa, cagdas demokrasi anlayisini yan-
sitmall, mimkin olan en genis mutabakatla ve
demokratik ydntemlerle hazirlanmall ve genis
toplumsal kesimlerce sahiplenilmelidir. Anayasa-
nin kapsayici, kucaklayici, bittnlestirici, cesitlilikte
birligi savunan, cogulcu ve 6zgirlikcl olmasi ge-
rekir. Yeni anayasa, bireysel 6zgurliklere dayan-
mali, yargl bagimsizligi ve tarafsizligini saglamaya
yonelik kurumsal glvenceleri icermeli ve siyasi
sistemin isleyisindeki belirsizlikleri ortadan kaldir-
malidir. Bu anlayisla, yeni Anayasa, Turkiye’de de-
mokrasi, insan haklari ve hukukun Ustdnldginin
koklesmesi bakimindan hayati bir 5neme sahiptir.

Yeni Tlrkiye’de daha az maliyetle, daha fazla
hizmet Gretme prensibinden hareket edilmesine
devam edilmelidir. Kaynaklarimizi israf etmeden,
calisanlarin ihtiyaclari ve talepleri karsilanmaldir.
Sorunlara halkin icerisinden bakan ve ¢6zim Ure-
ten, halktan aldigi yetki ve glcle halkin taleplerine
dayal bir hizmet anlayisinin strdlrilmesi gerekir.
Bu anlayisla, kamu hizmetlerinin vatandaslarin ha-
yatini kolaylastiran bir sekilde gerceklesmesi icin
kamu personelinin 6zIlUk haklari ve Ucretlerinin
Yeni Turkiye’de iyilestiriimesi gerekir.

Ill-Yeni Tiirkiye’de Calisma Barisi ve
Kamu Personel Giivencesi

1. CALISMA BARISI

Calisma barisini saglamak, calisma hayatinda hak-
kaniyeti ve insan onuruna yakisir calisma ortamla-
rini tesis etmek hikimetlerin gérevlerindendir. Bu
nedenle isciler icin is glvencesi, statl hukukuna
tabi olan memurlar ve kamu gérevlileri icin ¢alis-
ma glvencesi saglanmasi gerekmektedir. Cagdas
hukuk sistemi, calisanlarin islerini kaybetmelerini
Onleyerek calisma barisini korumayr amaclar. Cali-
sanin calismasina sureklilik sadlanarak gelecegine
glven duymasi, isini kaybetme, dolayisiyla kendisi
ve ailesinin gecim kaynagdini olusturan gelirinden
yoksun kalma kaygisi disinda tutulmasi gerekir?.

Bu nedenle Adalet ve Kalkinma Partisi(AK Parti) 1
Kasim 2015 Secim Beyannamesinde “ikinci atilim
dénemimizde de evrensel standartlarda ve uluslar
arasl taahhuUtlere uygun, kaliteli ve glvenceli bir
calisma hayatini tam olarak tesis etmeyi hedefli-
yoruz. Calisma hayatinda siarimiz, calisanin teri
kurumadan hakkinin verilmesidir. Bu siarla, diger
alanlarda oldugu gibi, ¢alisma hayatinin merkezi-
ne de insani koyuyoruz. Calisan kesimlerimizin is
saghgi ve glvenligi, kendi basina bir deger oldugu
gibi, verimli ve katma degeri yiksek bir Uretim ya-
pisinin da én sartidir” denilerek gtvenceli isci ve
kamu calisanlariyla Yeni Turkiye hedefine yaklasi-
labilecegi gosterilmistir.

Anayasa’nin 53.maddesine 7/5/2010 tarih ve 5982
saylll Kanun ile eklenen fikra uyarinca memurlar
ve diger kamu gérevlileri, toplu sézlesme yapma
hakkina sahip olmustur. Toplu sézlesme yapilma-
sI sirasinda uyusmazlik ¢ikmasi halinde taraflar
Kamu Gorevlileri Hakem Kuruluna basvurabilir.
Kamu Gorevlileri Hakem Kurulu kararlari kesindir
ve toplu s6zlesme hikmuindedir. Toplu sézlesme
hakkinin kapsami, istisnalari, toplu sézlesmeden
yararlanacaklar, toplu sézlesmenin yapilma sekli,
usulll ve yurrliga, toplu sézlesme hikimlerinin
emeklilere yansitilmasi, Kamu Goérevlileri Hakem
Kurulunun teskili, calisma usul ve esaslari ile diger
hususlar 4688 sayili Kanunla diizenlenmistir.

4688 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalari ve Toplu
Sézlesme Kanunu’nun 28.maddesinde “Toplu soz-
lesme; kamu gdrevlilerinin mali ve sosyal haklarini
dizenleyen mevcut mevzuat hikimleri dikkate
alinarak kamu gorevlilerine uygulanacak katsayi
ve gostergeler, aylik ve Ucretler, her tirli zam ve
tazminatlar, ek 6deme, toplu s6zlesme ikramiye-
si, fazla calisma Gcreti, harcirah, ikramiye, dogum,
6lim ve aile yardimi 6denekleri, cenaze giderleri,
yiyecek ve giyecek yardimlari ve diger mali ve sos-
yal haklari kapsar. Toplu sézlesme ikramiyesi haric
olmak Uzere toplu sézlesme hikimlerinin uygu-
lanmasinda sendika Uyesi olan ve sendika Uyesi ol-
mayan kamu gorevlileri arasinda ayrim yapilamaz.
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Toplu s6zlesme huklumleri, sézlesmenin yapildigi
tarihi takip eden iki mali yil icin gecerlidir. 5434
sayill Turkiye Cumhuriyeti Emekli Sandidi Kanu-
nuna goére aylik 6denmekte olanlarin ayliklarinin
hesabinda da toplu sézlesme hikimlerine goére
belirlenen aylik ve taban aylik katsayilari esas ali-
nir. 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Si-
gortasi Kanununun 4/C kapsamindaki sigortalilik
hali esas alinarak baglanan yashlk, malullik veya
olim ayliklarinda yapilacak artislar hakkinda 5510
sayill Kanunun 55/I1 fikrasi uygulanmaz. Bu aylik-
lar toplu sézlesme hikimlerine goére belirlenen
aylik ve taban aylik katsayilarindaki artis dikkate
alinarak artirilacaktir.

2016 yilinda gergeklesecegi
diisiiniilen yeniliklerden birisi
de kamuda 4/C kapsaminda
calisanlarin 4/B’li sézlesmeli
personel olarak calistirilmalar:
konusudur. Ancak 657 sayil
Devlet Memurlar: Kanunun 4/C
kapsaminda calisanlarin isci
kadrolarina gecirilmesi, bu sekilde
calisanlarin ¢alisma gekline daha

uygun oldugu kanaatindeyim.

Yapilacak yeni diizenleme ile yillik izin sdrelerinin
hesabinda is gini esasi getirilerek hafta tatilleri ve
bayram ginlerinin yillik izin slresinden sayilmaya-
cagdi ileri strtlmektedir. Basina yansiyan haberlere
gbre, kamu calisanlarinin yillik izin sdresi, SGK’ya
prim 6¢demek suretiyle gecen hizmeti 1 yildan 10
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yila kadar (on yil dahil) 20 is gtnQ, 10 yildan fazla
olanlar icin 30 is gUnU olacaktir.

2016 yilinda gerceklesecegdi distntlen yenilikler-
den birisi de kamuda 4/C kapsaminda calisanlarin
4/B’li sozlesmeli personel olarak calistiriimala-
ri konusudur. Ancak 657 sayill Devlet Memurlari
Kanunun 4/C kapsaminda calisanlarin isci kadro-
larina gecirilmesi, bu sekilde calisanlarin calisma
sekline daha uygun oldugu kanaatindeyim.

2-KAMU PERSONEL GUVENCESI
A) Genel Olarak

1982 Anayasasr’nin “D. Kamu hizmeti gorevlileriy-
le ilgili hukimler” bashkl 128.maddesinde kamu
personel sistemi ile ilgili genel ilkeler gdsterilmis-
tir. Anilan maddede Devletin, kamu iktisadi teseb-
busleri ve diger kamu ttzel kisilerinin genel ida-
re esaslarina goére yurttmekle yikimla olduklari
kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve strekli g6-
revlerin, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle
goOrilecedi hikme baglanmistir. Anilan maddede
memurlarin ve diger kamu goérevlilerinin nitelikleri,
atanmalari, gorev ve yetkileri, haklari ve yukimlu-
[Ukleri, aylk ve 6denekleri ve diger 6zIUk islerinin
kanunla dizenlenecegi belirtildikten sonra bu ko-
nuda mali ve sosyal haklara iliskin toplu sézlesme
hiakUmlerinin sakli oldugu vurgulanmistir.

Kamu tlzel kisisi tarafindan istihdam edilen kisinin
kamu gdrevlisi olabilmesi icin, kisinin kamu tazel
kisisine bir kamu hukuku badi ile bagh olmasi ge-
rekir. Kamu tlzel kisisi tarafindan istihdam edilen
kisi ile bir kamu ttzel kisisi arasindaki bag, bir
atama karari ile kurulmus ise, bu bag, “stattter”
niteliktedir. Memurlar bir idari kararla gorevlerine
atandiklari icin durumlari bayledir. Ote yandan bir
kamu tlzel kisisi tarafindan istihdam edilen kisi ile
bu kamu tlzel kisisi arasindaki bag, bir “sézlesme”
ile kurulmus olabilir. Bu “akdi” bagddir. Ancak bir
kamu tlzel kisisi tarafindan “sézlesme” ile istih-
dam edilen herkes, kamu goérevlisi degildir. Sayet
Kisi “idari s6zlesme” ile istihdam edilmis ise kamu
gorevlisidir. Fransa’da idari kamu hizmetlerinde is-
tihdam edilen gercek kisilerin sdzlesmeleri “idari



sdzlesme”, sinai ve ticari kamu hizmetlerinde is-
tihdam edilen kisilerin sézlesmeleri ise 6zel hukuk

sozlesmesi olarak kabul edilmektedir®.

Vakif Universitelerinde istihdam edilen 6gretim
Gyelerinin durumu konusunda Danistay’in aldi-
g1 karar bu konuda 6rnek gosterilebilir. Kararda®
vakif Universitelerinin kamu tlzel kisiligine sahip
oldugunu, 6gretim Uyeleri gecici olarak degil, az
cok uzunca bir stre calistirildiklarini, 6gretim Gye-
leri vakif Universitesine bir kamu hukuku bagi ile
bagh olduklarini bundan dolayi idari sézlesmeyle
istihdam edildiklerini kabul etmektedir.

Memurlar ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri,
atanmalari, gorev ve yetkileri, haklari ve yukimlu-
|Ukleri, aylik ve 6ddenekleri ve diger 6zlUk isleri ge-
nel olarak 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’nda
dizenlenmistir. Ancak, Anayasa Mahkemesi Uye-
leri raportérleri; hakimlik ve savcilik mesleklerinde
veya bu mesleklerden sayilan gérevlerde bulunan-
lar, Danistay ve Sayistay meslek mensuplari ve Sa-
yistay savci ve yardimcilari, Universitelerin, Turkiye
ve Orta - Dogu Amme idaresi Enstitisiniin 6gre-
tim Gye ve yardimcilari, Cumhurbaskanhdi Senfoni

Orkestrasi Uyeleri, Genelkurmay Mehteran BolUgu
Sanatkarlari, Devlet Tiyatrosu ile Devlet Opera ve
Balesi ve Belediye Opera ve tiyatrolari ile sehir ve
belediye konservatuar ve orkestralarinin sanatkar
memurlarl, uzman memurlari, uygulatici uzman
memurlari ve stajyerleri; Spor-Toto Teskilatinda
calisan personel; subay, astsubay, uzman jandar-
ma, uzman erbas ve sdzlesmeli erbas ve erler ile
Emniyet Teskilati mensuplari da kamu gorevlisi
olarak 6zel kanunlarindaki htikiimlerine tabidir.

14/7/1965 tarihli 657sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nun 2. maddesinde yasanin amaci goés-
terilmistir. Buna goére anilan Kanun, Devlet me-
murlarinin hizmet sartlarini, niteliklerini, atanma
ve vyetistiriimelerini, ilerleme ve yUkselmelerini,
6dev, hak, yukim ve sorumluluklarini, ayliklarini
ve 6deneklerini ve diger 6zIUk islerini dizenlemek
Gzere cikariimistl. “Temel ilkeler” baslkli 3.mad-
dede, Devlet kamu hizmetleri gbrevlerini ve bu
godrevlerde calisan Devlet memurlarini gérevlerin
gerektirdigi niteliklere ve mesleklere goére siniflara
ayirdigini ifade etmis ve “Kariyer” esasi benimsen-
mistir. Bu nedenle amac, Devlet memurlarina, yap-
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tiklari hizmetler icin l0zumlu bilgilere ve yetisme
sartlarina uygun sekilde, siniflari icinde en yliksek
derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktir.
Devlet, kamu hizmetleri gbrevlerine girmeyi, si-
niflar icinde ilerleme ve ylkselmeyi, gbérevin sona
erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu

Sozlesmeli personel seciminde
uygulanacak sinav ile istisnalari,
bunlara 6denebilecek iicretlerin
iist sinirlari ile verilecek is sonu

tazminat1 miktari, kullandirilacak
izinler, pozisyon unvan ve
nitelikleri, sozlesme fesih
halleri, pozisyonlarin iptali,
istihdamina dair hususlar ile
sozlegme esas ve usulleri Devlet

Personel Bagkanliginin goriigii

ve Maliye Bakanliginin teklifi

iizerine Bakanlar Kurulunca

belirlenmektedir.

sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet
memurlarini givenlige sahip kilmayi 657 sayil Ka-
nunun 3.maddesinde kabul etmistir.

B) Kamu Personeli istihdam Sekilleri

657 sayili Yasanin 4. maddesinde kamu personeli-
nin istihdam sekilleri diizenlenmistir. Anilan mad-
dede kamu hizmetlerinin, memurlar, s6zlesmeli
personel, gecici personel ve isciler eliyle goérdi-
rdlmesi esasl kabul edilmistir. Mevcut kurulus bi-
cimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tizel
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kisiliklerince genel idare esaslarina goére ylrdtilen
asli ve slrekli kamu hizmetlerini ifa ile gérevlen-
dirilenler memur sayilir. Yukaridaki tanimlananlar
disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastir-
ma, planlama, programlama, yonetim ve denetim
gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur sa-
yilmaktadir. S6zlesmeli personel olarak calistirilan
kamu gorevlileri ise, kalkinma plani, yillik program
ve is programlarinda yer alan dnemli projelerin ha-
zirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerli-
di icin sart olan, zaruri ve istisnai hallere mtnhasir
olmak Uzere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasi-
na ihtiyac gosteren gecici islerde istihdam edi-
lir. Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller
cercevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel
Baskanliginin gorist Uzerine Maliye Bakanliginca
vizelenen pozisyonlarda sdzlesmeli personel calis-
tirthir. S6zlesmeli personelin mali yilla sinirli olarak
s6zlesme ile calistirlmasina karar verilir. Bu tar
kamu hizmeti gorevlileri isci sayllmaz.

Yabanci uyruklularin; tarihi belge ve eski harf-
lerle yazilmis arsiv kayitlarini degerlendirenle-
rin, mudtercimlerin; tercimanlarin; Milli Egitim
Bakanliginda norm kadro sonucu ortaya cikan
6gretmen ihtiyacinin kadrolu égretmen istihda-
miyla kapatilamamas! hallerinde 6gdretmenlerin
sozlesmeli personel olarak calistirilmasi mim-
kunddr. Ote yandan; dava adedinin azhg nedeni
ile kadrolu avukat istihdaminin gerekli olmadigi
yerlerde avukatlarin, kadrolu istihdamin mimkan
olamadigi hallerde tabip veya uzman tabiplerin;
Adli Tip Miessesesi uzmanlarinin da sézlesme ile
istihdami olanaklidir. Ayrica Devlet Konservatuar-
lari sanatci &gretim Uyelerinin; istanbul Belediyesi
Konservatuari sanatcilarinin; kamu idarelerinde ve
dis kuruluslarda belirli bazi hizmetlerde calistiri-
lacak personelin de zorunlu hallerde s6zlesme ile
istihdamlari mimkanddr. Sézlesmeli personel se-
ciminde uygulanacak sinav ile istisnalari, bunlara
O6denebilecek Ucretlerin st sinirlari ile verilecek is
sonu tazminati miktari, kullandirilacak izinler, po-
zisyon unvan ve nitelikleri, sézlesme fesih halleri,



pozisyonlarin iptali, istihdamina dair hususlar ile
s6zlesme esas ve usulleri Devlet Personel Baskan-
hginin gérisi ve Maliye Bakanhginin teklifi Gzerine
Bakanlar Kurulunca belirlenmektedir. Bu sekilde
istihdam edilenler, hizmet sdzlesmesi esaslarina
aykiri hareket etmesi nedeniyle kurumlarinca s6z-
lesmelerinin feshedilmesi veya sézlesme dénemi
icerisinde Bakanlar Kurulu karari ile belirlenen is-
tisnalar hari¢c sozlesmeyi tek tarafli feshetmeleri
halinde, fesih tarihinden itibaren bir yil gecmedik-
ce kurumlarin sézlesmeli personel pozisyonlarinda
istihdam edilemezler.

657 sayili Kanunun 4/C maddesinde ise “Gecici
personel” dizenlenmistir. Buna gére bir yildan
az slreli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet
Personel Baskanligi ve Maliye Bakanhgdinin goris-
lerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar veri-
len gbrevlerde ve belirtilen Ucret ve adet sinirlari
icinde sodzlesme ile calistirilan ve isci sayilmayan
kimseler gecici personel sayllmaktadir. Ancak
10/9/2014 tarihli 6552 sayili Kanun’un 66. madde-
siyle yapilan ek diizenleme ile “Ozellestirme uygu-
lamalari sebebiyle is akitleri kamu veya 6zel sek-
tor isverenince feshedilen ve 24/11/1994 tarihli ve
4046 sayili Kanun kapsaminda diger kamu kurum

ve kuruluslarina nakil hakki bulunmayan personel
de bu fikra kapsaminda yaslilik veya malullik ayli-
g1 almaya hak kazanincaya kadar istihdam edilebi-
lir. Bu kapsamda istihdam edileceklerin sayisi, 63-
renim durumlarina goére calisma sartlari ve bunlara
6denecek Ucretler ile diger hususlar Devlet Per-
sonel Baskanligi ve Maliye Bakanliginin goérusleri
Uzerine Bakanlar Kurulunca belirlenir” denilmistir.

Kamuda calisan isciler ise yukarida belirtilenler
disinda kalan ve ilgili mevzuati geregince tahsis
edilen surekli isci kadrolarinda belirsiz sUreli is
sdzlesmeleriyle calistirilan strekli isciler ile mev-
simlik veya kampanya islerinde ya da orman yan-
giniyla mucadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina
godre gecici is pozisyonlarinda alti aydan az olmak
Uzere Dbelirli sUreli is s6zlesmeleriyle calistirilan
gecici isciler olup haklarinda 657 sayili Devlet Me-
murlari Kanunu uygulanmaz..Bunlar hakkinda bu
Kanun hikimleri uygulanmaz. Anilan Kanuna tabi
kurumlar, bu dort istihdam sekli disinda personel
calistiramaz.

C) Devlet Memurluguna Giris ve Calisma Kosullari

Memuriyete giris ile ilgili 657 sayili Kanunun
48.maddesinde genel ve 6zel sartlar gdsterilmistir.
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Genel sartlarin basinda Turk Vatandasi olmak gelir.
Yasada belirtilen yas kosullarini, 8grenim sartlarini
tasimak ve kamu haklarindan mahrum bulunma-
mak gerekir. Kasten islenen bir suctan dolayi bir yil
veya daha fazla slreyle hapis cezasina ya da affa
ugramis olsa bile devletin glvenligine karsi sug-
lar, Anayasal diizene ve bu diizenin isleyisine karsi
suclardan hikiim giymemek gerekir. Ote yandan
zimmet, irtikap, rasvet, hirsizlik, dolandiricilik, sah-
tecilik, gliveni kotlye kullanma, hileli iflas, ihaleye

Aday olarak atanan memurlarin
once biitiitn memurlarin ortak
vasiflari ile ilgili temel egitime,
daha sonra siniflari ile ilgili
hazirlayici egitime ve staja tabi
tutulmalar: ve Devlet memuru
olarak atanabilmeleri i¢in bagaril

olmalar: sarttur.

fesat karistirma, edimin ifasina fesat karistirma,
suctan kaynaklanan malvarligi degerlerini akla-
ma veya kacakclilik suclarindan mahkdm olmamak
sartlari da aranir. Askerlik durumu énemli oldugu
gibi gorevini devamli yapmasina engel olabilecek
akil hastaliginin da bulunmamasi gerekir.

Ozel sartlarin basinda hizmet gérecedi sinif icin
yasada belirtilen 6gretim ve egitim kurumlarinin
birinden diploma almis olmak sarttir. Kurumlarin
6zel kanun veya diger mevzuatinda aranan sartlari
tasimanin yaninda Kamu Personeli Se¢cme Sina-
vinda basarili olmak, kamu personeli olarak atan-
mak icin zorunludur. Sinavlarda basarili olanlardan
Devlet memurluguna girmek isteyenler basari lis-
tesindeki siraya gore ilan edilen kadro sayisi kadar,
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kurumlarinca memur aday! olarak atanirlar.Aday
olarak atanmis Devlet memurunun adaylik siresi
bir yildan az iki yildan ¢cok olamaz ve bu sire icin-
de aday memurun baska kurumlara nakli yapila-
maz. Aday olarak atanan memurlarin énce btln
memurlarin ortak vasiflari ile ilgili temel egitime,
daha sonra siniflari ile ilgili hazirlayici egitime ve
staja tabi tutulmalari ve Devlet memuru olarak
atanabilmeleri icin basarili olmalari sarttir. Adaylik
devresi icinde egitimde basarili olan adaylar di-
siplin amirlerinin teklifi ve atamaya yetkili amirin
onay! ile onay tarihinden gecerli olmak Uzere asli
memurluga atanirlar. Asli memurluga ge¢me tari-
hi adaylik stresinin sonunu gecemez. Ote yandan
bazi goérevlerde istisnai memurluklara, 657 sayili
Kanunun atanma, sinavlar, kademe ilerlemesi ve
dereceye ylkselmesine iliskin hikimleriyle bagli
olmaksizin tahsis edilmis derece aylidi ile atanmak
mudmkanddr.

Devlet memuru, bagl oldudu kuruma yazil olarak
miracaat etmek suretiyle memurluktan cekilme
isteginde bulunabilir. izinsiz veya kurumlarinca ka-
bul edilen mazereti olmaksizin gbérevin terk edil-
mesi ve bu terkin kesintisiz 10 giin devam etmesi
halinde, yazili miracaat sarti aranmaksizin, me-
mur cekilme isteginde bulunmus sayilir. Cekilmek
isteyen memur, yerine atanan kimsenin gelmesine
veya cekilme istedinin kabulline kadar goérevine
devam eder. Yerine atanan kimse bir aya kadar
gelmedigi veya yerine bir vekil atanmadigi takdir-
de, Gstline haber vererek gorevini birakabilir.

Olaganlsti mazeretle cekilenler, Ustlne haber
vermek sartiyla bir ay kaydina tabi degildirler. Ce-
kilen Devlet memurlarindan devir ve teslim ile ya-
kUmlQ olanlar, bu islemlerin sonuna kadar gorevle-
rini birakamazlar. Hizmet icaplarina gére devir ve
teslim islemleri icin gerekli sureler, yonetmelikte
belirtilir. Olaganuisti hal, sikiydnetim, seferberlik
ve savas hallerinde veya genel hayata muiessir
afetlere ugrayan yerlerdeki Devlet Memurlari, yeri-
ne atanacaklar gelip ise baslamadikca gdrevlerini
birakamazlar. Memuriyetten cekilenler alti ay ge¢-



meden, ¢ekilmis sayilanlar ile yasal usule uymadan
gorevlerinden ayrilanlar bir yil gecmeden, Devlet
memurluguna alinamazlar.

Devlet memurlarinin 657 sayili Kanun hikimlerine
gdre memurluktan cikarilmasi; memurluga alinma
sartlarindan her hangi birini tasimadiginin sonra-
dan anlasilmasi veya memurluklari sirasinda bu
sartlardan her hangi birini kaybetmesi; memurluk-
tan cekilmesi; istek, yas haddi, malGllik sebeple-
rinden biri ile emekliye ayrilmasi veya 6limu hal-
lerinde memurlugu sona erer.

Memurlarin haftalik calisma sidresi genel olarak 40
saat olup bu slre Cumartesi ve Pazar ginleri ta-
til olmak tzere duzenlenir. Ancak 6zel kanunlarla
yahut bu kanuna veya 6zel kanunlara dayanilarak
cikarilacak ttziak ve ydnetmeliklerle, kurumlarin
ve hizmetlerin 6zellikleri dikkate alinmak suretiy-
le farkli calisma sireleri tespit olunabilir. Bakanlar
Kurulu, yurt disi kuruluslarda hizmetin gerektirdi-
gi hallerde, hafta tatilini Cumartesi ve Pazardan
baska glnler olarak tespit edebilir. GUnlUk calis-
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manin baslama ve bitme saatleri ile 6dle dinlenme
sliresi, bolgelerin ve hizmetin 6zelliklerine gbre
merkezde Basbakanlik Devlet Personel Baskan-
Iginin teklifi Gzerine Bakanlar Kurulunca, illerde
valiler tarafindan tesbit olunur. Ancak engelliler
icin; engel durumu, hizmet gerekleri, iklim ve ula-
sim sartlari g6z énldnde bulundurulmak suretiyle
gUnltk calismanin baslama ve bitis saatleri ile 6gle
dinlenme slreleri merkezde Ust ydnetici, tasrada
mulki amirlerce farkli belirlenebilir. GUnin yirmi-
dort saatinde devamlilik gésteren hizmetlerde ca-
lisan Devlet memurlarinin ¢calisma saat ve sekilleri
kurumlarinca diizenlenir. Ancak, kadin memurlara;
tabip raporunda belirtilmesi halinde hamileligin
yirmidérdinci haftasindan 6nce ve her halde ha-
mileligin yirmidérdinct haftasindan itibaren ve
dogumdan sonraki iki yil slreyle gece ndbeti ve
gece vardiyasl gorevi verilemez. Engelli memurla-
ra da istegi disinda gece ndbeti ve gece vardiyasi
gorevi verilemez.

Devlet memurlarinin yillik izin stresi, hizmeti 1 yil-
dan on yila kadar (On yil dahil) olanlar icin yirmi
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gln, hizmeti on yildan fazla olanlar icin 30 gtnddir.
Zorunlu hallerde bu sirelere gidis ve donus icin
en cok ikiser gin eklenebilir. Yillik izinler, amirin
uygun bulacadl zamanlarda, toptan veya ihtiyaca
gore kisim kisim kullanilabilir. Birbirini izliyen iki yi-
linizni bir arada verilebilir. O yil ile bir 6nceki yil ha-
ric, onceki yillara ait kullanilmayan izin haklari di-
ser. Ogretmenler yaz tatili ile dinlenme tatillerinde
izinli sayilirlar. Bunlara, hastalik ve diger mazeret
izinleri disinda, ayrica yillik izin verilmez. Hizmet-
leri sirasinda radyoaktif isinlarla calisan personele,
her yil yillik izinlerine ilaveten bir aylik saglik izni
verilir.

Disiplin hiikiimleriyle
kamu personelinin ig
giivencesi arasindaki iligkiyi
inceleyebilmemiz i¢in basta
Anayasa’nin 129. maddesine ve
657 sayili Kanunun 125. maddesi
ve devamindaki hiikiimlere

bakmamiz gerekecektir.

D) Kamu Personelinin Calisma Giivencesi

Kamu personelinin mali ve sosyal haklara iliskin
toplu s6zlesme hikimleri sakli tutularak iscile-
re yaklastirilmis olsa da memurlar ve diger kamu
gorevlilerinin ise alinmasi, ¢alisma kosullari ve is-
lerine son verilmesi birbirinden oldukc¢a farklidir.
Devlet memurlarinin ve diger kamu gdrevlilerinin
kamu calisani olarak iscilerin blyUk cogunlugu
gibi is glvencesiz birakilmasi Anayasa’ya aykiridir.
iscilerden en az otuz isci calisan isyerlerinde alti ay
veya daha fazla kidemi olanlar gibi gecersiz fesih-
lerde Devletin ise baslatmama tazminati 6demek
suretiyle bir kissm kamu ¢alisaninin gdrevine son
vermesinin mUmkidn hale getirilmesi Anayasa’ya
aykiri olacaktir.
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Disiplin hiikimleriyle kamu personelinin is gliven-
cesi arasindaki iliskiyi inceleyebilmemiz icin basta
Anayasa’nin 129. maddesine ve 657 sayili Kanunun
125. maddesi ve devamindaki hdkimlere bakma-
miz gerekecektir. Memurlar ve diger kamu gorev-
lileri Anayasa ve kanunlara sadik kalarak faaliyette
bulunmakla ydkimli tutulmustur. Anayasanin 125.
maddesinde “Memurlar ve diger kamu gorevlileri
ile kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslari
ve bunlarin Gst kuruluslari mensuplarina savun-
ma hakki taninmadikca disiplin cezasi verilemez.
Disiplin kararlari yargl denetimi disinda birakila-
maz. Silahli Kuvvetler mensuplari ile hakimler ve
savcilar hakkindaki hikidmler saklidir. Memurlar
ve diger kamu gorevlilerinin yetkilerini kullanirken
isledikleri kusurlardan dodan tazminat davala-
ri, kendilerine riicu edilmek kaydiyla ve kanunun
goOsterdigi sekil ve sartlara uygun olarak, ancak
idare aleyhine acilabilir. Memurlar ve diger kamu
gorevlileri hakkinda isledikleri iddia edilen suc-
lardan 6tlrl ceza kovusturmasi aciimasi, kanunla
belirlenen istisnalar disinda, kanunun gosterdigi
idari merciin iznine bagdlidir.” Denilmektedir. 657
saylll Kanununda kamu hizmetlerinin geredi gibi
yUrGttlmesini saglamak amaci ile kanunlarin, tu-
zUklerin ve yonetmeliklerin Devlet memuru ola-
rak emrettigi o6devleri yurt icinde veya disinda
yerine getirmeyenlere, uyulmasini zorunlu kildigdi
hususlari yapmayanlara, yasakladigi isleri yapan-
lara durumun niteligine ve agirlik derecesine goére
125 inci maddede siralanan disiplin cezalarindan
birisi verilir.

Disiplin cezalarinin en alt diizeyde olani uyarma-
dir. Uyarma memura, gbrevinde ve davranislarin-
da daha dikkatli olmasi gerektiginin yazi ile bildi-
rilmesidir. ikinci derece disiplin cezasi kinama olup
memura, goérevinde ve davranislarinda kusurlu
oldugunun yazi ile bildiriimesidir. Ayliktan kesme
cezasl memurun, brit ayligindan 1/30 - 1/8 ara-
sinda kesinti yapilmasidir. Dérdincli derecede
ceza kademe ilerlemesinin durdurulmasi olup fi-
ilin agirlik derecesine gére memurun, bulundugu



kademede ilerlemesinin 1 - 3 yil durdurulmasidir.
En Ust ceza ise Devlet memurlugundan cikarma
olup, bir daha Devlet memurluguna atanmamak
Uzere memurluktan ¢ikarmaktir. Devlet memur-
lugundan c¢ikarma cezasini gerektiren fiil ve haller
sdyle siralanmistir; ideolojik veya siyasi amaclar-
la kurumlarin huzur, stkun ve calisma dizenini
bozmak, boykot, isgal, kamu hizmetlerinin yrQ-
tilmesini engelleme, isi yavaslatma ve grev gibi
eylemlere katilmak veya bu amaclarla toplu olarak
gbreve gelmemek, bunlari tahrik ve tesvik etmek
veya yardimda bulunmak, yasaklanmis her tir-
|G yayini veya siyasi veya ideolojik amacl bildiri,
afis, pankart, bant ve benzerlerini basmak, ¢cogalt-
mak, dagitmak veya bunlari kurumlarin herhangi
bir yerine asmak veya teshir etmek, siyasi partiye
girmek, 06zirslz olarak bir yilda toplam 20 gin
gbreve gelmemek, savas, olaganistd hal veya
genel afetlere iliskin konularda amirlerin verdigi
gbrev veya emirleri yapmamak, amirlerine, mai-
yetindekilere ve is sahiplerine fiili tecaviizde bu-
lunmak, memurluk sifati ile bagdasmayacak nitelik
ve derecede yUz kizarticl ve utanc verici hareket-
lerde bulunmak, yetki almadan gizli bilgileri acik-
lamak, siyasi ve ideolojik eylemlerden arananlari
gbrev mahallinde gizlemek, yurt disinda Devletin

itibarini distrecek veya gdérev haysiyetini zedele-

yecek tutum ve davranislarda bulunmak veya 5816
sayill Atatirk Aleyhine islenen Suclar Hakkindaki
Kanuna aykiri fiilleri islemektir.

Devlet memurlari ve kamu goérevlilerinin gérev-
leriyle ilgili kusurlu bir eylem gerceklestirmeleri
veya hizmet kusuru islemesine disiplin sucu deni-
lir. Ceza hukukunun genel niteliklerine karsi disip-
lin hukukunun kendine 6zgd yapisi bulunmakta-
dir”. Is hukukunda isyeri disiplinini bozan eylemler
disiplin cezalariyla yaptirimina tabi tutuldugu gibi
idare hukukunda memurlar ve kamu gérevlilerinin
gorevleriyle ilgili olmasa da bazi eylemleri disiplin
cezasinin uygulanmasini giindeme getirir. Disip-
lin, memurlarin calistiklari kurum ve goérduikleri
kamu hizmeti didzenine aykiri eylemleri nedeniy-
le karsilastiklari yaptirimlardir.  Disiplin cezalan,
kamu personelinin gérevlerinde daha dikkatli ve
6zenli davranmasini sagdladigr gibi, bu personelin
Devlete, kanunlara ve 6teki hukuki diizenlemelere
uymalarini, Ustlerinin kanuna uygun emirlerini ye-
rine getirmelerini saglar. Disiplin kovusturmasi ve
cezalarinin, adaletli olmasi, makul, hukuka uygun
ilkelere ve ydntemlere dayanmalari gerekir. Ayrica
disiplin cezalarinin etkili olmasi gerekir®.
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Disiplin suclarinin ve cezalarinin hukuki metinler-
de dizenlenmesi konusunda iki yaklasim bulun-
maktadir. Birinci yaklasima gére, disiplin suclari ve
karsihdir cezalarin timdayle, bir liste olarak ayrinti-
lariyla gosterilmesi ve sayilmasi imkansiz oldugu
icin, memurluk disiplin dtzeninin genel ve temel
ilkelerini bir kanunda gdstermek ve disiplin yapti-
rimlarini belirlemek yeterlidir. Diger yaklasim ise,
disiplin cezalarini ve yéntemlerini ayrintili olarak
kanunlarda gdstermekle yetinip hangi disiplin suc-
larinda bunlarin uygulanacagdini idareye bir takdir
hakki olarak birakmak yénindedir. 657 sayili Dev-
let Memurlari Kanunu ikinci yaklasimi benimsemis
bulunmaktadir. Ancak s6zU gecen takdir hakkin,
ceza verme acisindan bir “serbestlik” ya da “key-
filik ” olarak anlamamak gerekir. Zira bu tir keyfi-
liklere karsi yargl denetimi yolu aciktir. Gercekten
cezalarin agirlik derecesine gore, keyfilik ihtimalini
azaltan asamali bir yetki diizeni bulunmaktadir.

Kamu calisanlari olarak nitelendirilse de memurlar,
kamu hizmeti gorevlileri ile kamu kurumu niteli-
gindeki meslek kuruluslari mensuplari hakkinda
yapilacak disiplin kovusturmalarinda ve disiplin
uygulamalarinda, ilgiliye suclandigi konunun bildi-
rilmesi, dinlenmesi, savunmasini yapma imkaninin
taninmasi glvence altinda olmaldir. Nitekim meri
mevzuatta uyarma ve kinama cezalari disindaki
tim disiplin cezalarina karsi yargl denetimi yolu
acik tutulmustur.

Kamu hizmetlerini yerine getirirken memurlarin
belli glvencelere sahip olmalari, Gstlerinin keyfi
tutumlarindan ve davranislarindan kurtulmalari
sarttir. Memurlarin, mesleki glivencelerinin goze-
tilmesi, 6zel ve mesleki haklari dikkate alinarak
disiplin cezalari belirlenmelidir. Ayrica disiplin
cezalari, kamu hizmetlerinin daha iyi ve etkili bir
bicimde goértlmesi icin kabul edilmistir. Memur
disiplin hukuku, kamu hizmetlerinin esitlik ve ta-
rafsizlik icerisinde gérilmesini saglamay! amacla-
maktadir. Memurun disiplin cezasi verilmesini ge-
rektiren eylemi konusunda takdir hakki, memurun
amirine aittir. Ancak bu takdir hakki, idari yargi
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mercilerinin yargisal denetimine aciktir. Disiplin
kovusturmasi ve disiplin cezalari memurla idare
arasindaki hukuki iliskiden dogmaktadir. Memur,
kamu hizmetlerinin kisisel arac¢larindan birisi olup
memurluk statlsiinden ve calisma dlizeninden or-
taya cikan eylemlerden dolayi disiplin cezalari s6z
konusu olur. Ayni olay sebebiyle memur hakkinda
ceza mahkemesinde kovusturmaya baslanmis ol-
masi, Tark Ceza Kanununa gére mahk{dm olup ol-
mamasl disiplin sorusturmasinin geciktirilmesine
neden olmaz. Ancak ceza yargilamasi sonucunda
su¢suz bulunan memurun ayni olay nedeniyle me-
murlukla ilisiginin kesilmesi hukuka aykiridir®.

657 sayili Kanun, timdayle yeni bir dizenleme so-
nucunda ortadan kaldirilabilir. Ancak yapilacak
dizenleme 6zgurlUkleri koruyarak, Devlet-Millet
kaynasmasinin pekistiriimesine uygun nitelik ta-
simalidir. Yeni TUrkiye anlayisina uygun olmali.
geriye gidise yol acmamalidir. Glvenceli, glcli
memur ile Yeni Tirkiye yolunda emin adimlarla
ilerlenebilir.
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Sinasi YURDAKUL

Maliye Bakanlhigi BUMKO Genel Mudir Yardimcisi

657 SAYILI DEVLET MEMURLARI KANUNUNA TABI PERSONELIN

MALI VE SOSYAL HAKLARINA
ILISKIN UNSURLAR VE

HESAPLANMASI

I-GiRi$

Bilindigi Gzere, Anayasanin 128 inci maddesinde
memurlarin ve diger kamu goérevlilerinin nitelikleri,
atanmalari, gérev ve yetkileri, haklari ve ylikim-
[GlUkleri ile aylik, 6denek ve diger 6zlik islerinin
kanunla dizenlenecedi, ancak mali ve sosyal hak-
lara iliskin toplu s6zlesme hikUmlerinin ise sakh
olacagi huktm altina alinmistir.

Kamu gorevlilerinin mali ve sosyal haklari, istih-
dam edildikleri kurumlara ve mesleklerine gore
degisik personel kanunlarinda veya kendi teskilat
kanunlarinda dizenlenmistir. Genel olarak kamu
gorevlilerinin mali ve sosyal haklari; 657 sayili
Devlet Memurlari Kanunu, 926 sayil Turk Silahli
Kuvvetleri Personel Kanunu, 2914 sayili Yiksek6g-
retim Personel Kanunu, 2802 sayili Hakimler ve
Savcilar Kanunu, 375 sayili Kanun Hikminde Ka-
rarname, 399 sayill Kanun HikmUnde Kararname
ve diger bazi kanunlar ile toplu sézlesme metinle-
rinde diizenlenmistir.

Bu yazida, 657 sayili Devlet Memurlari Kanununa
tabi kamu goérevlilerinin mali ve sosyal haklarini
olusturan unsurlar ile bu unsurlarin hesaplanisini
aciklamaya calisacagiz.

1I-MALI VE SOSYAL HAKLARA iLiSKIN
UNSURLAR

Memurlarin mali haklari genel olarak hizmet sinifi,
kadro ve goérev unvani, kadro derecesi, egitim du-
rumu ve gorev yeri gibi kriterlere bagli olarak 657
sayill Kanun ve 375 sayili Kanun HikmUnde Karar-
name ile toplu s6zlesme metninde dizenlenmistir.
2016 ve 2017 yillarinda uygulanacak olan “Kamu
Gorevlilerinin Geneline ve Hizmet Kollarina Yone-
lik Mali ve Sosyal Haklara iliskin 2016 ve 2017 Yil-
larini Kapsayan 3. Dénem Toplu S6zlesme” metni
23/8/2015 tarihli ve 29454 sayili Resmi Gazetede
yayimlanmistir.
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S6z konusu mevzuatta zaman icinde yapilan du-
zenlemeler ile mali ve sosyal haklara yeni unsurlar
ilave edilmis ve mevcut olanlarda da bazi degi-
sikliklere gidilmistir. Bu durum, bir yandan kamu
personelinin mali ve sosyal haklarini olusturan ka-
lemlerin her gecen glin artmasina yol acmis, diger
yandan ise mali ve sosyal haklarin hesaplanmasin-
da 6nemli farkliliklara ve zorluklara neden olmus-
tur.

Memurlarin mali ve sosyal haklari; gdsterge ayli-
g1, ek gbsterge ayhgl, taban ayligi, kidem ayligi,
zamlar (yan 6deme ayhgl), tazminatlar, makam
tazminati, temsil veya gorev tazminati, ek 6deme,
ek ders Ucreti, fazla ¢alisma Gcreti, vekalet Ucreti,
ndbet Ucreti, tayin bedeli, yabanci dil tazminati ve
aile yardimi 6denegi gibi bir cok degisik unsurlar-
dan olusmaktadir.

666 sayill Kanun Hikmi{nde Kararnameyle 375 sa-
yili Kanun Hikminde Kararnameye eklenen ek 10
uncu madde ve eki Il ve lll sayili cetvellerde yapi-
lan dizenleme ile bu kapsamda bulunan memur-
larin mali haklari ise Gcret ve tazminattan olusan
iki unsura indirilmistir.
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FATMA ALIYE
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1. Gosterge Ayhgi

Gosterge ayligl, memurun bulundugu derece ve
kademenin karsihgi olan gésterge rakami ile ay-
lik katsayisinin carpimi sonucu bulunan tutardir.
Bitun siniflar itibariyle her derece ve kademenin
ayliklarinin hesaplanmasinda esas teskil eden “Ay-
ik Gdsterge Tablosu”, 657 sayil Kanunun 43 Gncl
maddesiyle dizenlenmistir.

Gosterge ayligi gelir ve damga vergisi ile sigorta
primine tabidir.

2. Ek Gosterge Ayligi

Ek gosterge ayhdi, ek gdsterge rakaminin aylik
katsayisiyla carpimi sonucu bulunan tutardir. 657
saylili Kanunun 43/B maddesi uyarinca Kanuna ekli
| ve Il sayili Cetvellerde dizenlenmistir. Ek gdster-
ge rakamlari personelin hizmet sinifi, kadro unva-
ni, 6grenim durumu ve aylik alinan derecelerine
gobre dldzenlenmistir. TUm personele ek gdsterge
6ngoérilmeyen mevcut dizenlemede, en yuksek
ek gbsterge rakami 8.000 dir.



657 sayill Kanunun 43/B maddesinde belirtilen
hususlar haric, ek gdstergeler ilgililerin belirtilen
sinif, kadro ve gorevlerde bulunduklari strece
Odemelere esas alinmakta ve terfi bakimindan ka-
zanilmis hak sayllmamaktadir. Ek gosterge ayhgdi
gelir ve damga vergisi ile sigorta primine tabidir.

3. Taban Ayhigi

Taban ayhdi, taban aylik gdsterge rakami ile taban
aylik katsayisinin carpimi sonucu bulunmaktadir.
Memurlara “1000” gdsterge rakami Uzerinden me-
muriyet taban ayligi 6denmektedir.

375 sayill Kanun Hikmuinde Kararnamenin 1 inci
maddesinde didzenlenmis olan taban ayhgi, gelir
ve damga vergisi ile sigorta primine tabidir.

4. Kidem Ayhgi

Her bir hizmet yiliicin 20 gdsterge rakami ile aylik
katsayinin carpimindan olusan kidem ayligi, taban
ayligi gibi, tim personele édenmektedir. Kidem
ayliginin tespitinde, kazanilmis hak ayhgdin hesa-
binda degerlendirilen slreler esas alinmaktadir.
Buna gobre, her bir hizmet yilinin karsiligi olarak 20
gosterge rakami kabul edilirken, 25 ve daha fazla
hizmet yilini dolduranlar i¢in 25 hizmet yilinin kar-
sihdi olan 500 goésterge rakami dikkate alinmak-
tadir.

Kidem ayligi 375 sayili Kanun Hikmuinde Kararna-
menin 1 inci maddesinde dizenlenmistir. Gelir ve
damga vergisi ile sigorta primine tabidir.

5. Yan Odeme Ayligi

Yan édeme ayligl, yan ddeme puaniyla yan éde-
me katsayisinin ¢arpimi sonucu bulunan miktar-
dir. 657 sayili Kanunun 152 nci maddesi geredince
6denmesi dngorilen is glc¢ligu, is riski, mali so-
rumluluk ve temininde glclik zamminin kimlere
ve ne miktarda 6denecegdi, 6deme usul ve esaslari,
kanunda belirtilen kriterlere uygun olarak, ilgili ku-
rumlarin yazil istedi ve Devlet Personel Baskan-
hgmnin goérisu Gzerine Maliye Bakanhginca butin

kurumlari kapsayacak sekilde yilda bir defa olmak
Uzere hazirlanmakta ve Bakanlar Kurulu Karari ile
yararlige konulmaktadir.

Halen uygulanmakta olan yan dédeme puanlari,
17/4/2006 tarihli ve 2006/10344 sayili Kararna-
menin | sayil Cetvelinde unvan, derece, hizmet
siniflari ve kurumsal baz olmak Gzere farkli sekilde
belirlenmistir. Bazi memurlarin yararlanacagi yan
6deme puanlarina yonelik olarak toplu sézlesme
metninde de bazi dizenlemeler yer almaktadir.
Toplu s6zlesmenin gecerli bulundugu dénemlerde
toplu sézlesmede 6ngorilen hikimlerin uygulan-
mas! gerekmektedir.

Zaman iginde yapilan diizenlemeler
ile mali ve sosyal haklara yeni
unsurlar ilave edilmis ve mevcut
olanlarda da baz: degisikliklere
gidilmigtir. Bu durum, bir yandan
kamu personelinin mali ve sosyal
haklarini olugturan kalemlerin her
gecen giin artmasina yol agmis,
diger yandan ise mali ve sosyal
haklarin hesaplanmasinda 6nemli
farkliliklara ve zorluklara neden

olmugtur.

S6z konusu Kararnamenin | sayil Cetvelin A, D, E,
F, G ve H bélumlerindeki zamlarin ddenmesinde
kadro unvanlari esas alinirken, anilan Cetvelin B ve
C boélumlerindeki zamlarin 6denmesinde ise ilgi-
li bélimlerde yer alan istisnalar haric isgal edilen
kadronun sinifi ve kariyeri esas alinmaktadir. Bu
6deme, gelir ve damga vergisine tabidir.
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Anilan Kararnameye gére asagida belirtilen zam-
lar 6denmektedir.

5.11s Giicliigii Zammu

Niteligi ve calisma sartlari bakimindan glc¢ olan is-
lerde calisan personele 6denmektedir.

5.2 is Riski Zammi

Hayat ve sadlik icin tehlike arz eden hizmetlerde
calisan personele édenir.

5.3 Mali Sorumluluk Zammi

Sayistay’a hesap vermekle yiukimld olan sayman-
larla, vezne acigindan malen sorumlu Veznedar ve
diger gorevlilere 6denmektedir.

5.4 Temininde Gii¢liik Zammi

Temininde, gérevde tutulmasinda veya belli yer-
lerde istihdam edilmesinde glicliik bulunan perso-
nele 6denir.

6 Tazminatlar

Tazminat tutari, en yiksek Devlet memuru brit ay-
igina 2006/10344 sayili Kararnamede gosterilen
oranlarin uygulanmasi suretiyle hesaplanmaktadir.
En ylksek Devlet memuru brit aylidi ise Basba-
kanlik mustesarinin gésterge aylidi ile ek gosterge
ayligi toplamindan olusmaktadir. Diger bir ifade
ile 9.500 gosterge (1.500+8.000) rakamiyla aylik
katsayisinin carpimi sonucu bulunan tutardir.

657 sayill Kanunun 152 nci maddesi geregince
degisik adlar altinda 6denmesi dngoérilen tazmi-
natlarin kimlere ve ne miktarda 6édenecegdi, 6deme
usul ve esaslari, kanunda belirtilen kriterlere uy-
gun olarak, ilgili kurumlarin yazil istegi ve Dev-
let Personel Baskanliginin gorist Gzerine Maliye
Bakanliginca butin kurumlari kapsayacak sekilde
yilda bir defa olmak Gzere hazirlanmakta ve Ba-
kanlar Kurulu Karari ile yUrarlige konulmaktadir.

Halen degisik adlar altinda uygulanmakta olan
tazminat oranlari, 2006/10344 sayili Kararname-
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nin Il ve Ill sayili Cetvellerinde gérevin dnemi, go-
revin sorumluluk ve niteligi, goérev yerinin ézelligi,
hizmet siresi, kadro unvan ve derecesi ve egitim
seviyesi gibi hususlar esas alinarak belirlenmistir.
Toplu sézlesme metninde s6z konusu Cetvellere
gbre vyararlanilmakta olunan tazminat oranlari-
nin, bazi kadrolarda bulunan memurlar icin toplu
sOzlesmede 6ngorilen oranlarda artirimli uygu-
lanmasi 6ngoérulmustir. Dolayisiyla, toplu s6zles-
menin gecerli bulundugu dénemlerde sz konusu
personelin tazminat oranlarinin hesaplanmasinda
toplu s6zlesmede 6ngdrilen hikimlerin de uygu-
lanmasi gerekmektedir.

Tazminatlar; Ozel Hizmet, Egitim Ogretim, Din
Hizmetleri, Emniyet Hizmetleri, Mulki idare Amir-
ligi Ozel Hizmet, Denetim, Adalet Hizmetleri ve
Diger Tazminatlardan olusmaktadir.

Tazminatlar; sosyal glvenlik acisindan 5434 sayili
T.C Emekli Sandigi Kanununa tabi olanlar icin
damga vergisine, 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve
Genel Saglik Sigortasi Kanununa tabi olanlar icin
ise sigorta primine (ilave, ek ve ayrica ddeneler
hari¢) ve damga vergisine tabidir.

Gorevlerin nitelikleri itibariyle kanunda memurlara
Odenmesi dngdrilen tazminatlar sunlardir.

6.1 Ozel Hizmet Tazminati:

Genel idare hizmetleri, saglik hizmetleri ve yar-
dimci saghk hizmetleri, teknik hizmetler ve avu-
katlik hizmetleri sinifina dahil kadrolarda bulunan
personel ile denetim elemanlari, is ve meslek da-
nismanlari, Disisleri meslek memurlari ve Ust yo-
netim goérevi yapan personele édenmektedir.

6.2 Egitim Ogretim Tazminati

Egitim ve 6gretim hizmetleri sinifina dahil 6gret-
men unvanl kadrolarda fiilen 6gretmenlik yapan
personele 6denir.

6.3 Din Hizmetleri Tazminati:

il mufta yardimcisi, ilce maftis ve din hizmetleri
sinifina dahil kadrolarda bulunan personele 6éden-
mektedir.



6.4 Emniyet Hizmetleri Tazminati:

Emniyet hizmetleri sinifina dahil kadrolarda bulu-
nan personele 6denmektedir.

6.5 Miilki idare Amirligi Ozel Hizmet Tazminati:

Mulki idare amirligi sinifina dahil kadrolarda bulu-
nan personele 6denmektedir.

6.6 Denetim Tazminati:

Denetim elemanlarina (mufettis, kontroldr, denet-
ci, uzman, denetmen, i¢ denetci ve aktler) 6den-
mektedir.

6.7 Adalet Hizmetleri Tazminati:

Yiksek mahkemeler, yiksek secim kurulu, sayis-
tay, il ve ilce secim kurullar, adli, idari ve askeri
yargida gorevli ve 657 sayili kanuna tabi personele
6denmektedir.

6.8 Diger Tazminatlar:

657 sayill Kanunda belirtilen hizmet siniflarina da-
hil olup, ancak yukarida belirtilen tazminatlardan
yararlanamayan personele 6édenmektedir.

Il sayil Cetvelin A, B, D ve G bélimlerindeki taz-
minatlarin 6denmesinde kadro unvanlari esas ali-
nirken, anilan Cetvelin C, E ve F bdlimlerindeki
tazminatlarin 6denmesinde ise ilgili boélimlerde
yer alan istisnalar hari¢ isgal edilen kadronun si-
nifi ve kariyeri esas alinmaktadir. Hizmetin niteligi
itibariyla Il sayili Cetvelin farkli bélimlerine gore
birden fazla 6zel hizmet tazminati verilmesi 6n-
gorilen durumlarda, bunlardan orani fazla olan
6denmektedir.

Kurumlarin teknik ve saglik hizmetleri siniflarina
ait kadrolarinda bulunanlardan bulunduklari hiz-
met siniflarina atanilabilecek mesleki bir Gst 6g-
renimi bitirenlere, cetvellerde ayrica belirtilen is-
tisnai durumlar hari¢c olmak Uzere kariyerleri yani
mesleki Ust 6grenimleri esas alinarak tazminat
O6denebilmektedir. Bunlardan bulunduklari hizmet
siniflarindan bir kadroya atanilamayacak herhangi

bir Gst d3renimi bitirenlere ise bitirdikleri st 6g-
renimden dolay! herhangi bir tazminat édenme-
mektedir.

Diger yandan, saglik hizmetleri ve yardimci saglik
hizmetleri sinifina dahil kadrolarda bulunan per-
sonelden Kalkinmada Oncelikli Yoreler ile diger
yorelerden koy ve diger yerlesim birimlerine
sUrekli gérevle atanip ve bu yerlesim birimlerinde
fillen gobrev yapanlara, teknik hizmetler sinifina
dahil personelden Kalkinmada Oncelikli Yorelere
sUrekli gérevle atanip ve bu yorelerde fiilen calisan
personel ile arazi ve blyik projelerde goérevlendi-
rilenlere ayrica “Ek Ozel Hizmet Tazminat” éden-
mektedir. Ek 6zel hizmet tazminat 6demeleriile il-

Tazminat oranlari, 2006/10344
sayili Kararnamenin II ve III sayils
Cetvellerinde gérevin 6nemi,
gorevin sorumluluk ve niteligi,
gorev yerinin ozelligi, hizmet
siiresi, kadro unvan ve derecesi ve
egitim seviyesi gibi hususlar esas

alinarak belirlenmigtir.

gili Kalkinmada Oncelikli Ydrelerin dereceleri ve bu
yorelerin derecelerine gére 6denecek ek tazminat
oranlari ile diger 6demelere iliskin oran, esas ve
usuller sz konusu Bakanlar Kurulu Karari ile tespit
edilmistir. Kalkinmada Oncelikli Yorelerin Derece-
leri Karara ekli IV sayili Cetvelde dizenlenmistir.

Ayrica, Milli Egitim Bakanligina bagh mesleki ve
teknik okul ve kurumlardan ilave Egitim-Ogretim
Tazminati 6denecek olanlarin listesi Karara ekli V
saylli Cetvelde belirtilmistir. Belirlenen okul, kurum
ve branslar icin belirlenen oran, usul ve esaslar da-
hilinde ilave Egitim Ogretim Tazminat édenmek-
tedir.
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7. Makam Tazminati

Makam tazminati, makam tazminat gostergesi ile
aylik katsayinin carpimi sonucu bulunan miktardir.
Makam tazminati, 657 sayili Kanunun ek 26 nci
maddesinde dizenlenmistir. Buna goére, hangi go-
revlerde bulunanlara makam tazminati 6denecegi
ve bu 6demeye esas olacak godsterge rakamlari
anilan Kanuna ekli 1V sayili Cetvelde belirlenmis-
tir. IV sayili Cetvelde yer alan kadro unvanlarina
atanan personele karsilarinda yer alan gdsterge
rakamlari (zerinden makam tazminati 6édenmek-
tedir.

Makam tazminati; sosyal gtvenlik acisindan 5434
saylll Kanuna tabi olanlar icin damga vergisine,
5510 sayili Kanuna tabi olanlar icin ise sigorta
primine ve damga vergisine tabidir.

8. Temsil Tazminati

Temsil tazminati, temsil tazminat gdstergesi ile
aylik katsayisinin carpimi sonucu bulunan tutar-
dir. Temsil tazminati, 4505 sayili Kanunun 5 inci
maddesi ve bu madde uyarinca yururlige konulan
2000/457 sayili Bakanlar Kurulu Kararinda diizen-
lenmistir.
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Anilan Kanun ve Kararnamede temsil tazminatin-
dan kimlerin hangi gésterge rakami Gzerinden fay-
dalanacadi, temsil tazminati 6demesinden hangi
maas unsurlarinin mahsup edilecegi veya edilme-
yecegi ile 6demeye yonelik hususlar dizenlen-
mistir. Buna gore, 7000 ve daha yiksek gdster-
ge rakami Gzerinden makam tazminati 6ngdrilen
kadrolarda bulunanlara temsil tazminati édenmesi
ongoralmastar.

Temsil tazminati; sosyal guvenlik acisindan 5434
saylll Kanuna tabi olanlar icin damga vergisine,
5510 sayili Kanuna tabi olanlar ic¢in ise sigorta
primine ve damga vergisine tabidir.

9. Gorev Tazminati

Gorev tazminati, gdrev tazminat gdstergesiyle ay-
ik katsayisinin carpimi sonucu bulunan tutardir.
Bu tazminat, 375 sayili KHK’nin 1/C maddesi ve bu
madde uyarinca yurdrlige konulan 2008/13694
saylll Bakanlar Kurulu Kararinda dizenlenmistir.
S6z konusu mevzuatta kimin hangi gdsterge raka-
mi Gzerinden gbérev tazminatindan faydalanacagdi,
bu 6demeden hangi maas unsurunun mahsup edi-
lecegi, 6denecek asgari tazminat tutari ile diger



hususlar dizenlenmistir. Buna gbre, makam taz-
minati éngdrilen kadrolarda bulunanlardan temsil
tazminati 6denmeyenlere 6denmektedir.

Gorev tazminati; sosyal glvenlik acisindan 5434
saylll Kanuna tabi olanlar icin damga vergisine,
5510 sayih Kanuna tabi olanlar icin ise sigorta
primine ve damga vergisine tabidir.

10. Ek Odeme

Ek 6deme tutari, en ylksek Devlet memuru brit
ayhgina 375 sayilh Kanun HikmUinde Kararnameye
ekli (1) sayih Cetvelde 6ngérilen oranlarin uygu-
lanmasi suretiyle hesaplanmaktadir. Ek &deme,
375 sayil Kanun Hikminde Kararnamenin ek
9'uncu maddesi ile Kanun Hukmilnde Kararna-
meye ekli | sayili Cetvelde dlzenlenmistir. Toplu
s6zlesme metninde ise s6z konusu Cetvele gore
yararlaniimakta olunan ek 6deme oranlarinin, bazi
kadrolarda bulunan memurlar i¢in toplu sézles-
mede 6ngdrilen oranlarda artirimli uygulanmasi
6ngorialmustar. Dolayisiyla, toplu sézlesmenin ge-
cerli bulundugu dénemlerde s6z konusu persone-
lin ek 6deme oranlarinin hesaplanmasinda toplu
s6zlesmede 6ngdrilen hikimlerin de uygulanma-
sI gerekmektedir.

| sayih Cetvelin 1. bélimindeki ek &deme
oranlari, genel idare hizmetleri, teknik hizmetler,
saglik hizmetleri ve yardimci saglik hizmetler ile
avukatlik hizmetleri siniflarindaki personelden ek
6demesi kendi hizmet sinifi icinde diizenlenmeyen
ve kadro unvanlari 1. bélimde yer alan personeli
kapsamaktadir. Diger boélimlerdeki ek 6deme
oranlari ise 1. bélimde dizenlenmeyen ve kadro
unvanlar ilgili hizmet siniflarinda yer alan per-

soneli kapsamaktadir.

Bazi istisnai durumlar haric genel olarak ek 6deme
oranlarinin belirlenmesinde hizmet sinifi, kadro
unvani ile aylk alinan derece esas alinmistir. Ek
6demeden sadece damga vergisi kesilmektedir.

11. Fazla Calisma Ucreti

Fazla calisma Ucreti; nispi, saat basi veya maktu
sekilde 6denmektedir.

Nispi fazla calisma Ucreti, en ylUksek Devlet me-
muru brat ayliginin belli bir orani Gzerinden 6den-
mektedir. Ornegdin emniyet hizmetleri sinifina da-
hil kadrolarda bulunan personele kendi teskilat
kanunlarinda yer alan dizenleme uyarinca nispi
fazla calisma Ucreti 6denmektedir.

Ek 6deme, 375 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin
ek 9'uncu maddesi ile Kanun
Hiikmiinde Kararnameye ekli I
sayil1 Cetvelde diizenlenmisgtir.
Toplu sézlesme metninde
ise s6z konusu Cetvele gore
yararlanilmakta olunan ek
6deme oranlarinin, baz1
kadrolarda bulunan memurlar
icin toplu sozlesmede 6ngoriilen
oranlarda artirimli uygulanmas:

ongoriillmiigtiir.

Saat basi fazla calisma Ucreti, bir saatlik fazla
calisma Ucretinin her fazla calisilan saatle carpimi
suretiyle bulunmaktadir. Saat basi fazla calisma
Ucreti, genel olarak merkezi yénetim butce ka-
nununa bagh (K) Cetveli ile toplu sdzlesmede
ongorilen personele ve 375 sayill Kanun HUk-
munde Kararnamenin ek 13 iinc maddesi uyarinca
belirli sartlar dahilinde Bakanlar Kurulu karariyla
belirlenen islerde gbrev yapanlara, s6z konusu
mevzuatta éngdrilen tutar, usul ve esaslara gore
6denmektedir.
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Maktu fazla calisma Ucreti ise aylk fazla calisilan
slreye bagl ilgili
dngérilen tutarda ddenmektedir. Ornedin merke-
zi yoénetim bultce kanununa bagl (K) cetvelinde

olmaksizin mevzuatinda

yer alan dizenleme uyarinca zabita ve itfaiye

Aile yardimi 6denegi, es ve ¢cocuk
yardimindan olusmaktadir. Bu
yardim, memurun her ne gekilde
olursa olsun menfaat kargilig1
calisgmayan veya herhangi bir
sosyal giivenlik kurulusundan aylik
almayan esi icin 2.134, 657 sayili
Kanunun 206 nc1 maddesinde
belirtilen haller hari¢ ge¢imi
saglanan iivey cocuklar dahil
cocuklarindan (0-6) yas grubunda
yer alan her bir ¢ocugu icin 500
ve diger yas grubunda yer alan her
bir gocugu icin ise 250 gosterge
rakami iizerinden 6denmektedir.
Aile yardim 6denegi herhangi bir

vergi ve kesintiye tabi degildir.

hizmetlerinde calisan personele anilan Cetvelde
ongoérllen tutarlarda maktu fazla calisma Ucreti
6denmektedir.

Fazla calisma Ucretinden; vergi dlizenlemesi
bulunanlarin damga vergisine, bulunmayanlarin
ise gelir ve damga vergisine tabi tutulmasi gerek-

mektedir.
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12. Vekalet Ucreti:

659 sayili Kanun HlUkminde Kararnamenin 14
Unct maddesinde hukuk birimi amiri, hukuk mu-
saviri, muhakemat madurl ve avukatlara vekalet
Ucreti 6denmesi dngdrilmistdr. 659 sayili Kanun
HUukminde Kararnamede 6ngorilen vekalet Ucreti
gobsterge rakami toplu sézlesme hikmi uyarinca
15.000 olarak uygulanmasi gerekmektedir. Buna
gore, s6z konusu personele bir yillik dénem icin
15.000 gdsterge rakamiyla aylik katsayisinin car-
pimi sonucu bulunacak tutarin oniki katini ge¢cme-
mek Uzere vekalet Ucreti 6denebilmektedir.

Vekalet Ucreti gelir ve damga vergisine tabidir.
13. Toplu Sozlesme ikramiyesi

375 sayih Kanun HUkminde Kararnamenin ek 4
Uncd maddesi ve toplu s6zlesme hikimleri uya-
rinca 4688 sayill Kanun hikimleri kapsaminda
kamu gorevlileri sendikalarina tGye olan ve maasin-
dan Uyelik 6dentisi kesilenlere, Ocak, Nisan, Tem-
muz ve Ekim aylarinda 750 gdsterge rakaminin
memur aylik katsayisiyla carpimi sonucu buluna-
cak tutarda 6denmesi gerekmektedir. Bu 6deme,
damga vergisine tabidir.

14. Yabanci Dil Tazminati

Yabanci dil tazminati, yabanci dil sinavinda (A),
(B) ve (C) diizeyinde basarili olanlara, her bir dil
icin basari diizeyine gore tespit edilmis gdstergey-
le aylik katsayisinin carpimi suretiyle hesaplan-
makta olup, 375 sayili Kanun Hikmunde Kararna-
menin 2 nci maddesi ve 11/4/1997 tarihli Basbakan
Onayinda duzenlenmistir. Bu dizenlemeye gore,
yabanci dil bilen personelin kurumlarinca yabanci
dil bilgisinden yararlanip yararlanilmamasi duru-
muna goére bildigi her bir dil icin farkli gdstergeler
belirlenmistir.

Yabanci dil sinavlari, yapildidi tarihten itibaren bes
yil stireyle gecerli olup, bu stirenin bitiminde sina-
va girmeyenlerin seviyesi bir alt diizeye inmekte-
dir. Yabanci dil tazminatindan sadece damga ver-
gisi kesilmektedir.



15. Aile Yardimi Odenegi

Aile yardimi d6denedi, aile yardimi 6denegi gos-
terge rakami ile aylik katsayinin carpimi suretiyle
bulunan tutardir. 657 sayili Kanunun 202 ila 206
maddeleri ile toplu sézlesmede aile yardimi éde-
negdinin kimlere ve nasil 6denecegdi dizenlenmistir.

Aile yardimi ddenedi, es ve cocuk yardimindan
olusmaktadir. Bu yardim, memurun her ne sekil-
de olursa olsun menfaat karsiligi calismayan veya
herhangi bir sosyal glvenlik kurulusundan aylk
almayan esi icin 2134, 657 sayill Kanunun 206 nci
maddesinde belirtilen haller hari¢ ge¢imi saglanan
Gvey cocuklar dahil cocuklarindan (0-6) yas gru-
bunda yer alan her bir cocugu icin 500 ve diger
yas grubunda yer alan her bir cocudu icin ise 250
gOsterge rakami Uzerinden 6denmektedir. Aile
yardim 6denedi herhangi bir vergi ve kesintiye
tabi degildir.

II-YENI MAAS SISTEMI

Cumhurbaskanhgdi Genel Sekreterligi ve Turkiye
BuyUk Millet Meclisi Baskanhg! idari Teskilati, Bas-
bakanlik ve bakanliklar ile bunlarin bagh ve ilgili
kuruluslart (Milli istihbarat Teskilati Mustesarli-
g1, Toplu Konut idaresi Baskanhgi ile 2659 sayili
Kanunun 30 uncu maddesi ve 399 sayili Kanun
HUkmilnde Kararnamenin ek 2 nci maddesi kap-
saminda bulunanlar haric), sosyal glvenlik kurum-
lari, Tirkiye insan Haklari Kurumu, Yuksekdgretim
Kurulu, Universitelerarasi Kurul ve Olgme, Secme
ve Yerlestirme Merkezi Baskanliginin merkez tes-
kilatlarinda daire baskani ve st yonetici kadrolar
ile kariyer mesleklere iliskin kadrolarda bulunan
personel ve s6z konusu idarelerin tasra teskilatla-
rina ait kadrolarindaki en st ydnetici konumunda
bulunan personelinin mali haklari 375 sayili Kanun
Hakminde Kararnamenin ek 10 uncu maddesi ile
bu Kararnameye ekli Il ve Il sayili cetvellerde di-
zenlenmistir.
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S6z konusu dldzenlemeye goére anilan personelin
mali haklari iki unsurdan olusmaktadir.

1. Ucret

Ucret, 375 sayili Kanun Hikminde Kararnameye
ekli Il ve Il sayili Cetvellerde ilgili kadrolar icin én-
gorulen Ucret gostergesiyle aylik katsayisinin car-
pimi sonucu bulunan tutardir. Bu 6deme, gelir ve
damga vergisine tabidir.

2016 ve 2017 yillarinin birinci
ve ikinci donemlerinde
uygulanacak olan ayhk, taban
aylik ve yan odeme katsayilari,
Kamu Gorevlilerinin Geneline
ve Hizmet Kollarina Yonelik
Mali ve Sosyal Haklara iliskin
2016 ve 2017 Yillarini Kapsayan
3. Donem Toplu Sozlesme
metninin ikinci Kisim Birinci
Boliimiin 5 inci maddesinde
belirlenmistir.

2. Tazminat

Tazminat, 375 sayili Kanun Hikminde Kararname-
ye ekli Il ve lll sayili Cetvellerde ilgili kadrolar icin
ongorilen tazminat gdstergesiyle aylik katsayisi-
nin ¢arpimi sonucu bulunan tutardir. Bu 6deme,
damga vergisine tabidir.

3. Diger 6demeler

Bu kapsamda yer alan memurlarin da diger me-
murlar gibi aile yardimi édenegdi ile yabanci dil
tazminatindan ayni usul ve esaslar dahilinde ya-
rarlanmasi gerekmektedir.

Kamu'da Sosyal Politika

Yeni maas sistemine tabi olan personelin sosyal
glvenlik primleri, tabi olduklari sosyal guvenlik
kanunlarina gére (5434 ve 5510 sayill Kanunlar)
isgal ettikleri kadrolarina iliskin eski maas unsurla-
ri esas alinmaktadir.

IV-KATSAYILAR

Gosterge, puan ve oran seklinde belirlenmis bulu-
nan mali ve sosyal haklara iliskin unsurlarin tutara
cevrilmesinde kullanilan G¢ ayri katsayi bulunmak-
tadir. Bunlar aylik katsayisi, taban aylik katsayisi
ve yan 6deme katsayisidir.

2012 yilina kadar, s6z konusu katsayilar 657 sayili
Kanunun 154 Gncl maddesi hilkmU uyarinca, Ucer
veya altisar aylik dénemler itibariyle uygulanmak
Uzere Blitce Kanunu ile tespit olunmakta idi. Mali
yilin ikinci yarisinda ise tlkenin ekonomik gelisme-
si, genel gecim sartlari ve Devletin mali imkanlari
g6z 6nlnde bulundurulmak suretiyle Bakanlar Ku-
rulu bu katsayilari ikinci yarinin tamami veya Ucer
aylik dénemler itibariyle uygulanmak Gzere degis-
tirebilmekte idi.

Anayasanin 53 (ncl ve 128 inci maddelerinde yer
alan htikme istinaden 4688 sayili Kamu Goérevlileri
Sendikalar1 ve Toplu S6zlesme Kanununda yapi-
lan dizenleme uyarinca 2012 yilindan itibaren séz
konusu katsayilar artik toplu sézlesmeyle belirlen-
mektedir.

2016 ve 2017 yillarinin birinci ve ikinci dénemle-
rinde uygulanacak olan aylik, taban aylik ve yan
6deme katsayilar, Kamu Gorevlilerinin Geneline
ve Hizmet Kollarina Yénelik Mali ve Sosyal Haklara
fliskin 2016 ve 2017 Yillarini Kapsayan 3. Dénem
Toplu Sézlesme metninin ikinci Kisim Birinci Bali-
mun 5 inci maddesinde belirlenmistir.

1. Aylik Katsayisi

Taban aylik gbstergesi ile zam puanlari (yan 6de-
me puanlar) haric, belli bir gdsterge ve orana bagl
mali ve sosyal haklara iliskin unsurlarin tutara cev-
rilmesinde kullanilan katsayidir.



2. Taban Aylik Katsayisi

Taban aylk godstergesinin tutara cevrilmesinde
kullanilan katsayidir.

3. Yan Odeme Katsayisi

Yan Odeme Kararnameleri ile sinif, unvan, derece
ve gbérev mahalli vb. niteliklere goére tespit edilen
is guclaga, is riski, temininde glclik ve mali so-
rumluluk zamlarinin (yan édeme puanlarinin) tu-
tara cevrilmesinde kullanilan katsayidir.

V-KESINTILER

Memurlarin mali ve sosyal haklarindan; 193 sayili
Gelir Vergisi Kanunu uyarinca gelir vergisi, 484 sa-
yil Damga Vergisi Kanunu uyarinca damga vergisi
ve sosyal glvenlik mevzuati uyarinca ise sosyal
glvenlik prim kesintisi yapiimaktadir.

1. Gelir Vergisi

193 sayil Gelir Vergisi Kanununa gore Devlet me-
murlarinin gelirleri (Ucretleri) de gelir vergisine ta-
bidir. Gelir, bir gercek kisinin bir takvim yil icinde
elde ettigi kazanc ve iratlarin safi tutaridir. Odeme
unsurlarindan, mevzuatinda ya da Gelir Vergisi
Kanununda gelir vergisine tabi olmadigi belirtil-
meyen ddemelerin tamami gelir vergisi kapsami-
na girmektedir.

Yukarida belirtilen 6deme unsurlarindan gelir ver-
gisi kapsamina gosterge ayhdi, ek gosterge ayli-
g1, taban ayligi, kidem ayhgi, yan 6deme ayhgdi ve
vekalet Ucreti girmektedir. Gelir vergisi matrahinin
bulunabilmesi icin vergiye tabi 6demeler topla-
mindan kisiden kesilen Sigorta Primi tutarinin ci-
karilmasi gerekmektedir.

Gelir vergisi orani, gelir dilimlerine gére farkli-
ik gdstermekte ve oranlar %15 ila %35 arasinda
degismektedir. Odenecek gelir vergisi tutari, ge-
lir vergisi matrahina gelir dilimlerine bagh olarak
belirlenmis vergi oraninin uygulanmasi sonucu
bulunan tutardan Asgari Gecim indirimi tutarinin
dasilmesi suretiyle hesaplanmaktadir.

Asgari gecim indirimine iliskin 265 Seri Nolu Gelir
Vergisi Genel Tebligi 4/12/2007 tarihli Resmi Ga-
zetede yayimlanmistir. AGIT hesaplamasinda, ge-
lirin elde edildigi takvim yili basinda gecerli olan
brit asgari Gcret esas alinmaktadir. Calisanin ken-
disi icin %50, calismayan ve geliri olmayan esi icin
%10’u, cocuklarin her biri icin ayri ayri olmak Uzere
ilk iki cocuk icin %7.5’i ve diger cocuklar icin ise
%5 i dikkate alinmaktadir. AGIT, ilgilinin kendisi ve
medeni durumu esas alinarak yukaridaki oranlarin

Asgari ge¢im indirimine iliskin
265 Seri Nolu Gelir Vergisi
Genel Tebligi 4/12/2007 tarihli
Resmi Gazetede yayimlanmigtir.
AGIT hesaplamasinda, gelirin
elde edildigi takvim yili baginda
gecerli olan briit asgari iicret esas
alinmaktadir. Caliganin kendisi
icin %50, ¢aligmayan ve geliri
olmayan esi i¢in %10’u, ¢ocuklarin
her biri i¢in ayr1 ayr1 olmak iizere
ilk iki cocuk i¢in %7.5’i ve diger
cocuklar i¢in ise %5 ’i dikkate

alinmaktadir.

brit asgari tcret uygulanmasiyla bulunan tutara,
gelir vergisi tarifesinin birinci gelir dilimine karsilik
gelen %15 oraninin uygulanmasiyla bulunmakta-
dir. Aylik Asgari Gegim indirimi Tutar = Briit As-
gari Ucret x AGi Orani x %15

Gelir vergisi tutari = [(Gelir vergisine tabi gelirler
toplami - Kisiden kesilen sigorta prim tutari) x
Gelir vergisi orani] - AGIT
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2. Damga Vergisi

Damga vergisi, 484 sayill Damga Vergisi Kanunu-
na gore kesilmektedir. Aile yardimi 6denedi haric,
yukarida belirtilen tUm unsurlardan binde 7,59
(%0759) oraninda damga vergisi kesilmektedir.

Damga vergisi tutari = (Damga vergisine tabi ge-
lirler toplami x damga vergisi orani (%0759)

3. Sosyal Giivenlik Primi

Memurlar, sosyal guivenlik primi yoninden 5510
saylll Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanununun 4/c maddesi kapsaminda sigortali-
dir. Ekim 2008 tarihinden sonra ilk defa sigortal
olan memurlar 5510 sayili Kanuna tabi iken, anilan
tarihten 6nce sigortall olanlar ise 5434 sayil T.C.
Emekli Sandigi Kanununa tabidir.

5434 sayili Kanuna tabi olanlarin prim matrah ve
oranlari, anilan Kanunun mulga 14 Gnci ve mil-
ga ek 70 inci maddelerinde dizenlenmistir. Buna
gdre, memurlarin sigorta prim matrahi; gésterge
ayhgi, ek gosterge ayhgi, taban ayligi ve kidem
ayhgi ile en yUksek Devlet memuru brit ayligina,
ek gostergesine bagl olarak belirlenmis olan taz-
minat oraninin uygulanmasi suretiyle hesaplanan
tutarin toplamindan olusmaktadir. S6z konusu
matrahin %16’s1 oraninda istirakciden kesinti yapi-
lirken, %20 oraninda ise isveren tarafindan karsilik
yatiriimaktadir. Bu kapsamda yer alan personel
icin %12 oraninda isveren tarafindan ayrica genel
saglik sigortasi primi de yatiriimaktadir.

Prim matrahi = (Gosterge ayligi + ek gosterge
ayhigi + taban ayhgi + kidem ayhgi + EYDM ayhgi
briit ayliginin ek gostergesine bagli olarak tespit
edilmis bulunan orana tekabiil eden tutar).

Kisi prim tutari = Prim matrahi x prim orani (%16)

isveren prim tutari = Prim matrahi x prim orani
(%20)

isveren ilave GSS prim tutari = Prim matrahi x
prim orani (%12)
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5510 sayili Kanuna tabi olanlarin prim matrah
ve oranlari ise anilan Kanunun 80 inci ve 81 inci
maddelerinde dizenlenmistir. Buna gére, bu kap-
samda yer alan memurlarin sigorta prim matrahi;
goOsterge ayligl, ek gdsterge aylidi, taban ayligi ve
kidem ayhgdi, 657 sayili Kanunun 152 inci maddesi
uyarinca édenen tazminatlar (bolge, kurum, birim,
calisma mahalli, gérevin niteligi ve benzeri kriter-
lere dayal olarak asil tazminatlara ilave, ek veya
ayrica 6denen tazminatlar hari¢), makam tazmi-
natl, temsil tazminati ve gérev tazminati toplamin-
dan olusmaktadir. S6z konusu matrahin %14’G ora-
ninda istirakciden kesinti yapilirken, %18,5 oranin-
da ise isveren tarafindan karsilik yatirilmaktadir.
Prim matrahi = (Gosterge ayligi + ek gosterge ay-
hg1 + taban aylhigi + kidem ayligi + 657 sayili Ka-
nunun 152 inci maddesi uyarinca 6denen tazmi-
natlar (ilave, ek ve ayrica 6denen hari¢) + makam
tazminati + temsil tazminati + g6rev tazminati).

Kisi prim tutari = Prim matrahi x prim orani (%14)

isveren prim tutari = Prim matrahi x prim orani
(%18,5)

Yukarida da belirtildigi Gzere, basta 675 sayil Ka-
nun ve 375 sayil Kanun HUkminde Kararname
olmak Uzere mevzuatta zaman i¢inde farkli amag-
larla yapilan dtzenlemeler, mali ve sosyal haklari
olusturan 6deme kalemlerinin gereginden fazla
artmasina ve ayni amacla bircok 6deme kaleminin
olusmasina, degisik hesaplama sekilleri ile farkli
kesintilere tabi tutulma gibi hususlarin ortaya cik-
masina neden olmustur. Bu da mali ve sosyal hak-
larin hesaplanmasini karmasik bir hale getirmistir.

666 sayili Kanun Hikminde Kararnameyle bazi
kamu idarelerinde gorev yapan yodnetici personel
ile kariyer mesleklerde bulunan personel i¢in 6n-
gorulen iki unsurlu mali hak sistemi, yapilacak bir
duzenlemeyle diger memurlar icin de éngérile-
bilir. Bu sekilde olusturulabilecek bir sistem, mali
ve sosyal haklari gerek 6deme kalemleri acisindan
gerek yararlanacaklar acisindan gerekse hesapla-
ma ve kesintiler acgisindan basit ve anlasilir hale
getirecektir.



Prof. Dr. Onur Ender ASLAN
TODAIE Genel Muduir

OSMANLIDAN GUNUMUZE
STATU HUKUKU ve
DEVLET MEMURLUGU

Devlet memurlugu, tarihi bir kurumdur. Devlet
memurlugunun ayirt edici t6z0 ise statl hukuku-
dur. Bati tipi devlet memurlugu 19. yUzyilda Tan-
zimat sUreci ile Osmanli’ya yerlesmistir. Bu yerles-
me, ayni zamanda statl hukukunun yerlesmesinin
tarihi olarak da okunabilir. Osmanlrda &nce fer-
manlar sonra da Kanun-i Esasi ile baslayan sirec,
daha sonra personel kanunlari ile devam etmis, bu
yap! cumhuriyet déneminde de miras olarak devir
alinmistir.

Osmanlr’da Statii Hukukunun
Ortaya Cikisi

Statl hukuku, bu cografyadaki ilk Anayasa olan
1876 Kanun-1 Esasisi’nde anayasal temel kazanmis,
ardindan kabul edilen kanunlarla kéklesmistir. On-
celikle, 1876 Kanun-1 Esasi’nin ¢ maddeden olusan
“Memurin” bashkl boéliminde memurlarin genel
hukuku yer almistir. Bu bélime ek olarak, “Tebea-i
Devlet-i Osmaniye’nin Hukuk-u Umumiyesi” bas-
likh bélimde de devlet memuriyetinde istihdam
olunmak i¢cin umum tebeanin devletin lisani res-

misi olan Turkceyi bilmeleri hizmete alinmanin
genel kosulu olarak kabul edilmistir. Memurin
boéliminde, memurlarin statl hukukunun genel
cercevesi cizilmistir. 39. madde bu konuda esastir.
Devlet memurlarinin hangi durum ve kosulda, hiz-
metle iliskilerinin kesilecedi Anayasaya derc¢ edil-
mistir. Bu minvalde, U¢ sartta devlet memurunun
hizmetle iliskisi kesilir. ilk olarak, devlet memuru
kendi iradesi ile istifa edebilir. ikinci olarak, dev-
let memuru kanunda objektif olarak dizenlenmis
durum ortaya ciktiginda azl edilebilir. Uciincl
olarak, devlet¢e bir “sebebi zaruri” géraldigin-
de memurun hizmetle iliskisi kesilebilir. Devletce
bir “sebebi zaruri” gérilmesi, devlet memurunun
amirin slbjektif takdirine badli olarak hizmetle
ilisiginin kesilmesi olarak yorumlanmamistir. “Se-
bebi zaruri’, dénemin kosullarinda “kamu yarar1”
olarak yorumlanmis ve uygulanmistir. Bu cerce-
vede, bir kamu yarari varsa devlet memurunun
hizmetle iliskisi kesilebilir. Devamla, “sebebi zaru-
ri” ile hizmetle ilisigi kesilen devlet memurlarinin
“tekalit ve mazuliyet maaslarina nail” olacaklari da
anayasal hikme baglanmistir. “Sebebi zaruri” ile
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hizmetle ilisigi kesilen devlet memurlarina maas
baglanmasi hususu ise ayrica alti ¢cizilmege deger-
dir. Kanun-1 Esasi’nin yine ayni maddesinde statl
hukukunun bir diger olmazsa olmaz 6desi olan
memurlarin rejiminin kanunla dizenlenmesi esasl
kabul edilmistir.

1876 Kanun-1 Esasisi’nin “Mehakim” baslikli mad-
delerinde hakimlerin statd hukuku, devlet me-
murlarindan daha glcli bicimde ifade edilmis-
tir. Hakimler, layenazil (azledilemez) kilinmis ve
hakimlerin statlstinin ve istihdam esaslarinin
kanunla 6zel olarak dizenlenmesi esasi getirilmis-
tir. Boylece, hakimlerin istihdam rejimi batiniyle
kanunla diizenlenme esasina bagdli olarak, glclen-
mistir.

1876 Kanun-1 Esasisi'nin devlet memurlarinin statd
hukukuna iliskin kabul ettigi bu esaslar, 1881 tarihli
Memdarin-i Mulkiyye Terakki ve Tekaut Kararname-
si ile hayata gecmistir. Kararname ile statl huku-
kunun 6gesi olan, memurlarin rejiminin kanun ile
dizenlenmesi gerceklesmistir. Kararname ile me-
murlarin hizmete girme kosullarindan, emeklilik
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rejimine kadar 6zIUk haklarinin batin esash 6Je-
leri kanun glvencesine alinmistir. 1880 yilinda ka-

bul edilen Maasat Kararnamesi ile de memurlarin
kadrolari ve maaslari kanun ile diizenlenmistir. Bu
iki dizenleme 1926 (1929) yilina kadar yUr0rltk-
te kalmistir. MemU(rin-i Milkiyye Terakki ve Tekait
Kararnamesi ile statl hukukunun en énemli 6Jesi
olan memurlarin rejiminin kanun ile diizenlenme-
si ilkesi hayat bulmustur. Stati hukukunun diger
oOgeleri acisindan baktigimizda, memurun mutlak
bir glvenceye sahip olmadigini goériyoruz. Bu
minvalde, ilgili Kararname ile memurun hizmetle
ilisiginin kesilmesinin kosullari acikca belirlenmis-
tir. Bu kosullardan, “memurun kadrosunun kanun-

HIENTI

la ortadan kaldirilabilmesi”, “devletce bir sebebi
zaruri gérilmesi” ve “memurun gérevini yapma-
da yetersizligine karar verilmesi”, memur glven-
cesinin mutlak olmadigi yénindeki htkamlerdir.
Kanunilik ilkesi kabul edilmekle birlikte, hayat
boyu istihdam gecerli degildir. Diger yandan, do-
nemin sartlarinda Sura-yi Devlet glivencesi de alti
cizilmege degerdir.



Memurin Kanunu Déneminde
Statii Hukuku

Cumbhuriyetle birlikte kabul edilen 1924 Anayasasi
memurlarin rejimini yeniden dizenlemistir. 1924
Anayasasinda memurluk rejiminin kanunla diizen-
lenmesi esasi kabul edilmis ve bu hikme dayali
olarak 1926 tarihinde 788 sayili Memurin Kanunu
yararlige girmistir. 788 sayili Kanun ile memurla-
rin azli genel olarak yasaklanmistir. Ancak gecici
bir madde konularak ¢ yil sre ile azil uygulamasi
devam ettirilmistir. Daha sonra bu G¢ yil, dedisik
kanunlarla uzatilmis ve azil mekanizmasi varligi-
ni korumustur. Devlet Memurlari Kanunu’na kadar
memurluk rejiminde idari azil mekanizmasi sikca
kullaniimistir. Bu ddnem icerisinde, idari azil yanin-
da, ¢cikarilan kanunlarla, memurlar Gzerinde tesis
edilen islemlere karsi yargl yolu kapatilabilmistir.
Statt hukukunun diger bir 6zelligi olan kanun ile
dizenleme, 1924 Anayasas’nda mutlak sart ola-
rak yer almadidi icin belediye memurlari gibi kimi
kamu gdrevlisi rejimleri kanun yerine tlztk ya da
yonetmelik gibi idari diizenleyici islemlerle hiikim
altina alinabilmistir.

Osmanlidan 1965 yilina kadar gecen sire iceri-
sinde statl hukukunun adim adim insa edildigini
goériyoruz. Ancak idari azil mekanizmasinin var-
lg1 ve memur Uzerinde tesis edilen islemlere kar-
si Danistay’a gitme kisitinin getirilebilmesi, 1965
yilina kadar glg¢stz bir statt hukukunun varligini
dogurmustur. Bu déneme kadar mutlak bir memur
glvencesinden bahsetmek mimkin degildir. 1961
Anayasasl ve 1965 yilinda kabul edilen Devlet Me-
murlari Kanunu ile statl hukuku batdndyle ortaya
citkmistir.

Deviet Memurlari Kanunu’nda
Statii Hukuku

Devlet Memurlari Kanunu’nda memurluk rejimi
butindyle stati hukuku Uzerine kurulmustur. ilk
olarak memurun goérevine, hizmete alinmadaki
sartlari kaybetme, Kanunda objektif olarak be-
lirtilen disiplin slreci, kendi istegi, emeklilik ve
olum disinda son verilemez. idari azil mekaniz-
masl kesin olarak ortadan kalkmistir. ikinci olarak

Anayasa’dan kaynak bulan, idarenin her tirli ey-
lem ve islemlerine yargi yolunun ac¢ik olmasi, me-
mur Uzerinde tesis edilen islemlere karsi yargiya
gidebilmesi giivencesini olusturmustur. Uciinci
olarak, memurlarin, mali ve sosyal haklari toplu
s6zlesme konusu olmakla birlikte, batdn diger 6z-
|Gk islerinin Kanun ile diizenlenmesi anayasal gl-
venceye alinmistir. Dérdinct olarak, memurlarin
rejimi, mali ve sosyal haklar hari¢c olmak Uzere, tek
yanli olarak devlet tarafindan belirlenmektedir.

Anayasa’nin kamu personel rejimine iliskin getir-
digi esaslar yaninda Devlet Memurlari Kanunu’nun
bUtlinG statt hukuku Uzerine insa edilmistir. Dev-
let Memurlari Kanunu’nun temel ilkelerinin yer al-
digr 3. maddesine ise, statl hukukunun ¢ekirdegini
olusturan glivence der¢ edilmistir. Bu minvalde, 3.
maddede, “Devlet kamu hizmetleri gdrevlerine
girmeyi, siniflar icinde ilerleme ve yukselmeyi,
gobrevin sona erdirilmesini liyakat sistemine da-
yandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygu-
lanmasinda Devlet memurlarini glvenlige sahip
kilmaktir” hikmua amirdir. Hikimde yer alan “gl-
venlik” kelimesini “glvence” olarak anlamak ge-
reklidir. HiUkmU, layik olani hizmete al, layik olani
ilerlet ve yUkselt, layik olanin da gbrevine son ver;
sistemi esitlik ilkesine uygun olarak uygula ve bu
durum memurun glvencesini olustursun seklinde
okumak mamkunddar.

Kisa Saptama

Osmanli-Turkiye devlet memurlugu tarihinin ge-
nel olarak Bati tipi rejimin yerlestirildigi 180 yillik
dizeninin statl hukukunun insa tarihi oldugunu
tespit edebiliyoruz. GUnUmuizde, stati hukuku,
memurlugun ayirt edici t6zU niteligindedir. Statl
hukukunu Anayasa veyahut Devlet Memurlari Ka-
nununun tek bir hitkminde tek bir madde ya da
boéliminde aramak bosuna ¢abadir. Statt hukuku,
180 yillik Bati tipi devlet memurlugu tarihinin bir
sonucudur ve sistemin butlinine nifuz etmistir.
Statt hukuku icin, dolayisiyla memur glvencesi
icin, anayasa ya da kanun maddesi hiikm{ aramak
anlamli degildir, memurlugun bizatihi t6zU stati
hukukudur.
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ihsan UMUTLU
Yazar

BUROKRATIK

VERIMLILIK OLCULUYOR

Etrafimizda su cimleleri cok duyariz. “Aslinda su
milli egitim dlzelse her sey iyi olacak” veya “As-
inda adalet sistemi dlizelse memlekette hersey
yoluna girecek” veya “Demokrasi tam olsa her sey
dUzelecek”. Peki bunlar ne zaman olacak ve biz

ne zaman dizelecegiz?

Kanaatimce bu tlr duslnceler, icinde kismen dog-
ruluk payi barindirsa bile bu alanlardaki bozukluk-
lar aslinda birer sonuctur. En kisa yoldan sonu¢
alinabilecek uygulamanin, genelde tim calisma
hayatinda 6zellikle de kamu kesimindeki istihdam
rejiminde insan fitratina uygun olarak yapilacak

duzenlemeler oldugu kanaatindeyim.
Emege hirmet lUtfen!

Bugiin devlet biirokrasisinde; “ihmali mesuli-
yet yoktur, icrai mesuliyet vardir, o satih biitiin
vatandir” olumsuz ilkesi, maalesef gecerliligini
olanca hizi ile devam ettirmektedir.

Bir devlet disdnin; 6lcmeden, tartmadan, alyor,
veriyor. Calisanlarinin bir kismimna is veriyor, so-
rumluluk veriyor, ancak yeterince yetki vermiyor,
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hakkini vermiyor. TUrli sebeplerle calistiramadi-
g1 personeline is vermiyor ama iyi maas veriyor.
Calisan performansini Olcen, tartan bir sistem
yok, bunu kurmaya, adaletli olmaya cesaret yok.
Hep esitlik taraftari oluyoruz. Halbuki devletin en
onemli vasfi, esitligin degil adaletin tesis edilmesi-
ni saglayacak sistemler kurmaktir.

Devlet calisanlarinin emekleri élctliyor mu? Bunu
6lecmek icin bir sistem var mi? Calisanlar emek-
lerinin karsiligini aliyor mu? Ust dizey kadrolara
atanan kisilerin performanslarina bakiliyor mu?
Basari hikayeleri var mi, yok mu buna bakiliyor
mu? Gecmiste bu kisi neyi ne kadar basarmis, bu
Olctlmis mU? Yoksa basari dederlendirmeleri ki-
sisel degerlendirmelere veya taraftarlik anlayisina
mi bagh ?

Ben dyle sorumluluk sahibi devlet memuru ta-
niyorum ki calismasinin karsiligr dedil bu ginki
maasl, on kati bile verilse sezadir. Oyle calisanlar
da taniyorum ki, ise girdigi glinden beri emeklilik
hayati yasiyor. Devlet memurunun kimseye minnet
duymadigi dizende yasiyoruz. Elbette bu durum



kisilerin problemi degil, esasen bir sistem proble-
midir. Temyiz kudretine sahip bir personel sistemi-

miz yok, olmadigi gibi kurma arzumuzda yok.

“Olgmeyen bilemez, bilemeyen ydnetemez.”
Gercekten adaleti saglayan personel rejimini mut-
laka kurmaliyiz.

Ayrica bu glin devlette nasil insan yetisiyor? ise
alma duzenlerinde adalet isliyor mu? KPSS sistemi
gercekten adil mi ? Yoksa esitlik¢i mi?

Esitlik adina Dinyada sadece bize mahsus bir uz-
manlik alani (!) olan genel yetenek ve genel kul-
tlr sinavi ile bos kadrolarina eleman alan baska
bir devlet veya yap! oldugunu distnmiyorum.
Bir zamanlar Kisilerin istismarindan kacinmak icin
KPSS sinavlari getirilmisti. Fakat simdi de siste-
min istismarindan bahsetmek gerekir. Soruyorum
genel yetenek sinavinda en fazla puani alan kisiyi
elektrik mUhendisi olarak calistirmak dogru mu-
dur? Kendi isinize elektrik mihendisi alsaniz genel
yetenegini mi sorarsiniz yoksa elektrikle ilgili yete-
nedini mi? Slphesiz ikinciyi.

Pekala kamuya hizmet verecek kisiler neden uz-
manliklarina veya niteliklerine gére bir sinava tabi
tutulupta ta ise alinmaz. Yoksa devletteki isler bu
kadar mi degersiz?

Peki ne yapmal? Devlet, calisanini “Alan el degil,
veren el,” konumuna ylkseltmelidir. Onlari Uretken
ve onurlu hale sokmalidir. Asabiyetim, grubum,
gorisim, inancim degil, Urettigim kadar varim,
Urettigim kadar degerliyim anlayisi hakim kilinma-
hdir.

Bugln Suriye’den gbé¢ eden insanlar neden
Arabistan’a, Afganistan’a, iran’a, Rusya’ya degil
de Avrupa’ya veya Amerika'ya goc¢ etmek istiyor?
Acaba sebep sadece can emniyeti mi? Kabul et-
mek gerekir ki bu giin batililar bizden daha iyi yo-
netim sistemleri kurmuslar, bizden daha iyi hukuk
duzeni olusturmuslar ve bizden daha iyi Uretiyor-

lar.

Onerim veya sevdam Batidan al, uygula degildir.
Kendimize 6zgl sistemleri kurmaktir. Esasen bu
ise uygun esasli ilkelerimiz var.
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Kendimizi, ailemizi, sirketimizi, dernedimizi veya

devletimizi ydnetmede esas almamiz gereken
hakikat, adalet, merhamet, liyakat ve istisare gibi
temel ilkelerimiz var. Bunun yaninda emege kiy-
met veren bir inancimiz var. inandigini iddia eden
insanlar, emege hirmet eden sistemleri, ona karsi-
hgini veren dlzenleri olusturmak zorundadir.

Allah Teala HUD Suresi (85)’de Suayb peygam-
berimizin dilinden; “Ey kavmim! Olclyd, tartiy
adaletle tam yapin; insanlarin mallarinin degerini
distrmeyin, yeryldzinde bozgunculuk yaparak
baskalarina zarar vermeyin” buyuruyor.

Yine Kurani Kerim’de Necm 36. Ayette “insana an-
cak cabasinin karsihgi vardir.” Zimer 9’da ise “Hic
bilenle bilmeyen bir olur mu ?” denilmektedir.

Evet, maalesef bizim devlette cogunlukla ¢alisana
calismasinin karsihgdi verilmez. Kimine daha azi ki-
mine daha fazlasi verilir. Hatta bilen degil bilmeyen
daha Ustin olur. Bu da aslinda fitrat ile catismadir.
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Sayet devlet carkinin iyi calistirlmasi isteniyor-
sa, devlet calisanlarinin emeklerinin 6lctimesi ve
buna gore Ucretlendirilmesi gerekir. Zira istismar
edilerek calismadan alinan her maas, garip gure-
banin, yetimin veya herhangi bir insanin hakkinin
calinmasidir; insanlarin malinin, Gcretinin degeri-
nin dasdrtlmesidir. Boyle bir diizene gbz yummak
da hak gasbina, kul hakkina tecaviize ortak olmak-
tir. Fesadin codalmasina sebep olmaktir. Bu gin
toplumumuzdaki bir cok yapilanmalar menfaat
elde etme odaklidir. Bu normal karsilanabilir.

Ancak devlet sisteminde adaleti ve hukuku de-
vamli ve egemen kilamazsak, devlet her zaman bir
paralel yapinin elinde kalir. Esitligi, asabiyeti veya
taraftarligi degil, adaleti esas alan bir sistem kura-
bilirsek, bu sekilde toplumumuzu ve devleti kasip
kavuran paralel yapilardan kurtarabiliriz.

insanlarin “Ben eder emek veriyorsam karsiligini
alirim, bunun icin herhangi bir paralel yapiya ait
olmam gerekmiyor,” dislincesine sahip olmasi ge-
rekir.



Devlet, esitligi, firsat esitligi seklinde esas almali,
nimet paylasiminda dedil. Nimeti, verdigimiz eme-
ge gore adaletli almaliyiz.

Gelin 6lclyd tam yapacak sistemler kuralim ve ca-
lisanlara haklarini verelim.

inanin iste o zaman cocuklarimizi dershaneye
gdndermek durumunda kalmayiz. iste o zaman
hastanede adam gibi saglk hizmeti alirnz. iste o
zaman mahkemede davamiz zamaninda sonug-
landirilir. iste o zaman memleketin her tarafinda
doktor, 6gretmen bulunur. iste o zaman tarimda
basimizi kaldiririz, eti Avrupa’dan almak durumun-
da kalmayiz. Pasaportumuz diinyanin her yerinde
muteber olur.

Bir sistem Onerisi olarak;

Bircok kamu kurumunda unvan sisteminden vaz-
gecilmelidir. Devletin verdigi diplomalar kisiye un-
van olarak yetmelidir.

Hiyerarsik yapilar Gnvana dayall olan dikey degil,
pozisyona dayall olan daha basik bir sekilde olus-
turulmalidir. Maaslar Gnvanlara degil pozisyonlara
verilmeli ve insanlarin performanslari ayrica 6l¢i-
lerek kiymetlendirilmelidir. Bunun icin 6ncelikle
devlet, memurlarinin maaslarini tek merkezden
belirlemekten ve buna dayal olarak personel bit-
celerinin ydnetimini, Maliye Bakanhgdina vermek-
ten vazgecmelidir.

Bunun yerine Maliye Bakanldi, devlet personeli
icin harcayacagi parayi belirlemeli, bunu denetle-
meli, bltce asimlarina asla meydan vermemeli, ba-
kanliklar veya diger kurumlar da kendi kuracaklari
performans sistemlerine dayall olarak calisanlari-
na emekleri karsiliginda bu bitceleri vermelidir.

Devlete eleman alirken genel yetenek degil énce
is tecribesi aranmali, uzmanlik alanlarinda sinav
yaptmahdir.

Bakanlik mekanizmalarindaki denetcilik ve uz-
manliklar sahadan gelmis insanlara verilmeli, oku-
lu yeni bitirmis kisiler asla uzmanlk ve denetcilik
pozisyonlarina atanmamahdir.

Aksi durumda devlet, emek piyasasinda haksiz
rekabet unsuru olmaya devam edecektir. Ancak
boyle bir sistem ile blrokratik mekanizmalari et-
kin kilabiliriz, medeniyet kurabiliriz, ancak boyle
bir Glke ile bu cografyada ayakta kalabiliriz. MUs-
[dmansak inancimizin geregi olarak, degilsek akil
sahibi olarak esitligi degil, emedi ve hakki esas
alan bir calisma sistemi kurmaya mecburuz.

Sayet devlet carkinin iyi
calistirilmasi isteniyorsa, devlet
caliganlarinin emeklerinin
olciilmesi ve buna gore
iicretlendirilmesi gerekir. Zira
istismar edilerek ¢aligmadan
alinan her maas, garip gurebanin,
yetimin veya herhangi bir insanin
hakkinin ¢alinmasidir; insanlarin
malinin, iicretinin degerinin
diisiiriilmesidir. Boyle bir diizene
g6z yummak da hak gasbina, kul
hakkina tecaviize ortak olmaktir.
Fesadin ¢ogalmasina sebep
olmaktir. Bu giin toplumumuzdaki
bir ¢ok yapilanmalar menfaat elde

etme odaklidir.

Baska bir yazimizda 6zel sektdérdeki istihdam
problem ve onerilerini glindeme getirmek dilegi
ile hoscakalin.
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Av. Harun KALE

KAMU PERSONEL REJIMINDE

YENI ACILIMLAR

1982 Anayasasinin “Kamu hizmeti gorevlileriy-
le ilgili hikimler/Genel ilkeler” baslikli 128 inci
maddesinde “Devletin, kamu iktisadi tesebbusleri
ve diger kamu tuzelkisilerinin genel idare esas-
larina gore yaratmekle yukimli olduklari kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve strekli gérevler,
memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle géraltr”
hukm bulunmaktadir. Buradan hareketle kamu
gorevlilerini kamu hizmeti Ureten calisanlar olarak
ifade etmek mUmkindir. Kamu hizmetinin isgu-
cl, kamu gorevlileridir. Kamu hizmeti, toplumsal
ve kamusal ihtiyaclari karsilayacak mal ve hizmet
Uretiminin, 6zel mulkiyet, girisim ve s6zlesme 6z-
gUrlugu gibi 6zel hukuk alanina tabi piyasa kural-
larindan kismen bagimsiz bir sekilde devlet tara-
findan Ustlenilmesini ifade eder. Piyasada isgicd,
sdzlesme iliskisi ile karsilanirken, kamu hizmeti
alaninda kural olarak “kamu gorevlisi” statlist s6z
konusudur Piyasada s6zlesme iliskisi ile karsilanan
isglcd, “calisma ve sozlesme 6zgurliglu” bag-
laminda yer alirken, kamu gorevlisi olarak kamu
hizmetine girmek, Anayasada dlzenlenmis siya-
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si bir hakka dayanir (madde 70 “Her Tark kamu
hizmetlerine girme hakkina sahiptir”). Yani kamu
hizmeti ihtiyaclarinin gerektirmesi ve kisilerin de
yasal olarak belirlenmis kosullari tasimalari sar-
tiyla herkes kamu hizmetine girme hakkini ileri
sUrebilir. Serbest piyasa iliskileri cercevesinde bir
iscinin, isverene karsi calisma hakkini ileri sirme-
sinin olanakli olmadigini séylemeye gerek yoktur;
clnki isveren de sdzlesme yapmaya zorlanamaz;
sozlesme 6zglrligld bunu gerektirir. Bu nedenle,
piyasadaki s6zlesme iliskisi karsisinda, statd iliskisi
ya da statl hukuku, geri bir duruma dedil, aksi-
ne, piyasa kurallarinin belirli oranlarda eksiltildigi
ve tarihsel olarak ileri bir duruma isaret eder. Me-
mur, devamlilik temeline dayali kamu hizmetlerini,
kamu gUlclnU kullanarak yerine getiren ve hizme-
tin bu niteligi geregi 6nceden yasalarla belirlenen
bir statlye tabi olarak kamu kurum ve kurulusla-
rinin hizmetinde calisan bir kisidir. Bu niteliklerin-
den 6tart memur, is sézlesmesiyle calisan isciye
oranla farkli konuma, bazi imtiyazlara, hak ve yu-
kimltlUklere sahiptir.



Kamu gorevlileri, kamu hizmeti Gretmekle, sade-
ce kamu hizmeti niteliginde bir takim mal ve hiz-
metleri Gretmis olmazlar. Baska bir ifadeyle, kamu
hizmeti, basit bir mal ve hizmet Gretimi dedildir.
Kamu gorevlilerinin islevi, siyasal alanda toplum-
sal battnligun saglanmasi ve yeniden Uretilmesi
amaciyla alinan kararlari, ayni amaci go6zeterek
uygulamaktir.

Devletin, kamu hizmetlerinin goérilmesi ve yUrU-
tilmesi gayesiyle istihdam ettigi personelin calis-
tirllma rejimi olarak ifade edilen kamu personel re-
jimi, kamu ydnetim sisteminin odak noktasini olus-
turmaktadir. Kamu ydnetim sistemi ve ona bagh
olarak sekillenen kamu personel rejiminin, kamu
yonetiminde yasanan gelisme ve doénistimlerden
ve de bununla baglantili toplumun gecirdigi de-
gisim ve donlsUimlerden etkilenecegi de aciktir.
Kamu personel rejiminin temelini 657 sayili Devlet
Memurlari Kanunu’nun olusturduguna stiphe yok-
tur. 657 sayill Kanunun da uygulanmaya basladigi
tarihten gtinimuze kadar degisen kamu yonetimi
anlayisi ve toplumsal degismeler karsisinda yogun

bir sekilde elestirildigi, bircok degdisiklige ugradig,
degisen maddeleri, gecici maddeleri ve ek mad-
deleriyle 6zglin metnin neredeyse ortadan kalk-

tig1, batanltga ve tutarhhdinin bozuldugu goril-
mektedir.

20. yazyilin baslarinda devletin ekonomideki rolt
ve ekonomiye mudahalesinin kurumsallasmasina
yol acan “Keynesyen” politikalar, devlet anlayi-
sinda “sosyal” kaygilarin én plana ¢ikmasina yol
acarak “sosyal devlet” ilkesini ortaya cikarmistir.
Sosyal devlet anlayisi, 1970’li yillarin ortalarina
kadar, basta anayasalar olmak Uzere, bUtin ya-
sal dizenlemelerde etkisini hissettirmistir. Refah
devletinde kamu calisani olmak, en azindan sosyal
statl acisindan dnemli bir degere sahipti. Ancak
ozellikle petrol krizi ile birlikte baslayan 1970°li yil-
larda ulusal ve uluslararasi ekonomi politikalarinda
ve ekonomik iliskilerde yasanan krize ¢6zUm getir-
me cabalari, 6nceleri ¢dzUm olarak gorilen devlet
mudahalesinin reddedilmesine ve neo-liberal po-
litikalarin yeni ¢6zUm yollari olarak sunulmasina
kapi araladi. Ozellikle soguk savasin sona ermesi
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ve akabinde teknolojik gelismelerin toplumsal ha-
yata yén vermesi (zerine ortaya cikan yeni kliresel
duzen, kamusal faaliyetlerin mesrulugu, hukuki ve
politik rasyonelligin yani sira ekonomik bakimdan
rasyonel olmalarina ve sorun giderme kapasitele-
rine baglanir oldu. Baslangicta tamamen ekono-
mik yoniyle ortaya ¢ikan degdisim, giderek sosyal,
siyasal ve ydnetsel alanda da kokli déontstmleri
beraberinde getirdi.

Her alanda hizli ve kéklii
degisimlerin yasandig: giiniimiizde
ise, caligma hayatinda becerinin
yerini bilgi, tekdiize caligmanin
yerini yenilik¢ilik, bireysel
calismanin yerini takim ¢alismast,
yukaridan agagiya dogru saglanan
iletigim ve esgiidiimiin yerini ¢ift
yonlii iletisim ve yatay esgiidiim
almistir. Kamusal ihtiyag¢larinin
temininde ve kamu hizmetinin
sunumunda da bu unsurlarin
dikkate alinmamasi ve kamu
hizmet planlamasinda esas

alinmamasi diigiiniilemez.

o ey

“Kamu ydénetimi’nden “kamu isletmeciligi’ne
dogdru gerceklesen bu déntstim, Ulkelerin kamu
yonetimi anlayislarini, idari yapilarini ve dogal ola-
rak kamu personel sistemlerini etkilemis ve halen
de etkilemeye devam etmektedir. Tarkiye’de bu

kiresel gelismeden azade degildir. Temel amac,
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kamu sektorind her bakimdan kuresel sisteme
eklemlendirmek ve kuresel rekabete hazir hale ge-
tirmektir. Bu cercevede vurgu siyasetten ydonetime
kaymis, idari sistemin dizenlenmesinde piramit
o6rgtt modelinin yerini yatay 6rgtt modeli almis,
sonuclar streclerden énemli hale gelmis, hizmet-
lerin esnek sunumu 6nem kazanmis, kaynak kulla-
niminda disipline ve ekonomik tutumluluga vurgu
yapiimis ve “performans” bu dénldsimdn anahtar
kavramlarindan birisi olmustur. “Piyasa” anlayisl
Uzerine insa edilen yeni anlayista kaynak kullani-
minda verimlilik esas alinmis ve temel mesruiyet
unsuru haline gelmistir. Bu nedenle de performans
Olcimleri, performans gostergeleri, performans
degerlemesi ve performansa bagl 6deme, blylk
6nem tasir halde sunulmustur.

Yonetim Anlayisindaki Degisimler

GUnUmizde memurlugun klasik unsurlari olan “li-
yakat”, “kariyer, “streklilik”, “tarafsizlik”, “
ce”, “tam zamanlilik”, “esit ise esit Ucret” ve “kamu
- 6zel sektor ayirimi” gibi ilkelerde 6nemli asinma-

lar dikkat cekmektedir.

glven-

Klasik yonetim anlayisinda mekaniklik, belirginlik,
esneklikten uzaklik ve standarthk gibi 6zellikler
dikkat cekmektedir. Orglitlerde esneklikten uzak,
kati bir anlayisin yerlesmesinde, kati standart ¢a-
lisma prosedurleri, dikey kumanda kademeleri ve
standartlastiriimis hizmetler etkili olmustur. Ancak
bunun arkasindaki mantik, kamusal hizmetlerin
ayni standartlarda vatandaslarin timine esit ve
nesnel kosullarda sunulmasi/ulastiriimasi disin-
cesidir. Bu durum gdz énine alindiginda gelenek-
sel anlayista kamu calisanlarinin esnek davranma-
lari da dUstnllemezdi.

Her alanda hizli ve kokli degisimlerin yasandigi
glinimuzde ise, calisma hayatinda becerinin yerini
bilgi, tekdlize calismanin yerini yenilikcilik, bireysel
calismanin yerini takim calismasi, yukaridan asa-
giya dogru saglanan iletisim ve esgldUimun yerini
cift yonlU iletisim ve yatay esgdim almistir. Ka-



musal ihtiyaclarinin temininde ve kamu hizmetinin
sunumunda da bu unsurlarin dikkate alinmamasi
ve kamu hizmet planlamasinda esas alinmamasi
distndlemez.

Ancak “esneklik”ten anlasilmasi gereken piyasaci
bir anlayisla “esnek istihdam” degil, esnek calisma
iliskileri, calisanlarin girisimci ve insiyatif alan kisi-
ler olmalaridir.

Kati istihdam duzeni temelde calisanlari koruma
goérintmaiyle ortaya cikmakla birlikte giderek di-
stk verimliligin, kadro siskinliginin, kadrolarin belli
yerlerde yigilmasina, sosyo-ekonomik gelismislik
dizeyine gore Ulke icinde istihdam eksiklikleri-
ne kaynaklik etmektedir. Bu olumsuzluklari asa-
bilmek i¢in esnek istihdam politikasinin bir araci
olarak dusunulebilecek norm kadro uygulamalari
gindeme gelmektedir. Norm kadro, bir kurulusun
amac ve hedeflerine ulasabilmesi icin gereken
kadro sayisini ve bu kadroda calistirilacak per-
sonelin niteliklerini saptama; uygulama kural ve
ilkelerini dizenleme islemidir. Baska bir ifadeyle

norm kadro, is tanimlarinin, personel sayilarinin ve
niteliklerinin belirlenmesinde; bunlara bagl olarak
yapilacak élcme ve degerlendirme calismalarin-
da baslangi¢ noktasini olusturmaktadir. Nitekim
norm kadro uygulamalari, kamu personelinin ve-
rimlilik ve personel dagilimina iliskin sorunlarinin
asllmasi amacini tasimaktadir.

Bu kapsamda son vyillarda ortaya ¢ikan bir baska
distnce de Ust dlzey yoneticilerin memur stati-
sU disinda s6zlesme esaslyla ¢alistiriimasi, , kismi
zamanli hizmet sézlesmesiyle calistiriimalari ve
performanslarina goére Ucretlendirilmeleri, 6zel
sektorden Ust dlzey ydnetici transferi gibi kamu
gobrevinin parcalanmasina neden olabilecek tasa-
rilardir. Bu esaslar Yeni Zelanda ve Avustralya gibi
isletmeci anlayista 6ncl Ulkelerde uygulanmistir.
Ancak 6zellikle Yeni Zelanda’da sézlesme ile ise
alinan personel halka hizmet vermek yerine yeni
bir is sézlesmesini garanti etme ydnlinde hareket
etmis ve dolayisiyla kamu sektérindeki basarisiz-
llk devam etmisti. Bu uygulamalarin sonuclari gés-
termektedir ki, 6zel sektdrde beklenen sonuclari
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veren sdzlesmeye badli ya da kismi zamanli ¢alis-
ma kosullari kamu sektériinde “amaclarla aracla-
rin yer degistirmesi’ne yol acmistir.

is Giivencesi

1982 Anayasasinin 128 inci maddesinde, “Devletin,
kamu iktisadi tesebbuUsleri ve diger kamu ttzelki-
silerinin genel idare esaslarina goére yuritmekle
yUkamlU olduklart kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve slrekli gbérevler, memurlar ve diger kamu
gorevlileri eliyle goérulir. Memurlarin ve diger

Giivencesiz ¢aligtirmanin s6z
konusu oldugu durumda, kamu
hizmetlerinin aksakliga, kesintiye
ugramaksizin amaca uygun
sekilde yiiriitiillmesi miimkiin
olamayabilecektir. Yine bu amagla
kamu hizmeti goren kamu gorevlisi
ile onu istihdam eden kamu
igvereni (idare) arasindaki iligki
ozel hukuk alanina tabi s6zlesme
iligkisi degil, genel, nesnel ve
kisilik dig1 sonu¢ doguran statii

iligkisidir.

kamu gérevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gérev
ve yetkileri, haklari ve yukumlulikleri, ayhk ve
odenekleri ve diger 6zIUk isleri kanunla dizenlenir.
Ancak, mali ve sosyal haklara iliskin toplu s6zles-
me hukumleri saklidir” hikma bulunmaktadir.

Bununla baglantili olarak 657 sayili Devlet Memur-
lari Kanunu’nun “Glvenlik” baslikli 18 inci mad-
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desinde, “Kanunlarda yazil haller disinda Devlet
memurunun memurluguna son verilmez, aylik ve
baska haklari elinden alinamaz” hikmu bulun-
maktadir.

657 sayill Kanunun 18 inci maddesinin anayasal
baglamindan kopartilarak tek basina degerlendi-
rilmesinin mimkin olmadigi; diger bir ifadeyle bu
madde ya da 657 sayill Kanun yUrUrlikten kaldi-
rilmis olsa dahi “devlet memurluguna son verme
sebeplerinin” ancak kanunla dizenlenebilecedi
kanaatindeyiz.

Anayasanin bu ilkesi salt kamu gorevlileri ve me-
murlar gozetilerek getirilmis bir ilke degdildir. Aksi-
ne kamu hizmetlerine iliskin asli ve sirekli faaliyet-
leri yUrattakleri icin kamu gorevlilerine bir gliven-
ce getirilmistir. Zira glvencesiz calistirmanin s6z
konusu oldugu durumda, kamu hizmetlerinin ak-
sakliga, kesintiye ugramaksizin amaca uygun se-
kilde yUrtttlmesi mimkin olamayabilecektir. Yine
bu amacla kamu hizmeti géren kamu gorevlisi ile
onu istihdam eden kamu isvereni (idare) arasin-
daki iliski 6zel hukuk alanina tabi sézlesme iliskisi
dedil, genel, nesnel ve kisilik disi sonu¢ doguran
statd iliskisidir. Aksi halde yani iliskinin 6zel hukuk
alanina tabi so6zlesme iliskisi icinde yGratdldugu
durumlarda, bu iliskinin 6zel, stbjektif ve kisiye
gore farkl sonuclar dogurabilen niteligi nedeniyle
kamu hizmetinin o hizmeti goren kisinin, s6zlesme
iliskisi cercevesinde kendisine ve s6zlesmeye 6zel
hukuki statist nedeniyle kamu hizmetini geregi
gibi degil s6zlesmeye gore ifa edebilmesi mim-
kiinddr. Bu ise kamu hizmetlerine iliskin asli ve
sUrekli faaliyetlerin, o faaliyeti ylriten kamu go-
revlisine gore esitlik, nesnellik ve genellikten uzak
yUrGttlmesi anlamina gelir ki bu durum hukuk
devleti ve sosyal devlet ilkesine aykiri oldugu gibi
modern devlet disincesinde de yeri olmayan bir
durumdur. iste bu nedenle kamu gérevlilerinin is-
tihdam ve is glvencelerinin devami, kamu goérev-
lilerinden ziyade modern devlet vasfinin devami
icin elzemdir.



istihdam

Burokratik anlayista memurluk bir meslektir ve
bu meslege giriste liyakat énemli bir ilkedir. Klasik
kamu yonetimi anlayisi memurlar icin is given-
cesi, duzenli yikselme ve emeklilik haklari olmak
Gzere Uc¢ temel kazanim sagdlamistir. Kamu gorevi-
nin daha etkin, verimli ve etkili ifa edilebilmesi, bu
haklarin ortadan kaldirilmasini degil, aksine genis-
letilmesini ve saglamlastiriimasini gerektirir. Zira
kamu goérevlisi ile kamu isvereni arasindaki iliski
ve bunu toplumsal anlamiyla piyasa agi icindeki
isci ve isveren arasindaki iliski ve toplumsal anlam
ayni degildir. Kamu gérevlisi tarafindan yurttilen
kamu hizmeti, toplumsal faydasi ve dissalligi olan
bir hizmet tlrd olup bu hizmeti UGretenler ayni za-
manda o hizmetten istifade edenlerdir. Bu durumu
ve Uretilen hizmetin toplumsal faydasini ele aldigi-
mizda kamu gorevlisinin kamu gérevine bakisi ile
piyasa icindeki iscinin isine bakisinin ayni olmadigi
gorilmektedir. Kamu goérevlisinin kamu goérevini
ve kami hizmetini sahiplenmede g&stermis oldu-
gu baglilik ve samimiyetin, piyasa iliskileri icinde
bir benzerinin bulunmasi neredeyse imkansizdir.
iste bu nedenledir ki iyi tasarlanmis ve yiritilen
bir performans degderlendirme ve denetleme sis-
temi olmaksizin da kamu hizmeti ylrimektedir.
Bu itibarla kamu gérevlisinin kamu gérevini sahip-
lenmesini ve icsellestirmesini gelistirecek istihdam
usul ve esaslari gelistirilmelidir.

Ust Kademelere Yiikselme

Birokratik yonetim anlayisinda devlet memurlari,
kariyer ilkesi geredince, gordikleri hizmetler ba-
kimindan gerekli bilgilere ve yetisme sartlarina
gore, siniflari icinde en ylUksek derecelere kadar
ylikselme hakkina sahiptir. Yikselme, personelin
bulundugu is ya da makamdan, tcret, sorumluluk,
sayginlik ve calisma kosullari bakimindan bir st
makama atanmasi veya gecirilmesi seklinde ta-
nimlanmaktadir. Bilindigi gibi calisanlarin ytksel-
meleri bir kariyer cizgisi icinde gerceklesmektedir.

Calisanlar bakimindan dazenli yakselme, édillen-
dirme ve motive etme olmak Gzere iki islevi yerine
getirmektedir. YUkselmenin, tam bir 6ézendirme
araci olabilmesi icin, bir yandan calisanlarin isle-
rinde yikselme cabalarini artirmak, diger yandan
da bu cabalarin, var olan Ust gérevlerin azligi cer-
cevesinde gercekei bir bicimde karsilaniyor goril-
mesi gerekmektedir. Cinkd kamu hizmetlerinin
bUylk bir cogunludu icin yikselme, yalnizca maas
artisi degil, ayni zamanda yetki, sorumluluk ve go-
revlerde artis anlamina da gelmektedir. Ozel ba-

Kamu gorevlisi tarafindan
yiiriitillen kamu hizmeti, toplumsal
faydasi ve digsallig: olan bir hizmet

tiirii olup bu hizmeti iiretenler
ayni zamanda o hizmetten istifade
edenlerdir. Bu durumu ve iiretilen
hizmetin toplumsal faydasini ele
aldigimizda kamu gorevlisinin
kamu gorevine bakugi ile piyasa
icindeki is¢inin isine bakiginin

ayni olmadig: goriilmektedir.

sarllar, pozisyonda bir yikselme olmaksizin daha
yliksek maasla, primle, ek 6¢demeyle uyarilabil-
melidir. Ancak yikselmenin bir ézendirme araci
olabilmesi icin, ¢alisanlarin basarisi ile ylikselme
arasinda bir bag kurulmasi gerekmektedir.

Ucret olanaklarini kadro ve kidemin yani sira basa-
ri 6lcitine de baglamak gerekmektedir. Ozellikle
Ust dlzeylerde hiyerarsik 6rgttlenmenin 6zine
uygun olarak kadrolar siirli oldugundan kidem
her zaman kadroyu garanti etmemektedir. Boy-
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lece kadrosuzluk nedeniyle yikselememe sorunu
ortaya ¢ikmaktadir. Yine unvanli kadrolar s6z ko-
nusu oldugunda her memurun ilerlemesi olanak-
I degildir. Ayni durumda olanlar arasinda hakili,
makul, adil ve kabul edilebilir bir sebep olmaksi-
zin yaplilan ayirimlar ise (6rnegdin birinci dereceli
kadroya atanan docent ile Uc¢lnct dereceli kad-
roya atanan docentlerdeki Gcret farki gibi), esitlik
ilkesinin ihlali anlamina gelmektedir.

Kamu calisanlarinin ytkselmesinde gorev ve nite-
lik iliskisi gbzden uzak tutulmamali; yetenek, ca-
lisma ve hizmetin daha iyi goérdiridlmesi (hizmetin
gerekleri) hareket noktasi olmalidir. Goreve alma-
da kullanilan oélcitler ile yikselmede kullanilan 6l-
cltlerin farklilasmasi gerekmektedir.

Kisaca calisanlarin ilerleme ve yikselmelerinde
derece sistemi yalnizca lcret bakimindan kullanil-
mali, calisanlarin ilerlemeleri engellenmemelidir.
Hiyerarsik yUkselme ve yénetim goérevlerine gelme
ise, belirli bir hizmet sdresi esasina gore, objektif
Olcutler ¢cercevesinde olmalidir. Ancak bu noktada
kaliteli kamu personelinin elde tutulabilmesi icin
geleneksel motivasyon araci olan kariyer ve liya-
katin performansa dayall Ucret sistemi ile birlikte
uygulanmasi yararli olabilir.

Kurum uygulamalari arasinda farklilik olmakla
birlikte giinimuzde goérevde ylkselme ve unvan
degisikligi, etkin isleyen bir sistem degildir. Kamu
personelinin dikey olarak ilerlemesinin en édnemli
aracl olan bu sistemin yeterince ve geregince isle-
tilmemesi, daha alt kademelerde elde edilen bilgi
birikimi ve tecrtbenin yénetici kademelerine ye-
terince yansitilamamasina sebebiyet vermektedir.

Kariyer ve liyakat ilkelerinin gbérevde ylUkselme ve
unvan degisikligi islemlerine yeterince yansidigi
sdylenemez. Mevcut durumda yazili sinav sonucu-
na odaklanmak agirlik kazanmis durumdadir.

Bu kapsamda 6ne cikan bir diger husus ise sina-
va hazirhk egitimiyle ilgilidir. Her ne kadar gorev
alanlari ve atama yapilacak goérevin niteligi ile il-

gili konulara iliskin egitimin agirhgr %60’in altinda
olamazsa da bu hususta gerek verilen egitimin ka-
litesinde gerekse egitim veren kisilerin niteliginde
sorunlar yasanmaktadir. Verilen egitim hemen her
durumda mevzuat agdirlikli olmakta, 6rnek vaka
incelemesine dayall muhakeme gerektiren bir egi-
tim/soru kalibi hic uygulanmamaktadir. Ayni se-
kilde egitimin mevzuata dayal verildigi hallerde
dahi egitim veren Kkisilerin, egitim verebilir vasfi-
ni tastyip tasimadigi gézetilmeksizin ve egitimini
verdikleri konulara vakif olup olmadiklarina bakil-
maksizin gorevlendirildikleri goérilmektedir.

Egitim ve sinav sartina baglanan hiyerarsik kadro-
lar ile 6grenimle iliskili unvanli kadrolara yapilacak
atamalarda sinav sonucunun yani sira kariyer ve
liyakat ilkeleri de g6z 6énline alinmalidir. Gérev-
de yikselme ve unvan degisikligi sinavi hazirlik
egitimine kabul icin de bir 6n sinavin yapiimasi,
boylece belli bir bilgi birikimine ve egitime sahip
kisilerin niteligi daha da artirilacak sinava hazirhk
egitimine dahil edilmesi yerinde olacaktir.

Gorevde yUkselme ve unvan degisikligi sinavlari-
nin her yil en az bir kez olmak Uzere rutin periyot-
larla ve dizenli sekilde gerceklestirilmesini temin
edecek merkezi bir sistem kurulmahdir.

Devlet Personel Baskanliginca, gérev alanlari ve
atama vyapilacak gorevin niteligi ile ilgili érnek
vaka incelemesine dayall muhakeme gerektiren,
dogru ve hizli karar verebilme glcinU test eden
egitim icerikleri ve soru 6rnekleri iceren rehberler
ve kilavuzlar hazirlanmasi yerinde olacaktir. Yine
gorevde yikselme ve unvan degisikligi sinavi ha-
zirlik egitiminin, ayri bir uzmanlik alani olarak ele
alinip egiticilik nosyonuna sahip kisilerin bu alan-
lara yonlendiriimesi ve uzmanlik gelistirmeleri tes-
vik edilmelidir.

Personel Degerleme

Kamu personel rejiminde degerleme bakimindan
tezkiye ve liyakat sistemi yayginlik kazanmistir.
Tezkiye sistemiyle, calisanin kisiliginden baslanila-
rak bilgi ve becerisi; sosyal yasantisi, is yasantis,
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aliskanliklari vb. nitelikleri degerlendirilmektedir.
isteklisi olunan ise layik olma anlamina gelen li-
yakat ise, personelin istihdamindan baslayarak
her tarlG dedisiklik ve gelismelerde basvurulan ve
Ozellikle siyasal ve baska nedenlere dayali kayir-
maciligi engellemek amacina hizmet eden bir il-
kedir. ise almada olmazsa olmaz nitelikler bu ilke
cercevesinde uygulandidi icin zaten layik olmama
gibi bir durum séz konusu olamaz. Performans
degerleme ise, bir “sonuc” degerlemesidir. isin ge-
rektirdigi niteliklere sahip bir personelin, bu nite-
liklerini isinde kullanmasi ile elde ettigi sonuclarin
dizeyidir.

Dolayisiyla performans degderleme, aranan nitelik-
lerin tespitini dedil, kullanilmasini engelleyen ne-
denleri ortaya cikarmayi amaclamalidir.

Amirin astlarini degerlendirmesinin disinda, me-
sai arkadaslari, kisinin hizmet verdigi kurum ici ve
kurum disi Kisiler gibi, diger ilgililerin de devreye
sokulabilecegi disinlUlmektedir.

Amac basarili olanla olmayanin adil bir bicimde
belirlenmesidir. Bunun icin uygulanan ydntemler
farklilasabilir. Ama mutlaka adil bir dederlendirme
yapilmasi gerekmektedir.

Ucretlendirme ve Odiillendirme

Birokratik modelde, personelin degerlendirilme-
sinde oldugu gibi Gcretlendiriimesinde de benim-
senen ilkelerin 6zUnU Weber’in memur tiplemesi
olusturmaktadir. Weber’e gére memur aylik maasa
ve emeklilik hakkina sahiptir. Maas! hiyerarsideki
pozisyonuna ve kidemine gore belirlenir. Memur-
larin tabi oldugu statl hukuku, onlarin tim sosyal
ve ekonomik hak ve yukiumltltkleri ile maaslarini
tek tarafli olarak dizenlemektedir.

Maas, ilgilinin o gbreve uygun bir yasam surdir-
mesi icin gerekli destegi saglamak durumundadir.
Maasin amaci, devlet memuruna goreviyle bag-
dasan dizeyde glvenilir bir gecim kaynagi sagla-
maktir. Kamu kesiminde Gcret, memurun kendisine
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verilen gorevleri en iyi sekilde yerine getirecedi ve
kendini tamamiyla devlete adayacagi géz énline
alinarak tespit edilir. Dolayisiyla devlet memuru-
nun maasl, isgal ettigi makam, o makamin énemi
ve sorumluluk duzeyi ile iliskilidir. Bu nedenle de
kamu calisaninin terfi etmesi, yalnizca maas! art-
tig1 icin degil, daha fazla gérev ve sorumluluk Ust-
lendigi icin 6Gnem kazanmaktadir. Bununla birlikte
geleneksel personel rejiminde Ucretlendirme ve
terfi 6nemli 6lclide kideme dayanmaktadir. Bu du-
rum Ucretlerin esneklikten uzak, tek tip olmasina
yol actidi gibi, bazen cok calisanin az, az calisanin
ise fazla Gcret almasina bile yol acabilmektedir.

Mevcut kamu personel sisteminde en blylk so-
runlarin basinda bireysel basarinin ve fedakarlidin
Ucrete yansitilamamasi ve &édillendirilememesi
gelmektedir. Yine standardizasyon nedeniyle yur-
dun cesitli yerlerinde sosyo-ekonomik gelismis-
lik dlzeyleri itibariyle oldukca farkli kosullarda
hizmet veren calisanlar arasinda Ucret adaletinin
saglanamamasi énemli bir sorun olarak karsimiza
cikmaktadir. Kidemin otomatik olarak Ucret artisi
getirmesi, calisanlarin basarili olmak icin ayrica bir
caba gostermelerini sebepsiz birakmakta ve 6zel-
likle hiyerarsinin alt dizeylerinde bulunan geng,
dinamik ve yetenekli calisanlarin potansiyellerini
kullanmalarina engel olusturmaktadir.

Performans iste bu icyapi ve isleyise iliskin yeniden
yapilandirmanin bir araci olarak karsimiza ¢ikmak-
tadir. Performans, makro dlzeyde hesap verme
sorumlulugunun bir geregidir. Mikro dizeyde ise
calisanlarin bagli olduklari kurumlarinin amaclarini
ve programlarini gerceklestirirken yaptiklari katki,
basari ve verimliklerine gore Ucretlendirilmelerini
icermektedir.

Performans ile Ucret arasinda iliski kurulmasinin
amacl, az calisanla ¢ok calisani ayirarak Gcret ada-
leti saglayacak bir sistem gelistirmektir. Bdylece
bireyin, grubun ve kurumun etkinlik, Gretkenlik ve
verimliliginin gerceklestirilmesi s6z konusu olabi-
lecektir.



Ancak unutulmamas! gereken nokta, performan-
sin {cretin tek veya basat belirleyicisi olmamasi;
kadro, pozisyon, ise alinma sartlari, kidem, egitim,
ve kariyere dayall temel Ucrete, ifa edilen gérevin
beraberinde getirdigi sartlara dayall (sosyo-eko-
nomik acidan az gelismis yerlerde gdrev yapma,
ifa edilen gorevin getirdigi hayati, bedeni ve psi-
kolojik riskler vb) géreve bagl Gcretin yaninda bi-
reysel basari ve fedakarligin karsihdi ilave bir Gcret
olarak kurgulanmasi gerektigidir.

Performansa dayall {cret sistemi ile performans
degerlendirme sistemi birbiriyle iliskilidir. Sistem-
lerden birinde ortaya c¢ikan bir uygulama hatasi
digerini de olumsuz etkiler. Bu bakimdan perfor-
mansa dayali Ucret, iyi kullanildigi zaman iyi bir
savunma araci olan, aksi takdirde son derece teh-
likeli hale gelebilecek bir silaha benzetilebilir. Ay-
rica kullanilan degerleme ydntemlerine bagdli ek-
siklikler, degerleme hatalari, yapilan islerin nitelik
farkliliklari ve karmasikligi, teknolojik gelismeler,
yoneticilerin konuya iliskin eksik bilgileri vb. fak-
torler performansin sadlikl bir bicimde 6l¢clilme-
sini zorlastirmaktadir. Yine performansin (cretle
baglantili hale gelmesi ydnetici ve astlari arasin-
daki diyalogun farklilasmasina neden olmaktadir.
Diger taraftan o6lcUlebilmenin Gstinligune, dissal
performans Olcltlerinin secimine ve olcUtlerin
adirhk ve gerekliligine bagh olarak nitel faaliyet-
lerde nicel basari degerlendirme sorunlari ortaya
ctkmaktadir. Nitel faaliyetlerin nicel 6lciminde
amaclar godzden kaybolabilmekte ve dikkatler
araclarda yogunlasabilmektedir. Bunun bir érnegi
akademik basarida yayin kalitesi yerine yayin sayi-
sina deger verilmesinde gorilmektedir.

Ust Kademe Yéneticileri ile

Bunlarin Yetistirilmeleri

Yonetici editimi, yonetici adaylarinin ve ydneticile-
rin, bilgi, yetenek, tutum ve davranislarini sistemli
bir sekilde gelistirerek simdiki ve gelecekteki isle-
rinde daha basarili olmalarini saglamak ve bu kisi-
lere yonetim bilimini olusturan cesitli kuramlarin,
ilkelerin, degisik yaklasimlarin, personel ve liderlik
tekniklerinin aktarilmasidir.

Dogustan gelen bazi yeteneklere sahip olmak
yoneticilik icin gerekli gorilse de ilmi verilere ve
tecrlbenin verdigi derslere dayanan sistematik bir
egitimin gerekliligi de asikardir. Devlet memurlu-
guna alinan ve yoneticilik gbrevlerine aday olma-
si muhtemel bulunan personelin, Universitelerde
goérmis olduklari egitimin, dzel bir idarecilik egiti-
mi niteligi tasimadidi bilinmektedir. Bu amacla hiz-
met ici egitim faaliyetleri yoluyla, isin ylrttilmesi
sirasinda elde edilen bilgi birikimi ve tecribenin

Yonetici egitimi, yonetici
adaylarinin ve yoneticilerin, bilgi,
yetenek, tutum ve davranislarini
sistemli bir gekilde gelistirerek
simdiki ve gelecekteki islerinde
daha bagarili olmalarini saglamak
ve bu kigilere yénetim bilimini
olusturan ¢egitli kuramlarin,
ilkelerin, degisik yaklasimlarin,
personel ve liderlik tekniklerinin

aktarilmasidir.

de katkisiyla Ust dizey yoneticilerin, 6rgitsel
amaclari etkili ve verimli olarak gerceklestirmesi-
ne yoénelik nitelikli bir egitim faaliyeti kacinilmaz
olmaktadir.

Fransa’'da Ust dizey kamu yoneticiligi kadrolarina
gelebilmek i¢in uygulanan sinav sistemi 1945’te
kaldirilarak yerine bu gorevlere atanacaklari be-
lirlemek ve yetistirmek icin Milli idarecilik Okulu
(ENA) kurulmustur. Bu kuruma, kamu gorevlisi ol-
sun ya da olmasin sinavla girilebilmekte olup egi-
tim sresi asgari iki yildir. Ust dizey kadrolara ata-
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nabilmek i¢in s6z konusu okulu bitirebilmek sarttir.
ingiltere kamu y®netiminde, alti haftalik “YUksek
Yoneticilik Programi”’ni bitirmeyen yoneticiler, Ust
duzey yoneticiliklere atanamamaktadirlar.

Ulkemizde st diizey kamu gdérevlisi yetistirmeye
ydnelik TODAIE, Devlet Personel Baskanligi ve Milli
Guvenlik Akademisi gibi kurumlar bulunmaktadir.
TODAIE, kurumlar arasi merkezi bir egitim kurumu
olup sistematik bir egitim faaliyeti izlemektedir.

Kariyer meslekleri diger
memurluklardan ayiran temel
unsurlar, meslege baslamak i¢in
belli bir egitim formasyonuna
sahip olmak veya yabanc: dil
bilgisi gibi devlet memurlarinda
aranan genel sartlardan farkli baz1
sartlar tagimak ve meslege 6zel
yarigma sinaviyla baslamak belirli
bir hizmet i¢i egitimden sonra 6zel

bir yeterlik sinavina tabi olmaktir.

TODAIE tarafindan kamu yénetimi alaninda veri-
len egitim nitelik ydninden yeterli olmakla birlikte
bu egitim imkanlarindan faydalanabilen personel
saylsl son derece azdir. Dahasi burada egitim g6-
ren personelin, kurumlarina dénuslerinde ihtisas-
lariyla ilgili kadrolarda calisabilmelerine dair yasal
bir zorunluluk mevcut olmadigindan kurumlar, bu-
rada egitim goéren nitelikli ve egitimli personelden
yeterince faydalanamamaktadir.

Ulkemizde kamu kuruluslarinda Ust ve orta diizey
yoneticiler genellikle tepeden atanmakta; ancak
atama sartlari arasinda belirli bir uzmanlik alaniyla
birlikte kamu ydnetimi ya da yo6neticilik alaninda
yUksek lisans veya doktora yapmis olma sarti gibi
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alinan egitime bagdl kriterler ile belli sayida pro-
jede, planlama faaliyetinde gdrev alma gibi ciktisi
Olculebilir faaliyet esash kriterler dikkate alinma-
makta ve bu konuda yasal bir zorunluluk bulun-
mamaktadir. Ornedin Avrupa Birligi birokrasisin-
de genel mudurlik gibi yuksek dizey gérevlere
atanabilmek icin en az yUksek lisans yapmis olmak
gerekmektedir.

Ust diizey gérevler ile TODAIE gibi kurumlarda ve-
rilen egitim arasinda baglantiyr saglayacak yasal
bir dizenleme yapilmalidir.

TODAIE’nin vermis oldugu egitimin, sansli bir azin-
lgin erisimine acik olmasi degil, geneli kapsaya-
cak bir sekle sokulmasi gerekmektedir. Bu amacla
da gerek egitim veren kidemli 6gretim Uyelerinin
sayisinin, gerekse de egitim verilen yer ve mekan
sayisinin artirilmasi saglanmali; TODAIE tarafindan
verilen egitimi tamamlama, Ust dizey goérevlere
yUkselmede bir kriter haline getiriimelidir.

Kariyer Uzmanlik Sistemi

657 sayill Kanunun 36’nci maddesi cercevesinde
meslege 6zel yarisma sinavina tabi tutulmak sure-
tiyle alinan ve 6zel yeterlik sinavinda basari gos-
teren meslek gruplari uygulamada kariyer meslek
grubu olarak nitelendirilmistir. Kariyer meslekleri
diger memurluklardan ayiran temel unsurlar, mes-
lege baslamak icin belli bir egitim formasyonuna
sahip olmak veya yabanci dil bilgisi gibi devlet
memurlarinda aranan genel sartlardan farkl bazi
sartlar tasimak ve meslede 6zel yarisma sinaviy-
la baslamak belirli bir hizmet ici egitimden sonra
ozel bir yeterlik sinavina tabi olmaktir. Kadrolarin-
da kariyer meslek mensuplarina yer verilen kamu
kurumlarinda teamdil olarak yoneticilerin de bu
meslek gruplari arasindan ¢iktigi gézlendiginden
sistemin objektif, adil ve esitlik ilkesi cercevesinde
yUrittlmesi elzemdir.

Tum kamu kurumlarinda uzmanhga dayali yeni
orgltlenme modeline gecisin ilk adimlari atilirken
ayni unvanda fakat farkl kurumlarda gérev yapan
kisilerin ayni 6zlUk hakkina sahip olacadi bicimde
gbrev yapmasl saglanmistir. Uzman calistirilma-
yan bakanliklarda uzman kadrolari ihdas edilirken,
uzman calistirilan bakanliklar ise yeniden yapilan-
dirilmistir.



Kariyer uzmanlik sistemine dahil olabilmek, 6zel
yarisma sinaviyla meslege baslanan ve hizmet ici
egitimden sonra yine bir 6zel yeterlik sinaviyla
mUmkin oldugundan gdérevde yikselme ya da un-
van degisikligine kapal bir sistemdir. Bunun kamu
hizmetinin yaratilmesi alaninda elde edilmis bilgi
birikimi ve tecrlibeden istifade edilememesi gibi
bir neticesinin yaninda, uzmanlarin kamu hizme-
tinin sadece planlama ve programlama kismiyla
ilgilenip hizmetin icra strecinden kopuk goérev ifa
etmelerine sebebiyet verdigi gorilmektedir.

Kariyer uzmanlik sistemi, goérevde yikselme ya
da unvan degisikligine veya diger kadrolardan
gecise kapall bir sistem oldugundan, elde edilmis
kurumsal birikimin, bilgi ve tecribenin s6z konusu
uzmanlik kapsaminda ifa edilen hizmetlerin nite-
liginin artirilmasina katki saglayabilmesi icin, me-
zuniyet, egitim, kidem, yabanci dil bilgisi, yluksek
lisans veya doktora yapmis olmak gibi niteligi on
plana cikaran kriterler yoluyla diger kadrolardan
uzmanlk kadrolarina belli bir kontenjan dahilinde
gecis mUimkin olabilmelidir.

Kamu Gorevlilerine Yonelik
Ust Ogrenim Firsatlan

Her ilde bir Gniversitenin bulundugu glinimiz
Tarkiye’sinde, isteyen her kamu gdrevlisine, mezu-
niyet alanlari ya da Ustlendikleri kamu gorevleri iti-
bariyle yiksek lisans veya doktora yapma imkani
taniyacak ortam saglanmalidir. Bu amacla Univer-

sitelerle isbirligi icinde, mufredatin ortak belirlen-
digi, ders saatlerinin kamu gorevlilerinin genelini
kapsayacak sekilde dizenlendigi, yine ylksek li-
sans ve doktora egitimi icin calisma sartlarinda ve
calisma gln/saatlerinde gerekli esnekligin saglan-
digi programlar olusturulmalidir.

Yine TODAIE’nin vermis oldugu egitimin, sans-
Il bir azinligin erisimine acik olmasi dedil, geneli
kapsayacak bir sekle sokulmasi gerekmektedir.
Bu amacla da gerek egitim veren kidemli 6gretim
Gyelerinin sayisinin, gerekse de egitim verilen yer
ve mekan sayisinin artirilmasi saglanmali; TODAIE
tarafindan verilen egitimi tamamlama, Gst dizey
gorevlere ylikselmede bir kriter haline getirilme-
lidir.

Kamu Personel Rejiminde
Yeni Hukuki A¢ilimlar; “Statii
Hukukundan Toplu S6zlesme
Hukukuna”

2010 Anayasa degisikligi ile Dbirlikte, 1982
Anayasasi’'nda toplu sézlesme hakki, memurlar ve
diger kamu gorevlilerine anayasal bir hak olarak
taninmis bulunmaktadir. Bu degisiklikle, Anaya-
sanin 53 Uncl maddesinin “Toplu is sézlesmesi”
olan kenar bashgi, “Toplu is s6ézlesmesi ve toplu
s6zlesme hakki” olarak degistirilmis ve ayni mad-
deye toplu sé6zlesme hakki ile ilgili olarak, 5, 6 ve
7 nci fikralar eklenmistir. Boylece, 53 incl mad-
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denin ilk fikrasinda, isci ve isverenlerin, karsilkli
olarak ekonomik ve sosyal durumlarini ve calisma
sartlarini dizenlemek amaciyla toplu is s6zlesmesi
yapma hakkina; 5 inci fikrasinda ise memurlar ve
diger kamu gorevlilerinin toplu s6zlesme yapma
hakkina sahip olduklari ifade edilmekte; maddenin
6 nci fikrasinda, “Toplu s6zlesme yapilmasi sirasin-
da uyusmazlik citkmasi halinde taraflar Kamu Go-
revlileri Hakem Kuruluna basvurabilir. Kamu Go&-
revlileri Hakem Kurulu kararlari kesindir ve toplu
sozlesme hukmindedir” diizenlemesi yer almakta
ve son olarak, 7 nci fikrasinda “Toplu sézlesme
hakkinin kapsami, istisnalari, toplu sézlesmeden

Anayasanin 53 iincii maddesinde
ifadesini bulan ig¢i ve igveren
taraflarinin (sosyal taraflarin)
kargilikli olarak ekonomik ve
sosyal durumlarini ve ¢aligma

kosullarini kolektif diizeyde
serbestce diizenleme hak ve yetkisi,
toplu is s6zlegmesi 6zerkligi olarak

adlandirilmaktadir.

yararlanacaklar, toplu s6zlesmenin yapilma sekli,
usull ve yUrarlaga, toplu sézlesme hiukdmlerinin
emeklilere yansitilmasi, Kamu Gérevlileri Hakem
Kurulunun teskili, calisma usul ve esaslari ile diger
hususlar kanunla dizenlenir” kuralina yer verilmis
bulunmaktadir.

Diger yandan, ayni degisikliklerle, memurlarin ve
diger kamu gdrevlilerinin nitelikleri, atanmalari,
gorev ve yetkileri, haklari ve yukimltltkleri, ay-
ik ve ddenekleri ve diger 6zIUk islerinin kanunla
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dizenlenecegini 6ngdren 128 inci maddesine de
“mali ve sosyal haklara iliskin toplu s6zlesme hi-
kmleri sakhdir” seklinde bir ibare eklenmistir.

Anayasal dizenlemelerden yola cikilarak, toplu is
sdzlesmesinin 6znesinin isciler, toplu sézlesmenin
kamu gorevlileri oldugu; ilkinin, isci ve isverenlerin,
karsilikli olarak ekonomik ve sosyal durumlarini ve
¢alisma sartlarini diizenlemek amaci ile tanimla-
nirken, ikincisinin kapsaminin mali ve sosyal haklar
ile sinirlanmis oldugu ifade edilebilir.

Buradan hareketle statll hukuku yaninda toplu
s6zlesme hukukunun da kamu personeli acisindan
gecerli ve badlayici oldugu ya da toplu s6zlesme
dizenlemelerinin stati hukukuna eklemlendigi
diger bir ifadeyle kamu goérevlileri ve memurlarin
statl hukukunun tamamlayicisi olarak toplu s6z-
lesme hukukuyla da mali ve sosyal haklarinin be-
lirlenebilecegi aciktir.

Suphesiz ki 2010 Anayasa degisikligi ve sonrasinda
4688 sayill Kanunda getirilen degisiklikler, ulusla-
rarasi sendikal haklar hukuku alanindaki 6zglr ve
Ozerk toplu sdzlesme hakkinin taninmasi anlamina
gelmemektedir. Ancak toplu is s6zlesmesinden
farkli olarak toplu sézlesmenin tanimlanmis olma-
sl, 6zel hukuk (piyasa hukuku) lehine kamu huku-
ku (statl hukukunun) alaninin daraltilmasi degil,
tam tersine kamu gorevlilerinin isgicind olustur-
duklari kamu hizmeti alaninin piyasa alani (6zel
hukuk) karsisinda korunmasi noktasinda yerinde
bir dizenlemedir.

Anayasada 6ngortlmis ydrdtme organinin di-
zenleyici islemleri, kanun hikminde kararname,
tzuk, yonetmelik olmak Gzere ¢ tanedir. Bunla-
rin disinda uygulamada, ylUritme organinin, “ka-
rarname”, “karar”, “teblig”, “sirkller”, “genelge”,
“esaslar”, “ybnerge”, “statld”, “duyuru”, “tarife”
gibi degisik isimler tasiyan islemler ile genel, so-
yut, objektif hukuk kurallari koydugu gérilmekte
olup bunlara da “adsiz dizenleyici islemler” de-
nilmektedir. Ancak hukuk dlzenimize ve idare

hukukuna ilk olarak 12.9.2010 tarihli ve 5982 sayili



Turkiye Cumhuriyeti Anayasasinin Bazi Maddele-

rinde Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun ve bu
dogrultuda 4688 sayili Kanunda 4.4.2012 tarihli ve
6289 sayill Kanunla getirilen degisikliklerle giren
“kamu gorevlileri toplu sézlesmesi’nin idare huku-
kundaki yeri konusu hentiz acikliga kavusturulabil-
mis bir alan degildir.

Devlet ile olan iliskileri stati hukuku icerisinde
ylratilmekte olan, bir diger ifadeyle hukuki du-
rumlari, 6zlik haklari, yukimlalik ve sorumlu-
luklari kanunla dizenlenen kamu gorevlisi olarak
memurlarin, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu
gibi 6zlik haklarini diizenleyen kanunlarin yanin-
da, Anayasanin 53 ve 128 nci maddelerinden hare-
ketle, tyesi olduklari kamu gérevlileri sendikalari
ile kamu isveren heyeti arasinda akdedilen kamu
gorevlileri toplu sbézlesmesiyle 6zlik haklarinin
dizenlenebilecegi aciktir. Géraldiga Gzere kamu
gorevlileri toplu sozlesmesi, tlzik, ydnetmelik,
genelge gibi idarenin tek tarafli iradesiyle ortaya
konulan genel dizenleyici bir islem olmadigi gibi
idare hukukundaki yeri itibariyle idari s6zlesme
olarak da degerlendirilemez.

Anayasanin 53 Uncl maddesinde ifadesini bulan
isci ve isveren taraflarinin (sosyal taraflarin) kar-
silikli olarak ekonomik ve sosyal durumlarini ve
calisma kosullarini kolektif dlizeyde serbestce di-
zenleme hak ve yetkisi, toplu is s6zlesmesi 6zerkli-
gi olarak adlandiriimaktadir. Her ne kadar 53 Ginci
maddede acik¢a toplu is sézlesmesi 6zerkligi
ifadesi kullanilmamis olsa da anayasanin sadece
toplu is sézlesmesi/toplu sdzlesme hakkini degil,
bu hakla batinlesmis sendika, toplanti ve diger
kolektif sosyal haklari da tanimis bulundugundan
bu ilkenin anayasal diizeyde tanindidina siphe
yoktur.

Toplu sézlesme 6zerkliginin hukuki dayanagi ise
devletin sosyal taraflara calisma alanina minha-
sir olarak U¢uncu Kisilere etkili hukuk kurall koyma
yetkisi vermesidir. Gercekten de anayasanin 53
Uncl maddesinin gerek lafzi gerekse 6z, isveren
ve isci taraflarina kolektif diizeyde GclncU kisilere
etkili olmak Gzere mali ve sosyal haklar ile calisma
kosullari babinda normatif hukuk kurali koyma ve
bor¢c dodurma yetkisini tanimaktadir. Anayasanin
53 Uncl maddesinin hem toplu is s6zlesmesini
hem de toplu s6zlesmeyi dizenlemis olmasi ne-
ticesinde kamu goérevlileri toplu s6zlesmesi acisin-
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dan da yukaridaki aciklamalarin gecerli oldugunun
kabull gerekir. Nitekim anayasanin 128 inci mad-
desinde, memurlarin ve diger kamu gérevlilerinin
nitelikleri, atanmalari, gbrev ve yetkileri, haklari ve
yUkumlalikleri, aylik ve 6denekleri ve diger 6zIUk
islerinin kanunla dizenlenecegi hiikim altina alin-
masina ragmen mali ve sosyal haklara iliskin toplu
s6zlesme huktmlerinin sakl oldugu ifade edilmis-
tir. Bu itibarla toplu is sézlesmesi 6zerkligi yanin-
da toplu sozlesme 6zerkliginden de bahsetmek
mudmkanddar.

Toplu s6zlesme 6zerkligini idare hukuku baglamin-
da degerlendirdigimizde, kamu gorevlileri toplu
sOzlesmesini, idarenin kamu goérevlilerinin mali
ve sosyal haklari ile ¢calisma kosullarinin belirlen-
mesindeki anayasadan ve kanundan dogan yetki-
sini, kamu gorevlilerini temsilen kamu goérevlileri
sendikalari ve konfederasyonlarindan mutesekkil
kamu gorevlileri sendikalari heyeti ile mizakere-
lerde bulunacak kamu isveren heyetine mustere-
ken devrettigi; sosyal taraflar olarak kamu gorev-
lileri sendikalari heyeti (hizmet kollari baglaminda
sendikalar) ile kamu isveren heyetinin aralarinda
akdedecegi sdzlesmeyle kamu gorevlileri Gzerinde
hukuki sonuclar doguracak normatif kural koyma
yetkisini tanidigi gértlmektedir.

Toplu s6zlesme, hukuki etki bakimindan, kural et-
kisine sahip olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yani, toplu
sozlesme ile yeni bir kural konulmakta, mevcut bir
kuralda degisiklik yapilmakta ya da mevcut bir
kurala son verilmektedir. Boylece, toplu s6zlesme
yetkisi, idare ve kamu gorevlilerinin, mali ve sos-
yal haklara iliskin sahip oldugu kural koyma yetkisi
olarak tanimlanabilir. Nitekim Anayasa’nin 128 inci
maddesi, “mali ve sosyal haklara iliskin toplu s6z-
lesme huktUmleri sakhdir” demekle, zaten kanunun
istisnasl niteliginde olabilecek bir dizenlemeye
isaret etmektedir ki, mevcut Anayasa hidkimleri
dayanak kilinarak, yeni sosyal haklara viicut veri-
lebilir. Ozetle “kamu gdérevlileri toplu sdzlesmesi”,
kamu goérevlilerinin 6zlik haklari ve calisma ko-
sullari noktasinda idarenin didzenleme yetkisinin,
bizatihi anayasa tarafindan kamu isveren heyeti
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ve kamu gorevlileri sendikalari heyetinden mute-
sekkil sosyal taraflara birakildigi kanun hikminde
sonu¢ doguran kendine 6zgi (sui generis) genel
dizenleyici islemdir.

Bu dogrultuda kamu goérevlileri toplu sdézlesmesi,
statd hukukunu asan bir sekilde kamu gorevlileri-
nin mali ve sosyal haklari basta olmak Uzere 6zlik
haklarinin belirlenmesinde ve dlzenlenmesinde
yeni bir alan agmaktadir. Turkiye’nin de tarafi ol-
dugu 98 ve 151 sayili ILO sodzlesmeleri ile 91 sayih
Toplu Anlasma Tavsiye Karari’na atifla, kamu g6-
revlileri ile yapilacak toplu pazarlk konularinin,
“calisanlarin istihdam kosullari”, “calisanlarla is-
verenler arasindaki iliskiler” ve “kamu ydnetimi
ile calisanlarin 6rgttleri arasindaki iliskiler” olmak
Uzere Gc¢ grupta toplandigr goérilmektedir. Ayrica
ILO denetim organlari, salt Gcretler ve diger 6de-
meleri degil, 6rnegin, calisma slreleri veya baska
yerlere nakil gibi konulari da istihdam kosullarinin
belirlenmesi kapsaminda dederlendirmektedir.
Fakat toplu sézlesmenin, hukuksal planda statl
rejimiyle bagdastiriip butlnlestiriimesi acisindan
ciddi hukuki riskler barindirdigi da g6z éntine alin-
malidir. Bunun yaninda idari yargi organlari éniine
gelen davalara bakildiginda, toplu s6zlesmelerin
uygulama alanlarinin kamu idaresi tarafindan tek
tarafli olarak sinirlanmasinin kuvvetle muhtemel
oldugu gorilmektedir.

Bu itibarla 6356 sayili Kanunla is¢i sendikalarina
taninan yorum davasi ile sézlesme kapsaminda-
ki iscilere taninan eda davasi ve 6100 sayili Hu-
kuk Muhakemeleri Kanunu’nun “topluluk davasi”
baslikli 113 Gncl maddesinde dernekler ve diger
tlzel kisilere, statlleri cercevesinde, Uyelerinin
veya mensuplarinin yahut temsil ettikleri kesimin
menfaatlerini korumak icin, kendi adlarina, ilgilile-
rin haklarinin tespiti veya hukuka aykiri durumun
giderilmesi yahut ilgililerin gelecekteki haklarinin
ihlal edilmesinin 6niine gecilmesi icin taninan top-
luluk davasi hakkinin, 4688 ve 2577 sayill Kanunlar
bagdlaminda kamu goérevlileri sendika ve konfede-
rasyonlarina da acikca taninmasi gerekmektedir.



Prof. Dr. Pir Ali KAYA
Uludag Universitesi IiBF Ogretim Uyesi

CALISMA HAKKI KAPSAMINDA
MEMURUN IS GUVENCESI UZERINE
KISA BiR DEGERLENDIRME

GiRiS

Turkiye’de 1990’h yillardan itibaren calisma ha-
yatinin esneklestirilmesi siyasetin glndeminde
yer almaya baslamis, 2003 yilindan itibaren 4857
sayili Is Kanunu ile kimi degisiklikler yapilarak is
sdzlesmesi ile calisan iscilerin haklarinda, esneklik
dogrultusunda kimi dizenlemeler yapilmistir. Ne
var ki siyasal iktidarlar bununla yetinmeyip, sta-
td hukukuna tabi ¢alisan memurun hukukunu da
esneklik dogrultusunda degistirmek istemislerdir.
Bu niyetlerini toplum nezdinde mesrulastirmak
icin “etkinlik ve verimliligi” devlet hayatinda ha-
kim kilmak ve memurun ataletini ortadan kaldirma
gerekcesini ileri strmuslerdir.

Son olarak 26. hikimete Calisma Bakani olarak
atanan Suleyman Soylu, Bakan olarak yaptidi ilk
basin aciklamasinda daha &énce yapilan siyasal
girisimler temelinde 657 sayili Devlet Memurlari

Kanunu’nun degismesinin sart oldugunu ileri sar-
mustdr. Calisma Bakani basina yaptigi aciklamada
Turkiye’nin blyadugu ve yiakselmekte oldugu her
alanda etkinligi ve verimliligi baz almak durumun-
da olduklarini, Glkenin ihtiyac duydugu reformla-
ri hayata gecirme kararliiginda olduklarini ifade
ettikten sonra daha 6nce yaptiklari reformlar ¢cok
elestirilmesine ragmen bugln ciktilarina bakildi-
ginda reformlarin, degisimlerin ve atilan adimla-
rin Glkemize ¢ok ciddi katkilari oldugunu ileri sr-
mustdr. Devlet memurlarini hem devletin hem de
Ulkenin dinamo merkezi olarak niteleyen Calisma
Bakani “Uzun zamandir tartisilan ve degistiriimesi
istenen, etkinligi ve verimliligi devlet hayatina tam
anlamiyla hakim kilinmaya calisilan bir degisiklik
kacinilmazdir. Bilinmelidir ki; bu konuda reforma
intivac vardir. Bu reformu gerceklestirmek icin
muhakkak ki hikimet programimiz dahil olmak
Gzere her birimizin kararliigi s6z konusudur.
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Bunu paydaslarimiz ve toplumun bitin kesimle-
riyle tam bir reformu saglayacak sekilde insallah
gerceklestirmeye calisacagiz. Ydritecedimiz her
sey aclk, seffaf ve hakkaniyet 6lcUslyle olacak-
tir.” Belirtelim ki yeni Calisma Bakani’nin 657 sayil
Devlet Memurlari Kanunu’na yoénelik ileri strddgu
degisiklik gerekceleri yeni degil, 90’li yillardan beri
ileri strtlen gerekcelerdir.

Bu calismada devlet memuru kavrami ve gorevi,
calisma hakki kapsaminda is glvencesi ile insan
haklari arasindaki iliski ve onurlu bir ¢calisma icin is
glvencesi kavrami Uzerinde durulmustur.

Devlet Memuru Kimdir?

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu md.4/A’ya
gore, “Memur: Mevcut kurulus bicimine bakilmak-
sizin, Devlet ve diger kamu tlzel kisiliklerince ge-
nel idare esaslarina gére yirttilen asli ve strekli
kamu hizmetlerini ifa ile gérevlendirilenler, bu Ka-
nunun uygulanmasinda memur sayilir.” denilmistir.
Ayni kanunun ikinci maddesinde kanunun amaci,
“Devlet memurlarinin hizmet sartlarini, nitelikle-
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rini, atama ve yetistirilmelerini, ilerleme ve yulk-
selmelerini, 6dev, hak, yikim ve sorumluluklarini,
ayliklarini ve ddeneklerini ve diger 6zlik islerini
dizenler” Md.3’te kanunun temel ilkeleri soyle
siralanmistir. “Siniflandirma: A) Devlet kamu hiz-
metleri gdrevlerini ve bu goérevlerde calisan Dev-
let memurlarini gérevlerin gerektirdigi niteliklere
ve mesleklere gore siniflara ayirmaktadir. Kariyer:
B) Devlet memurlarina, yaptiklari hizmetler icin
[Gzumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun se-
kilde, siniflari icinde en yiksek derecelere kadar
ilerleme imkanini saglamaktir. Liyakat: C) Devlet
kamu hizmetleri gérevine girmeyi, siniflar icinde
ilerleme ve ylUkselmeyi, gérevin sona erdirilmesini
liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit
imkanlarla uygulanmasinda Devlet memurlarini
glivenlige sahip kilmaktir.”

657 sayili Kanunun ikinci béliminde devlet me-
murunun 6dev ve sorumluluklarina yer verilmek-
tedir. Sadakat kenar basligi altinda dizenlenen
md.6’ya gore; “Devlet memurlari, Tarkiye Cumhu-
riyeti Anayasasina ve kanunlarina sadakatla bagli
kalmak ve milletin hizmetinde Tlrkiye Cumhuriyeti



kanunlarini sadakatla uygulamak zorundadirlar...”
Tarafsizlik ve devlete baglilik kenar bashgi altinda
dizenlenen md.7’ye gore; “Devlet memurlari siya-
si partiye Uye olamazlar, herhangi bir siyasi parti,
kisi veya zUmrenin yararini veya zararini hedef tu-
tan bir davranista bulunamazlar; gérevlerini yerine
getirirlerken dil, irk, cinsiyet, siyasi distnce, felsefi
inang, din ve mezhep gibi ayirim yapamazlar; hic-
bir sekilde siyasi ve ideolojik amacl beyanda ve
eylemde bulunamazlar ve bu eylemlere katilamaz-
lar.” Davranis ve isbirligi bashdi altinda diizenlenen
md.8’e gbre; “Devlet memurlari, resmi sifatlarinin
gerektirdigi itibar ve glvene layik olduklarini hiz-
met icindeki ve disindaki davranislariyle goster-
mek zorundadirlar. Devlet memurlarinin isbirligi
icinde calismalari esastir.” Amir durumda olan
devlet memurlarinin gbérev ve sorumluluklarini
dizenleyen md.10’a gore; “Devlet memurlari amiri
olduklari kurulus ve hizmet birimlerinde kanun, tu-
zik ve yonetmeliklerle belirlenen goérevleri zama-
ninda ve eksiksiz olarak yapmaktan ve yaptirmak-
tan, maiyetindeki memurlarini yetistirmekten, hal
ve hareketlerini takip ve kontrol etmekten goérevli
sorumludurlar. Amir, maiyetindeki memurlara hak-
kaniyet ve esitlik icinde davranir.

Amirlik yetkisini kanun, tizik ve yonetmeliklerde
belirtilen esaslar icinde kullanir. Amir, maiyetin-
deki memurlara kanunlara aykiri emir veremez ve
maiyetindeki memurdan hususi bir menfaat temin
edecek bir talepte bulunamaz, hediyesini kabul
edemez ve bor¢ alamaz.” Devlet memurlarinin g6-
rev ve sorumluluklarini diizenleyen md.1’e goére;
“Devlet memurlari kanun, tlzik ve ydnetmelik-
lerde belirtilen esaslara uymakla ve amirler tara-
findan verilen gorevleri yerine getirmekle yikim-
[0 ve gorevlerinin iyi ve dogru yuritilmesinden
amirlerine karsi sorumludurlar. Devlet memuru
amirinden aldigi emri, Anayasa, kanun, tlzik ve
yonetmelik hikdmlerine aykiri gérlrse, yerine ge-
tirmez ve bu aykiriligr o emri verene bildirir. Amir
emrinde Israr eder ve bu emrini yazi ile yeniler-
se, memur bu emri yapmaga mecburdur. Ancak

emrin yerine getiriimesinden dogacak sorumluluk
emri verene aittir. Konusu sug¢ teskil eden emir,
hi¢gbir suretle yerine getirilmez; yerine getiren
kimse sorumluluktan kurtulamaz. Acele hallerde
kamu dizeninin ve kamu gtvenliginin korunmasi
icin kanunla gosterilen istisnalar saklidir.”

657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu md.4/A’ya gére, “Memur:
Mevcut kurulus bicimine
bakilmaksizin, Devlet ve diger
kamu tiizel kigiliklerince genel
idare esaslarina gore yiiriitiilen asli
ve siirekli kamu hizmetlerini ifa
ile gorevlendirilenler, bu Kanunun
uygulanmasinda memur sayilir.”

denilmistir.

Yukarida ifade ettigimiz Uzere kanunda yetki ve
sorumlulugu belli olan devlet memurunun hangi
ozelligi devlet hayatinin etkin isleyisini engelle-
yici nitelikte ve verimsizlige ya da atalete neden
olmaktadir. Liyakat sartlari mi, sadakat veya taraf-
sizligr mi? Maalesef tartisma bu degerler tGzerinde
yurutilmemektedir. Devlet memurlari ile ilgili yU-
ratilen tartismalarda iki durum 6ne ¢ikmaktadir.
Bunlardan biri devletin asli gbrevlerinin genis ta-
nimlandidi ve bu nedenle asil memur kadrosunda
bulunan memur sayisinin fazla oldugu iddiasidir.
ikincisi ise, memurun is glvencesini dizenleyen
657 saylil kanun md.17 ve 18'dir. isteme hakki kenar
bashdi altinda dizenlenen md.17’ye gbre; “Devlet
memurlari, bu kanun ve bu kanuna dayanilarak
yayinlanan tizik ve yo®netmeliklere gbre tayin
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ve tesbit olunup yariarlikte bulunan hikimlerin
kendileri hakkinda aynen uygulanmasini istemek
hakkina sahiptirler.” Glivenlik kenar bashgi altinda
dizenlenen md.18’%e gore ise; “Kanunlarda yazili
haller disinda Devlet memurunun memurluguna
son verilmez, aylik ve baska haklar elinden ali-
hamaz.”

Memurun hukuku tartigilirken
calisma hakki ve esitlik ilkesi
gozetilerek haklar iizerinde
yiiriimesi gerekmektedir. Daha
acik bir ifadeyle memurun
hukukunun ayrica ¢aligtigs
kurumun é6zel yasalariyla
belirleniyor olmasindan dolay:
degisik kurumlarda ayni isi yapiyor
olmasina ragmen memurlar farkl:

farkls haklara sahip olabilmektedir.

Tartismalarin dogrudan memurun is givence-
si Uzerinde yQratdlmesi blyUk bir talihsizliktir.
Turkiye’de memurun hukuku sadece 657 sayili
Kanunla sekillenmemektedir. Saglk, maliye, yargl,
Yiksek Ogrenim ve silahli kuvvetler basta olmak
Gzere memurun hukuku cahstigi kurumun o6zel
kanunlarina gbére de belirlenmektedir. Memurun
hukuku tartisilirken calisma hakki ve esitlik ilkesi
gbzetilerek haklar Gzerinde yUrimesi gerekmek-
tedir. Daha acik bir ifadeyle memurun hukukunun
ayrica calistigr kurumun 6zel yasalariyla belirle-
niyor olmasindan dolay! degisik kurumlarda ayni
isi yapiyor olmasina ragmen memurlar farkl farkli
haklara sahip olabilmektedir.
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Calisma Hakki Kapsaminda is Giivencesi
ile insan Haklan Arasindaki iliski

Calisma hakki, 6zglrce is edinmeyi, adil calisma
kosullarini glivenli ve saglikli yasami, érgttlenme
6zgUrltguna, ayrimcilik yasagdini ve feshe karsi ko-
runma hakkini kapsamaktadir (Kilicoglu, s.1). insan
Haklari Evrensel Bildirgesi’nin 23. maddesine gore,
“1- Her sahsin calismaya, isini serbestce secmeye,
adil ve elverisli calisma sartlarina ve issizlikten ko-
runmaya hakki vardir. 2- Herkesin, hicbir fark go-
zetilmeksizin, esit is karsiiginda esit Gcrete hakki
vardir. 3- Calisan her kimsenin kendisine ve ailesi-
ne insanlik haysiyetine uygun bir yasayis saglayan
ve gerekirse her tlrli sosyal koruma vasitalariyla
da tamamlanan adil ve elverisli bir Gcrete hakki
vardir. 4- Herkesin menfaatlerinin korunmasi icin
sendikalar kurmaya ve bunlara katilmaya hakki
vardir.” Avrupa Sosyal Sartr’nin calisma hakki ke-
nar bashgdi altinda dizenlenen ikinci bdlimunin
birinci maddesine goére; “1- Tam istihdami gercek-
lestirmek amaciyla olabildigince yUksek ve istik-
rarli bir istihdam dlzeyine ulasmayi ve bu dizeyi
korumay! basta gelen amac ve sorumluluklarindan
biri saymayi; 2- Calisanlarin 6zglrce edindikleri bir
isle yasamlarini saglama haklarini etkili bir bicimde
korumayi; 3- Tim calisanlar icin Gcretsiz is bulma
hizmetlerini kurmayi ya da sdrdidrmeyi; 4- Uygun
meslege yoneltme, egitim ve rehabilitasyon hiz-
metlerini saglamay! ya da tesvik etmeyi; taahhUt
ederler.” ASS’nin 24. maddesinde is s6zlesmesinin
sona erdigi durumlarda calisana feshe karsi ko-
runma hakki taninmistir (Kilicoglu s.1). ASS md.
24’e gore; “-Akit Taraflar, calisanlarin is akdinin
sona erdigi durumlarda korunma hakkinin etkili
bir bicimde kullanilmasini saglamak amaciyla; a)
tim calisanlarin, yetenekleri ya da davranislariyla
baglantil olarak ya da isletmenin, kurulusun ya da
hizmetin isleyisinin gereklerine dayanarak, is akit-
lerinin gecerli nedenler olmadan sona erdirilme-
mesi hakkini; b) is akitleri gecerli bir neden olmak-
sizin sona erdirilen calisanlarin yeterli tazminat ya
da diger uygun yardimlar alma hakkini tanimayi



taahh(t ederler.- Bu amacla Akit Taraflar, is akdi-

nin gecerli bir neden olmaksizin sona erdirildigini
distnen calisanin bagimsiz bir organa basvurma
hakkini glivence altina almayi taahhit ederler.”.

Calisma hakki sadece felsefi degeri olan bir ilke
degil, hukuksal yakumlulikler yakleyen bir haktir.
Sézlesme hakki, diger insan haklarinin kullanimi
icin kacinilmazdir; insan onurunun bir parcasidir
(Gulmez, 2014, s.95). Belirtelim ki insan haklari
belgelerinde ve anayasalarda ifadesini bulan her-
kese taninan calisma 6zgUrligi ve hakki olumlu ve
olumsuz yonleriyle, isciler icin oldugu kadar me-
murlar ve diger kamu gorevlileri icin de gecerlidir.
Hic kuskusuz, kamu hizmetini yerine getirmek de
calisma hakkini kullanmaktir (Gtilmez, 2014, s.85-
86). Calisma hakki bir temel insan hakkidir. Kabul
etmeliyiz ki insan haklari arasinda hiyerarsi s6z ko-
nusu olamaz, insan haklari bir buttnsellik arz eder.

insan haklari birbirine baglanmis bir zincirin hal-
kalari gibi esit ve bagimh bir durumu ifade eder.
Nasil ki bir zincirin bir halkasi koptugunda zincir

zincir olmaktan cikiyorsa, insan haklarindan biri-
nin eksikligi veya g6z ardi edilmesi hak zincirinin
butinuna etkiler. Dolayisiyla insan haklari da bir
zincirdir. Bu zincirin bazi ézellikleri vardir. Bu 6zel-
likler, insan haklarinin evrensel, birbiriyle bagimli,
evrimci, karsilikh iliskili ve dolayisiyla buttnsel ol-
masidir. Bu durum Birlesmis Milletler insan Haklar!
Genel Meclisi’nin 1950 tarihli ve 421(v) sayili kara-
rinda soyle ifade edilmistir; “Medeni ve siyasal hak-
lar ile ekonomik, sosyal ve kiltirel haklar karsilikli
iliskili bagimlidirlar (...) ekonomik, sosyal, kiltirel
haklardan mahrumiyet, insan Haklari Evrensel Be-
yannamesinde 6ngérilen ideal 6zglr insanin ger-
ceklesmesine engel olacaktir.” (Sirin, 2014, s5.344).
insan haklarinin bu minvalde anlasilmasi hususun-
da Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun sonraki
kararlarinda ve yayimlanan kimi bildirgelerinde de
ifadesini bulmustur. 1993 yilinda yayimlanan Viya-
na Bildirgesinde “insan haklari (...) balinmez, kar-
silikl iliskili ve bagimlidirlar, uluslararasi toplum,
insan haklarini ayni diizeyde ve ayni édnemle (...)
klresel olarak adil ve esit bicimde gerceklestirme-
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lidir” (md.5) (Sirin, 2014, s.345). insan haklarina
iliskin kabul edilen bélinmezlik ilkesi Avrupa Bir-
ligi Temel Haklar Sartinin dibacesinde de ifadesini
bulmustur.

Dibaceye gore; “Birlik, insan onurunun, 6zgurla-
gun, esitligin, dayanismanin bélinmezligi ve ev-
renselligi tGzerine kuruludur.” Avrupa Konseyinin
“Temel Sosyal Haklara iliskin insan Haklari Avrupa

Kamu personel rejimi devletin
bekasi, toplumun diizeni ve kamu
hizmetinin etkin ve adil dagitimini
ilgilendiren bir meseledir. Bir
siyasal iktidar kamu personel
rejimi veya bagka herhangi bir
konuda yasa yapma yoluna
giderken, mutlak iktidarlarini
degil, muhalefete diigtiikleri
takdirde yasanin kendilerine
uygulanmasi durumunda
kargilasabilecekleri hak ihlallerini
hesaba katarak hareket etmeleri

gerekir.

Sozlesmesine Ek Protokol” bashgi ile kabul etmis
oldugu 1999 tarihli 1415 sayili kararinda “Ekonomik
ve sosyal haklar, insan onurunun dogasinda bulun-
maktadir ve medeni ve siyasal haklar gibi acikca
insan haklarindandirlar. Bu iki kategori birbiri ile
bagimhdir ve farkh bicimde ele alinamaz.” (Sirin,
2014, 5.345) denilerek insan haklari arasinda her-
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hangi bir hiyerarsinin olamayacadi, bittn haklarin
birbirini tamamlayici nitelikte oldugu gtcli bir bi-
cimde vurgulanmistir.

Kisaca ifade edecek olursak, insan haklarinin mer-
kezinde insan haysiyet ve onuru yer alir. Hangi hak
ihlal edilirse dncelik sirasi o hakka gecer. Bazen
ekonomik ve sosyal nitelikli bir hak medeni ve si-
yasi haklarin dniine gecebilir. insan haklari séylemi
acisindan negatif statl haklari ile pozitif statl hak-
lari arasindaki ayrim pek anlamli gelmemektedir.

Onurlu Bir Calisma i¢in Neden is
Giivencesi Gereklidir?

is glivencesi, bir calisanin (isci veya memur) ca-
lisma hakkinin isveren tarafindan sona erdirilme-
sine karsi korunmasidir. is giivencesi hukuku ile
amaclanan, isverenin is iliskisini (hizmet iliskisini)
“makul, hakli veya gegerli” bir neden olmaksizin
“keyfi” olarak sona erdirmesinin engellenmesidir.
isverenin tek tarafli fesih iradesinin 6niine kimi en-
geller konulmak suretiyle is iliskisinin streklilik arz
etmesini saglamaktadir. Bdylece keyfi feshi taz-
minat veya ise iade gibi bir yaptirima baglanarak
temel insan hakki olan ¢alisma hakkinin korunmasi
s6z konusudur. CinkU is glvencesi; calisanin isi-
ni kaybetme, gelecedginden glivence duymamasi,
kendisinin ve ailesinin gecim kaynadi olan Ucre-
tinden yoksun kalma endisesini tasimasi gibi ca-
lisma hayatinin bircok sorunundan dolayi onurlu
bir yasam icin vazgecilmez bir haktir (Candan, s.5
).Bu nedenle is glivencesi, basta ILO’nun sézlesme
ve tavsiye kararlari olmak Uzere, uluslararasi bel-
gelerde ve dinyanin gelismis Ulkelerinde calisma
hakkinin korunmasi agisindan énemli bir kurum
olarak goérulmektedir.

Hal boyle iken, Glkemizde neden siyasal iktidar-
lar, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu m.18’de
yer alan “Kanunlarda yazili haller disinda Devlet
memurunun memurluguna son verilmez, aylik ve
baska haklari elinden alinamaz.” hikmune alerji



duyarlar. Cinkd bu dldzenleme Turk hukuk dize-
ninde calisma hakkinin korunmasi noktasinda ya-
pilan yegane is glvencesi dizenlemesidir. Burada
hakli ve objektif bir neden olmaksizin memurun
gdrevine son verilemez.

Kabul etmek lazim ki siyasal iktidarlar toplum so-
runlarinin ¢ézimuinde her zaman makul ¢ézimler
ortaya koymazlar. Bazen oydaslik temelinde bazi
populist ¢cézlimlere de yodnelebilirler. Dolayisiyla
memurun is glvencesine yonelik niyet, etkin ve
adil bir kamu personel rejimi kurma amaci tasima-
maktadir. Memurlarda gelecek endisesi yaratmak
suretiyle memur Uzerinde mutlak bir hakimiyet
kurma niyeti s6z konusu olmaktadir. Bu durumun
kamu personelini cok ciddi bir bicimde yozlastira-
cagini pesinen kabul etmek gerekir. Soyle ki politik
olarak taraf olma mecburiyeti, memurun tarafsiz-
hgini ortadan kaldiracaktir. Nitelik gerektiren kimi
kamu hizmetleri icin liyakat aranmayacaktir. Top-
lum hayatinda karsilastigimiz biz ve 6teki, kamu
hizmet kurumlarinda da belirgin hale gelecektir.
En 6nemlisi de kamunun sahip oldugu nitelikli ye-
dek personel rezervi, yerini oydaslik iliskisine da-
yanan niteliksiz personele birakacaktir. Bu nedenle
kamu personel rejimi degdisikligine yoénelirken, is
glvencesinden baslayarak toplumsal yararin yeri-
ne, siyasi yararin secilmesi, telafisi mmkdn olma-
yan sonuclar ortaya cikaracaktir.

Belirtelim ki, kamu personel rejimi devletin bekasi,
toplumun diizeni ve kamu hizmetinin etkin ve adil
dagitimint ilgilendiren bir meseledir. Bir siyasal ik-
tidar kamu personel rejimi veya baska herhangi
bir konuda yasa yapma yoluna giderken, mutlak
iktidarlarini degdil, muhalefete dusttkleri takdir-
de yasanin kendilerine uygulanmasi durumunda
karsilasabilecekleri hak ihlallerini hesaba katarak
hareket etmeleri gerekir. Otekinin hakkini, kendi
hakkimiza esit saymadigimiz slrece adil bir sistem
kurma sansimiz s6z konusu olamaz.

Sonug¢

Son yillarda kamu personel rejiminin degistirilme-
si, siyaset kurumunun gindeminde yer almakta-
dir. Bu niyet temelinde 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun degdistirilmesinin sart oldugu ileri si-
riimektedir. Ozellikle Kanunun 18. maddesinde yer
alan memurun is glvencesi, kamuda etkinlik ve
verimlilik gerekcesiyle kaldirilmak istenmektedir.
Kanunun 18. maddesinde dizenlenen is glvence-
si, kamu erkini kullanan amirin hakli ve makul bir
sebep olmadan “keyfi” isten ¢cikarmalarini engelle-
yen bir dizenlemedir. Esasen yapilmasi gereken,
memurun sahip oldugu is glivencesinin, Kisi sayisi
ve kidem sarti aranmaksizin c¢alisanlara uygulan-
masidir. Cinku is glvencesi, calisma hakki kapsa-
minda gorilmesi gereken bir temel insan hakkidir.
Bir kisinin isini koruyarak yasamini strdtrmesi her
seyden once haysiyet ve onurunun korunmasinin
bir geregidir. Ayrica bilinmelidir ki; memurun adil,
etkin ve tarafsiz bir kamu hizmeti sunabilmesi icin
de mutlak bir is glvencesinin varhidi zorunluluk
arz eder.
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KAMU PERSONEL REJIMININ
TEMEL SORUNLARI ve
YENIDEN YAPILANDIRILMA

ESASLARI

Personel mevzuati acisindan, yénetimi ve dene-
timi kamu hakimiyetinde olan kuruluslar “kamu
kurulusu”, bu kuruluslarda c¢alisan personel de
“kamu personeli” olarak tanimlanabilir. Genel ola-
rak kamu kuruluslari; genel ve katma butceli ku-
ruluslar, il 6zel idareleri, belediyeler, bunlarin kur-
duklari birlik, miessese ve isletmeler ile bunlara
bagdli kuruluslar, kanunlarla kurulan fonlar, kefalet
sandiklari, Universiteler, kamu iktisadi tesebbisleri
ile sermayelerinin yarisindan fazlasi bunlara ait ku-
ruluslar, 6zel kanunla kurulmus kuruluslar ve diger
kamu tazel kisilikleri olarak sayilabilir.

Oteden beri kamu personeli sayisinin oldukca yiik-
sek oldugu ve yiksek oranda memur istihdaminin
kamu personel rejimini hantal bir yapiya bUrln-
durdtga séylenmektedir. Ancak hemen belirtelim
ki, istatistikler bu iddialarin aksini gdstermektedir.
Diger lilkelerle karsilastirildiginda Tiirkiye’ deki
kamu personel sayisinin toplam niifus icindeki
oraninin daha diisiik oldugu gériilmektedir. Ulke-
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nin gelismislik dizeyi ile kamu personel sayisinin
ndfusa orani arasinda dogrusal bir oranti oldugu
soylenebilecektir. Hantal c¢alismanin ise temelde
baska nedenleri vardir.

Kamudaki farkl teskilat kanunlarinda yer alan farkl
sekildeki diizenlemeler nedeniyle ortaya ¢cikan so-
runlari gidermek ve personelin 6zlik haklarini ba-
tancul bir yaklasimla tek bir kanunda toplanmasi
amaciyla 1965 yilinda 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunul cikariimistir. Kamuda personel rejimine
iliskin temel diizenlemeler halen bircok degisiklige
ugramis haliyle, adeta yamali bohca haline dénen,
657 sayili Devlet Memurlari Kanununda yer almak-
tadir. Aradan gecen bu zaman icerisinde kamu
hizmetinin niteligi ve konuya iliskin yaklasimlar
onemli 6l¢iide degismis, kamu kurum ve kurulus-
larinda 6nemli 6l¢iide yapisal degisiklikler mey-
dana gelmis olmasina ragmen, kamu personel
rejiminde bu gelismelere uygun kapsamli bir de-
gisiklik yapilamamistir. 657 sayili Kanun mevcut



haliyle yeterli degildir. Bu zamana kadar yapilan
degisiklikler kapsamli ve kokli c¢c6zime ydnelik
olmayip belirli ihtiyaclarin karsilanmasina yonelik
gecici tedbir mahiyetinde kalmistir.

Bircok kamu kurum ve kurulusu, yasal olarak yuk-
lenmis oldugu kamu hizmetini etkin ve verimli se-
kilde yerine getirebilmek icin, teskilat kanunlarina,
Ozellikle personelin mali haklari ile ilgili hikimler
konularak, 657 sayili Kanunun kapsami disina cika-
bilmek icin calismaktadir. Bu sekildeki talepler ve
duzenlemeler bugln yaygin bir hal almistir. Kad-
ro karsiligr sézlesmeli personel uygulamasi, fazla
calisma Ucreti 6denmesi, fon gelirlerinden 6deme
yapilmasi, déner sermayeden pay verilmesi, iyi-
lestirme 6demesi yapilmasi, yol parasi ddemeleri,
farkl isimlerdeki tazminatlar bunlara érnek goste-
rilebilir. Kurum ve kuruluslar arasindaki persone-
lin 6zliik haklarina iliskin farkliliklar nedeniyle;
ozellikle ¢ahisanlar, daha iyi kosullari saglayan
kuruluslara naklen ge¢me arayisi icine girmek-

tedir. Bu nedenle 657 sayili Kanun baslangictaki
ctkarilma amacina hizmet etmekten uzaktir.

Kamuda is¢i ve memur ayrimi farkh statiiler icin
6ngoriilmiis olmasina ragmen, zaman igerisinde
memur yetersizligi veya diger nedenlerle me-
murlara 6zgii asli ve siirekli kamu hizmetleri dahi
isci ya da hizmet alimi adi altinda hukuken sta-
tiisii tam olarak belirlenemeyen kisilerce yerine
getirilmeye baslanmistir. Ayni masada ayni isi
yapan Kisiler arasinda bunlarin, isci, memur, s6z-
lesmeli, veya hizmet alim sézlesmesi kapsaminda
calisan personel olup olmadigina gore farkli mali
ve sosyal haklar verilmesi, calisma barisini olum-
suz yonde etkiledigi gibi, motivasyon dusuklugu
ve diger nedenlere bagh olarak verimlilik azalmis-
tir. Oyle ki zaman icerisinde, ayni birimde calisan
kisilerin mali haklarindaki farkhliklarin yani sira,
yemekhane ve servisten yararlanma gibi sosyal
haklardaki farklh uygulamalar 18. yiizyilin sonla-
rindaki sinif farklihgi ve sinif miicadelesini andi-
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ran goriintiilere neden olmustur. Ayni birimde ca-
lisanlardan bir bélimane hizmet alim kapsaminda
calistigr gerekcesiyle yemek verilmeyip yemekha-
neden disari cikarilmasi veya servise alinmamasi
ya da kadrolu personel geldiginde servisten asa-
giya inmeye zorlanmasi gibi uygulamalara rastlan-
mistir.

Mevzuatin daginikhidi, ayni isi yapan personelin
tabi oldugu statt farkhliklari ve diger nedenlere
bagdli olarak, Devlet Personel Baskanhdi kurulus-
lar arasi Ucret dengesini saglayamamis, bugiln
icin ayni unvani tasiyan sozlesmeli personelin her
kurulusta farkli Gcret ve diger 6zlik haklari almasi
sonucunu dogurmustur. Halen bir¢cok kurum ve
kuruluslarda ayni isi yapan personel arasinda sirf
kurulusun isminin farkli olmasi ya da farkli teski-
lat kanununa konulan hiikiimler nedeniyle iicret
ve diger o6zliik haklari arasinda 6nemli farkliliklar
vardir.

657 sayili Kanunda yapilan
degisiklik ve ilaveler ile tegkilat
kanunlarina konulan hiikiimlerle
657 sayili Kanun, ¢ikarilig
amacindan uzaklagmig ve kamuda

personel rejimi yozlagmigtir

Gercek anlamda norm kadro calismalari yapilip
tamamlanamadigindan, kurum ve kuruluslar ara-
sI ya da ayni kurulus icinde dahi bazi birimlerde
gereginden ¢cok personel varken diger bir birimde
personel ihtiyaci ¢cekilmesi sonucunu dogurmus-
tur. Buna yonelik calismalarda dnemli mesafe alin-
missa da sorun tam anlamiyla giderilememistir.
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Anayasada memur ve diger kamu gorevlilerinin
nitelikleri, atanmalari, gbrev ve yetkileri, haklari ve
yukamlualikleri, aylik ve 6denekleri ile diger 6zIUk
islerinin kanunla dizenlenecegdi hUkmuU yer almak-
tayken, 2010 yilinda yapilan degisiklikle “Ancak,
mali ve sosyal haklara iliskin toplu sézlesme hi-
kUmleri sakhdir” hikmu ilave edilerek kamu go-
revlilerinin mali ve sosyal haklarinin toplu is s6z-
lesmeleriyle diizenlenmesinin 6ni acilmistir.

Bu gline kadar 657 sayili Kanunda yapilan degi-
siklik ve ilaveler ile teskilat kanunlarina konulan
hiikiimlerle 657 sayili Kanun, ¢ikarilis amacindan
uzaklasmis ve kamuda personel rejimi yozlas-
mistir. Kurumlarda ayni isi yapan ve yan yana c¢a-
lisan personellerden biri memur, digeri sézlesmeli
baskas! da isci kabul edilerek farkh hukuki statide
olduklari kabul edilmektedir. Bunun sonucu olarak
6zIUk haklarinin yaninda sendikaya Uyelik, top-
lu sézlesme, tabi oldugu disiplin hiktmleri gibi
bircok konuda farkli statlye tabi tutulmaktadir.
Bunlarin tabi olduklari mevzuatlardaki farklilik
nedeniyle ayni konuda farkl ve hakkaniyete ay-
kiri adaletsiz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Ayri-
ca farklh kanunlardaki birbiriyle ¢elisen ve hatta
ayni kanun icinde celiskili hitkiimler, uygulamada
biiyiik sorunlara ve yakinmalara neden olmakta-
dir.

6328 sayili Kamu Denetciligi Kurumu Kanunu? ile
kamu hizmetlerinin isleyisinde badimsiz ve tekin
bir sikayet mekanizmasi olusturmak, idarenin her
tarlt eylem ve islemleri ile tutum ve davranislarini;
insan haklarina dayali adalet anlayisi icinde, huku-
ka ve hakkaniyete uygunluk ydénlerinden incele-
mek, arastirmak ve dnerilerde bulunmak amaciyla
Kamu Denetciligi Kurumu kurulmustur. Kurumun
aciklamis oldugu faaliyet raporlari incelendiginde,
vapilan sikayetler arasinda her yil ilk sirayr kamu
personel rejimine iliskin basvurularin aldigi goérul-
mektedir. Kamu Denetciligi Kurumunun yayinladi-
g1 raporlarda 2013 yilinda yapilan 7638 sikayetin
2142’si olan %28 oraninda, 2014 yilinda ise % 24
oraninda kamu personel rejimine iliskindir.



Bugline kadar kamu personel rejimini timdayle ele

alan, kalici ve koklU bir dizenleme yapilmamustir.
Bazi sorunlara yonelik kismi degisiklikler yapiimis-
tir. 5620 sayili Kanunla kamuda calisan gecici isci-
ler3 kadroya alinmis ve gecici isci calistirilmasina
iliskin esaslar yeniden dizenlenmis, daha sonra da
sdzlesmeli personellerin memur kadrolarina atan-
masina iliskin 632 sayill Kanun Hikminde Karar-
name4 cikariimistir.

Yapilan bu dizenlemeler yerinde olmakla birlik-
te kalici ve sorunlari ortadan kaldirmaya yeterli
degildir. Kamuda hizmet alim ihaleleri personel
eksikliginin giderilmesine yodnelik yeni bir is-
tihdam tiirii olarak uygulanmaya baslanmistir5.
Oyle ki kadro ve eleman eksikligi bu yolla gide-
rilmeye calisiimaktadir. Bu kisiler siklikla kadrolu
personelin yerine ise alinmakta ve ayni iste ¢a-
listirlimasina ragmen kagit iizerinde taseron fir-
malarda goziiktiigiinden kamu personeli olarak
da kabul edilmemektedir. Kamu ihale mevzuati
ile is mevzuati uyumlu olmadigindan, kamu ihale
kurumunun hazirladigi tip sézlesmelerine gére ya-

pilan hizmet alim ihaleleri kapsaminda calistirilan
iscilerin agmis olduklari davalarda, mahkemeler bu
kisileri yUklenicilerin degil bunlari calistiran kamu
kurulusunun iscisi saymaya baslamis, hatta bun-
larin kamu isyerindeki toplu is sézlesmelerinden
de yararlanabilecekleri ydninde kararlar vermeye
baslamistir. Konu bu yonlyle daha da karmasik
hale gelmistir. Bu sorunlara ¢6zim olabilmesi icin
6552 sayil, kamuoyunda Torba Kanun olarak ani-
lan dizenlemeyle dnemli dedisiklikler yapiimistir.

6552 sayill Kanunla yapilan degisikliklerden bazi-
lari su sekilde sayilabilir; Alt isveren iscilerinin yillik
Ucretli izin strelerinin ayni isyerinde calistiklari si-
reler dikkate alinarak hesaplanacagi, asil isverenle-
rin, alt isveren tarafindan calistirilan iscilerin yillik
Ucretli izinlerini kullanihp kullaniimadigini kontrol
etmek ve ilgili yil icinde kullanilmasini saglamakla
gorevli oldugu, 4734 sayili Kanunun 62 nci mad-
desinin birinci fikrasinin () bendi kapsaminda alt
isveren tarafindan calistirilan iscilerin kidem tazmi-
natlarindan dogrudan kamu kurulusunun sorumlu
oldugu ve kamu kurulusunun 6demeleri dogrudan
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iscinin banka hesabina yapacadi, hizmet alimi iha-
lesine cikilmamasi gerektigi halde ihaleye ¢ikilma-
sl, uygun gorls alinmadan ihaleye ¢ikilmasi, ihale
kapsaminda calistirilan personelin sézlesme konu-
su isler disinda calistirilmasi veya 4857 is Kanunun
2 nci maddesinin 7. fikrasina aykirilk teskil edecek
sekilde islem ve eylemler yapanlara idari para ce-
zasina mahkim edilecedi ve ayrica bunlara riicu
edilecegine iliskin dizenlemeler sayilabilir.

Hem yapisal hem iglevsel sorunlara
koklii ¢oziim getirecek yeni bir
diizenleme yapilmalidir. Amag,
nitelikli personel almak, alinan

personelin etkin ve verimli olacak

sekilde istihdam etmek, bunlari iyi
organize etmek, personelin hem
orgiitsel hem de kisisel motivasyon
ve performanslarini artirilmasina
katki saglayacak, kendisini
gelistiren, sorunlara aktif ¢oziim
iireten, verimli, etkin, bagarili,
iiretken olanlarin desteklendigi,
basarilarina bagli 6zliitk haklarinda
da iyilestirmeler yapilan bir sistem

olusturulmalidir.

Kamu ydnetiminde temel amac¢ kamu hizmetinin
saglanmasidir. Bu yéni ile 6zel sektérden ayrilan
kamu yénetiminin konusunu olusturan planlama,
teskilatlanma, sevk ve idare, denetim ile halk ara-
sindaki iliskisiyi dlzenleyen kisiler kamu gorev-

Kamu'da Sosyal Politika

lisi kabul edilmektedir. Bilindigi Gzere 657 sayili
Devlet Memurlari Kanununun 4. Maddesinde doért
istihdam tdrd didzenlenmis ve 5.maddesinde de
acik¢a “Bu Kanuna tabi kurumlar, dérdinct mad-
dede yazili dort istihdam sekli disinda personel
calistiramazlar” hikmuU getirilmistir. Belirtilen 4
istihdam sekli sunlardir; A) Memurlar (4/A’l1), B)
So6zlesmeli Personel (4/B’li), C) Gegici Personel
(4/C’li) ve D) isciler (4/D’li). Yukarida agiklandi-
g1 gibi bu istihdam sekilleri kanundaki belirtilen
amacindan sapmis, uygulamada birbiri icine gir-
mis, ayni yerde ayni isi yapanlar arasinda belir-
tilen farkli niteleme ya da farkli kanunlara tabi
olma nedeniyle 6zliik haklarinda ciddi farkhliklar
meydana gelmistir.

Bu ayirimlarin bircogunu hakli gérmek mimkin
degildir. Oyle ki bircogu sahip oldugumuz kultir
ve insani degerlere dahi aykirt dismektedir. Yu-
karida yemekhane ve servis icin verilen 6rneklerin
disinda ayni yerde ayni anda ise baslayan ¢iftler-
den memur statiisiinde ¢alisanla, is¢i statiisiinde
calisan kisinin yillik izin siireleri farkh oldugu
gibi mazeret izinleri dahi farkhidir. Ustelik Torba
Kanunlarla yakin zamanda yapilan degisikliklerle
bu farkliik daha da derinlesmistir. 2014 yilinda
6111 sayili Torba Kanunla, 657 sayili Kanunun 104.
maddesinde yapilan degisiklikle, Memura, esinin
dogum yapmas! halinde, 10 glin babalik izni ve-
rilecegi dizenlenirken, iscilere bdyle bir mazeret
izin hakkl veren dizenlemeye yer verilmemisti.
Daha sonra 2015 yilinda ¢ikarilan 6645 sayili Torba
Kanunla isci statlstnde calisanlara 5 giin babalik
izin hakki taninmistir. Belirtilen izin sdresinin farkli
olmasinin hakh géralir bir tarafi yoktur. Daha da
onemlisi cocugu dogdugunda memurlara 10 giin,
isciye 5 giin babalik izni verilirken, ayni cocugun
olimii halinde iistelik de ka¢ yasinda 6ldiigiine
bakilmaksizin, memura 7 giin, isciye ise 3 giin
mazeret izni verilmektedir. Ayni kamu kurum
veya kurulusunda calisan eslerin miisterek ¢ocu-
gunun dlmesi halinde birine 7 digerine 3 giin ma-
zeret izni verilmektedir. Goriildiigii gibi dogum



veya Oliim halinde ayni sevinci veya ayni aciyi
birlikte yasayacak olan ayni kamu kurum veya
kurulusunda calisan ciftlere farkl izin siirelerinin
taninmis olmasinin hakli gériiliir bir tarafi yoktur.
Bunun sadece farkh statide calismayla izah edil-
mesi mimkin degildir. Ustelik de dogumda daha
ylksek, 6lum halinde daha az izin slresi verilme-
sini de anlamak mUmkun degildir. Bu érnekler ¢co-
galtilabilir.

Batdn bunlar gdstermektedir ki, kamu personel
rejimini sistematik olarak tamamen g6zden gegi-
recek, kalici, adaletli biitiinciil bir yaklasimla ele
alacak bir sisteme ihtiyac vardir. 657 sayili Devlet
Memurlari Kanunu ihtiyaclari karsilamaktan uzak
olup bu durumun strdartlmesi beklenmemelidir.

Personelin siniflandiriimasi, Gcret rejimi ve tabi ola-
caklar statd kurallari, kamu personel yonetiminin
“yapisal” yénind olustururken; personelin sec¢imi,
kendini gelistirmesi, degerlendiriimesi de kamu
personel ydnetiminin “islevsel” yoénind olusturur.
Hem yapisal hem islevsel sorunlara koklii ¢6ziim
getirecek yeni bir diizenleme yapilmalidir. Amag,
nitelikli personel almak, alinan personelin etkin
ve verimli olacak sekilde istihdam etmek, bunlari
iyi organize etmek, personelin hem 6rgiitsel hem
de kisisel motivasyon ve performanslarini artiril-
masina katki saglayacak, kendisini gelistiren, so-
runlara aktif ¢6ziim iireten, verimli, etkin, basa-
rili, Giretken olanlarin desteklendigi, basarilarina
bagh 6zliik haklarinda da iyilestirmeler yapilan
bir sistem olusturulmalidir.

Tescile deger, fikri ve sinai haklara yonelik bulus
yapanlar desteklenmeli, yapilan bulusun olus-
turacagi katma degerden pay verilmeli, sanayie
uygulanabilir nitelikte olan buluslar 6zel sekt6-
riin kullanimina ag¢ilmali, elde edilecek gelirden
ilgili kamu kurum ve kurulusu ile bulusun gercek-
lesmesine katkisi olan personele pay verilmelidir.

Artik cok baslilik ve pargali sisteme son verilme-
lidir. Tlim ¢alisanlar tek bir Kanun altinda top-
lanmal, kurum ve kuruluslar arasindaki farkh
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diizenlemelere son verilmelidir. Kamu kurum
ve kuruluslarinin ihtiyaclarini etkin, verimli, sa-
vurganliktan uzak ve en iyi sekilde karsilayacak
sekilde kamu personel rejimi yeniden yapilandi-
rilmahidir.

Farkli statller kaldirilarak kamuda c¢alisan tim
personel batincll yapi icerisinde ele alinmalidir.
Memur ve kamu calisani kavrami temel alinmali,
isci, memur, sozlesmeli, 4/c, 50/d’li vb, ayirimlar
kaldiriimalidir. Devletin asli ve strekli islerine yo-
nelik dar kapsamda kadrolu memur ve diger kamu
calisanlari olarak ikiye ayrilmalidir. Ayni isi yapan-
lara, ¢alismis olduklari kurumun farkl olusu ya da
farkh kanuna tabi olmasi nedeniyle farkh 6zliik
haklari saglayan diizenlemelere son verilmelidir.

Kamu hizmetlerinde basarili, bilgili, beceri sa-
hibi, dogru karar verebilen ve uygulayabilen
yoneticilerin 6nii acilmall, atama, tayin, terfi ve
yiikseltme gibi islemler objektif 6lgiillere gore
ehliyet ve liyakata gore yapilmalidir. Amirlerin
kisisel, stbjektif degerlendirmelerine yénelik di-
zenlemeler kaldiriimalidir.
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KAMU PERSONEL REJIMI
REFORMU CABALARINA
CALISMA AHLAKI

MERKEZLI BAKIS

Giris

iyi ve dogru olanin belirlenmesi olan calisma ah-
laki, “iyi” kavraminin slbjektif dogasi nedeni ile
dnemli bir tartisma alanidir. is organizasyonlarin-
da karsilasilan sorunlarin ortadan kaldiriimasin-
da, tikenmislik duygusunun 6niine gecilmesinde,
motivasyonun insanin fiziksel ve duygusal dogasi-
ni tahrip etmeden gelistiriimesinde, calisma bari-
sinin saglanmasinda glndmdzde islevleri Uzerine
en cok konusulan konularin basinda gelmektedir.
Ancak ahlak kavraminin, calismanin dogasi Uze-
rinde olusturacagi etki, insanin bu doga icinde
sahip olacagdi bilgelik dizeyi ile yakindan iliskilidir.
Aksi halde mevcut Uretim ve tiketim kaliplarinin
bir sonucu olarak ortaya cikan iliskiler sisteminin
insa ettigi evrensel kural hiyerarsisinin calisma
ahlakinin kendisi olmadigr aciktir. Calisma ahlaki,
agdirlikl olarak bir deger merkezinden beslenmek-
tedir. Calismamiz icerisinde calisma ahlaki kavra-
mi, bu deder merkezine dayall olarak insa edilen
kurallar butlin0 olarak ele alinacaktir.

Kamu'da Sosyal Politika

Tark Kamu Personel Rejimi, devlet gelenedi icinde
kamu ydénetiminin en édnemli sorunlarindan birisi
olarak, uzun doénemlerdir tartismalarin merke-
zindedir. Tartismalarin en buylUk handikapi, so-
runun sadece yasal dizenlemelerle ¢cozilecedi-
ne duyulan inanctir. Sorunlarin analizi amaciyla,
“calisma”’nin anlam ve felsefesi Uzerine yapilan
tartismalar codu kez anlamsiz goérilmekte ve
“calisma”nin sadece calisma kosullarina denk ge-
len maddi unsurlarina yogunlasilan sig bir alanda
reform calismalari yiriitilmeye calisiimaktadir. Iyi
ve dogrunun belirlenmesi ve bunun yanlistan ayirt
edilmesi surecini ifade eden ahlak, toplum haya-
tinin devaminin saglanmasinda ve bireyin toplum
kurallarini benimsemesinde temel bir etkendir.
Bu ahlaki alan, adirlikli olarak birey ve toplumun
yasayis bicimlerini belirleyen din kurallari yoluy-
la insa edilmektedir. Bu nedenle toplumsal hayat
icinde Uretilen tim kavram ve kurumlarin ahlak ve
dolayisiyla din kurallari ile yakindan bir etkilesim
icinde oldugu aciktir. Bu calismada adirlikli olarak



Turk toplumsal yapisi icinde calisma kavraminin
anlamlandirilmasina kaynaklik eden ahlaki alani ve
bu alanin tzerinde insa edilmis olan kamu perso-
nel rejiminin sorunlarini ve yeniden yapilandirilma
sUrecinde “calisma ahlaki” merkezli bir ydntemin
nasil gelistirilebilecegine iliskin degerlendirmelere
yer verilecektir.

Calisma Ahlaki ve Calisma Etigi

Calisma etigi kavrami, modernlesme ve demok-
ratiklesme gibi gelisimlerin sonucunda ahlak fel-
sefesinin, yerini hukuk felsefesi ve kurallarina bi-
rakmasinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Etik,
ahlak kavramini sistemlestirerek hukuk kurallar
ekseninde evrensellestirmesini saglamaktadir. Bir
baska ifade ile is etidi, birey ya da topluluklar tara-
findan benimsenen ve inanilan davranis kurallarini
kapsamaktadir ki bu niteligi ile ¢alisma hayatin-
da yonetimin temel bir araci haline dénismekte-
dir. Ahlak ise kosullardan badimsiz olarak dogru
ve yanhs olani belirlemek icin kullaniimaktadir.

(G6k,2008:6) Bu ¢ercevede etik kavrami daha ¢cok
Gretim ve tiketim bicimi, toplumsal yasam bicim-
leri gibi bircok belirleyicinin sekillendirdigi bir ku-
rallar sistematigini ifade ederken, ahlak, toplumun
Urettiklerinden bagimsiz ancak onlar Gzerinde
6nemli bir belirleyici durumundadir.

lyilik idealinin belirlenmesinde anti pozitivist diisi-
ndrler, din ve mistik kaygilarin belirleyici oldugunu
distnuUrler. Bu cercevede iyilik, kaltdr, ahlak ve
deger icerikli bir muhtevaya sahiptir. lyiligin top-
lumda fonksiyonel bir anlam ifade edebilmesi icin
toplumun 6zgln degerlerine haiz bilge insanlarin
mevcudiyetine ihtiyac vardir. Toplumun bu bilge-
lige sahip olanlardan olustugu durumlarda, birey-
lerin tutum ve davranma sinirlari; istek, dilek ve
hirs ufuklari belirlenmistir. Boylece keyfiliklerden
kurtulan toplumun medeniyet seviyesine ulasmasi
da mUmkin olacaktir. Liberalizm-kapitalizm bag-
laminda pozitivist toplum sistemi, ahlak sistemini
rasyonalite Uzerine kurgulamakta, catisma, kaos,
hedonizm, atomize bireycilik ve egoizm Uzerin-
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den sekillendirmektedir. Bu yaklasim, rasyonel
davranma gUdudsd, insan ihtiyaclarinin en dudsik
maliyetlerle karsilanmasini yonetirken, insanin bu
cevre icinde hareket etmesinin de en akilci ydntem
oldugu o6nerisinde bulunmaktadir. Ahlak ise yapi-
lan eylemin akilci olup olmamasi ile degil, ahlaki
temelinin olup olmamasi ile ilgilidir. Bati distince-
sinde ahlak kavraminin son dénemde bu cizgide
evrildigine sahit olunmaktadir. Sanayi 6ncesi Bati
toplumlarinda ahlak, deger merkezli bir anlam ifa-
de ederken, sanayi sonrasinda rasyonellik kavrami
ahlaki kendi 6zgul yapis! icinde tanimlama gay-
retine yonelmistir. Ancak 21 ylzyilda insanin hem
ahlaki hem de rasyonel olmasina yonelik ikilem ye-
niden deger merkezli ahlak arayislarina yénelimi
artirmistir. (Simsek,2013:17-20)

Emegin tek zenginlik kaynag:
olmasi ve daha fazla iiretmek ile
daha fazla emek kullanmanin
ayni anlama gelmesine sebebiyet
vermistir. Bu cercevede daha fazla
iiretmeye can atan girisimciler
ile iiretmeye isteksiz yoksullarin
bulusturulmasinda ¢aligma etigi

onemli bir igleve sahip olmugstur.

itiba-
ren gelistirilen calisma etiginin ve bu anlayisin,

Bati dlslncesinde Sanayi Devrimi’nden
calismanin anlami Uzerinde yarattigi tahribatin,
ahlakin deger temelinden kopariimasi ile yakin
iliskisi mevcuttur. 19.ylzyihn baslarinda gelenek-
sel Hristiyan distncesindeki “calisma” kavramina
sUpheli bakis, gelistirilen calisma etigi kavrami ile
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giderilmeye calisiimistir. Bu dénemlerde emegin
tek zenginlik kaynagi olmasi ve daha fazla Uret-
mek ile daha fazla emek kullanmanin ayni anlama
gelmesine sebebiyet vermistir. Bu cercevede daha
fazla Uretmeye can atan girisimciler ile Gretmeye
isteksiz yoksullarin bulusturulmasinda calisma eti-
gi 6nemli bir isleve sahip olmustur. Calisma fikri,
zengin bir ulusa giden yol ve bireysel sefaletten
kurtulusun bir amaci olarak goértlmustar. (Bau-
man,1999:93) Bu yaklasim calismayi, insan eme-
gini koruyan ve yucelten bir deger sorumluguyla
degil, onu degerinin yarattig1 zenginlikler Gzerin-
den tanimlayan akilci bir temelin insa edilmesine
neden olmustur.

Kapitalist toplumsal iliskilerde Uretimini artirma
cabasinda olan sermayenin, calismaya ylkledigi
anlamlar(en yUksek deger, ahlaki ve edebin sar-
t1, kanun ve dizenin koruyucusu, sefaletin yegane
dismani) emek-yogun sermaye icinde anlamli bir
iliskiler sisteminin kurulmasina kaynaklik etmistir.
Ancak modernizmin teknoloji merkezli gelisimi,
emedi verimlilik 6ninde bir engel olarak gor-
meye baslamis, yeni dénemde calisma etiginin
buyruk ve kandirmalari anlamini yitirmistir.(Bau-
man,1999:96) Bu durum bos zamanin da piyasa
iliskilerine yonelik degerlendiriimesine neden ol-
mustur. Baska bir ifade ile bos zaman metalasti-
rilmistir.

Ahlak ve etik kavramlarini ¢alisma ile iliskilendi-
recek olursak calisma etigini, calisma hayatindaki
esitlik, Gretim ve bolusim bicimleri, performans ve
yoénetim gibi kavramlarin sinirlari icinde tanimla-
mak durumunda oldugumuzu géririz. Daha ¢cok
din kurallarinin insan hayatini belirleyen yonu-
ne hitap eden calisma ahlaki kavrami ise insanin
maddi sartlari yaninda mana yéntinden de uymasi
gereken bir davranis batinini ifade etmektedir.
insanin calisma hayatinda kendisinden beklenen
godrev ve sorumluluklari yerine getirmesi, isyerine,
arkadaslarina, almis oldugu egitimin gereklerine
goOre davranislar sergilemesi calismanin etik boyu-
tuna karsilik gelirken, bu sorumlulugu inancinin bir



geredi olarak ve maddi unsurlarla iliskilendirmek-
sizin dogru yapma cabasina yoénelik davranislar,
calisma ahlaki icinde degerlendirilmektedir.

Calisma ahlakindan bir toplumun “calisma” ve
“is”e karsi aldigi tavirlar ve bu konudaki degerler
anlasiimaktadir. Bu tutumlar toplumdan topluma
ve ayni toplumun farklh katmanlari arasinda fark-
hlasabilmektedir. Kimi toplumlarda calisma, ha-
yatin adeta anlami haline gelebilmekte iken bazi
toplumlarda ise bos zaman ve eglence gibi etkin-
likler daha degerli olarak goérilebilmektedir. (Kur-
tulus,2005:740)

Din- Calisma Ahlaki iliskisi

Modern calisma yasaminda belirleyici olan davra-
nislara yon veren ahlaki sistemlerin anlasiimasin-
da dinsel geleneklerin roli blylk éneme sahiptir.
Dini metinlerde gecen bazi dnemli olaylarin ahlaki
tutumlarin olusumunda énemli bir role sahip ol-
dugu gérilmektedir. Ornegin cennetten kovulma
vakasinin Eski ahit (Tevrat), Yeni Ahit (incil) ve
Kuran’da ele alinma bicimleri, dinlerin ¢alismaya
bakislari hakkinda énemli ipuclari vermektedir.
Eski Ahitte “yiyeceginizi dinyadan kendi emegi-
nizle kazanin” emri ayni zamanda yasayl ¢cigneme-
lerinin bir lanet veya cezasl olarak gérilmektedir.
Yeni Ahitte de benzer bir yaklasim gbze carp-
maktadir. “... toprak senin ytzlinden lanetli oldu;
Omrinin butin glnlerinde zahmetle ondan vyi-
yeceksin...” yaklasimi, calismayi glnahin etkisiyle
ortaya cikmis bir ceza olarak degerlendirmektedir.
Kuran’da ise cezaya uymamanin sonucu Bakara
Suresi 36.Ayette su seklidedir. “... inin, bundan
boyle kiminiz kiminize disman olarak yasayin ve
yery(zUinQ bir middet icin mesken edinip orada
geciminizi saglayin...” Buradaki inis olayi, gerileme
ve yozlasma olgusunu dedil tersine insanin gelisip
olgunlasma sirecinde yeni bir ahlaki bilin¢ kazan-
ma evresini tasvir etmektedir. Allah’in bu olaydaki
yasaklama buyrugunun, insanoglunun yanlis dav-
ranma imkanindan haberdar edilmesi ve kendi ira-
desiyle dogru davranma imkanina kavusturulmasi

s6z konusudur. Béylece insan, gidU ve sezgilere
dayall bir varlik olmaktan cikip, 6zglr ve ahlaki
bir irade kazanmistir. (Esed,1999’dan Akt. Kapu ve
Aybas,2009:76-77)

Bati dillerinde calisma kavraminin etimolojisine
yonelik anlamlar, calismaya bakisla dnemli 6lctide
iliskilidir. Bati dillerinde calisma anlamina gelen
“travail”, Latince iskence aleti olan “tripalium”dan

Dini metinlerde ge¢en bazi 6nemli
olaylarin ahlaki tutumlarin
olusumunda 6nemli bir role sahip
oldugu goriilmektedir. Ornegin
cennetten kovulma vakasinin
Eski ahit (Tevrat), Yeni Ahit
(Incil) ve Kuran’da ele alinma
bigimleri, dinlerin ¢aligmaya
bakislar: hakkinda 6nemli ipuglar1

vermektedir.

thremistir. Romalilarin kullandigi “labour” s6zctigu
de zahmet, yorgunluk, aci ve 1zdirap gibi cagrisim-
lara sahip olup, calismanin bir ceza olarak gorul-
digana ortaya koymaktadir. (Bozkurt,2000:15)
Kavramlarin etimolojik kdken ve anlamlari ile dini
ogretilerin yaklasimlari arasindaki iliskinin birbirini
destekler nitelikte oldugu gorilmektedir.

Bati dislncesi icinde Antik ¢ad dislincesinden
itibaren “zorunluluk” kavrami ile iliskilendirilen ve
bir tlr ceza olarak algilanan ¢alisma kavrami, codu
zaman kolelikle es tutulmus ve bdyle bir zorun-
lulugun 6zglr insanlara reva goérlilemeyecedi ge-
rekcesiyle elestirilmistir. Geleneksel Hristiyan di-
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stincesinde dunyevi hedeflerden uzaklasmis birey
tipi, sanayi toplumlari icin blyUtk bir sorun teskil
etmis ve “Protestan Ahlaki” olarak kavramsallas-
tirlan pdritenik ahlak, calismay! yeniden yorum-
lama gayreti icinde olmustur. Kapitalizmin ihtiyac
duydugu 6zel bir kisilik tipi Gzerinden Protestan
Ahlakini tanimlayan Weber, calismayi hayatin an-
lami noktasina tasiyan bu kisi ile rasyonel distinen
ve kendi cikarlari icin 6rgttlenme becerisine sahip
prototipi olusturabilmistir.

islam dislncesinde dini eylemler ile diinyevi ey-
lemler arasinda bir ayrismanin bulunmamasi, dinin
icinde calismanin da oldugu btin alani kusatma-
sina neden olmustur. islam inancinin Mislimanla-
ra yUkledigi manevi sorumluluk calismadan ibade-
te kadar uzanmakta; insanin sadece Allah’a dedil,
kendisi ile iliskili tim unsurlara yonelik oldugunu
ortaya koymaktadir. islam calisma ahlakinin teme-
lini, ttm insan edimlerinin kacinilmaz manevi ka-
rakteri ve kisinin sadece iscisine ya da isverenine
karsi degil, isin kendisine karsi da tasidigi sorum-
luluk olusturmaktadir. Bu da kisinin yaptidi isi elin-
den geldigince mikemmel yapmasi ile mimkin
olabilmekte (Nasr,1989:144)) ve bu yolla ahlaki bir
sorumluluga dénismektedir.

Kamu'da Sosyal Politika

Tiirk Kamu Personel Rejimi

Turkiye’de kamu personelinin tabii oldugu rejim,
agirhkli olarak stati rejimidir. S6zlesme kavraminin
karsiti olan statinin olusturdugu kurallar bitina,
kamu otoritesince yaplilir, degistirilir ve yurtkltk-
ten kaldirilir. Calisma rejiminin kurallarinin olus-
masinda calisanlarin isveren egemenligindeki bir
yapl icinde alinmasindan dolayi bu yapi otoriter ve
tek yanh bir yapi olarak tanimlanmaktadir. Statd
rejimi bu 6zelliklerinden 6tdrd kapsamina aldigi
calisanlarina farkh goérev ve sorumluluklar yikle-
mekte ve buna bagli olarak da bir takim glvence-
ler belirlemektedir. Statd, kariyer ilkesine dayanan
bir calisma rejiminin temelidir. Statd rejiminde is-
lerin strekli niteligi, saglam kariyer glvenceleri ile
saglanmistir. Bu kariyerin dnemli bir sorunla karsi-
lasiimadikca dmUr boyu sirmesi beklenmektedir.
StatlyU olusturan kurallarin soyut ve kisisel olma-
ma 6zelligi, bu glvencenin saglanmasindaki diger
etkenler olarak ortaya cikmaktadir. Statl rejiminin
karsitini s6zlesme rejimi olusturmaktadir. Hukuki
bir iliskinin olusturulmasina yénelik olarak karsilikli
anlasma durumunu ifade eden bu rejim, taraflarin
sartlari belirleyebilme 6zgurliklerini icermektedir.
(Ozer ve Akcakaya,2010:26)



[I. Dinya Savas’’ndan sonraki dénemde sézlesme
ve statl rejimleri arasindaki etkilesim ve gecisme
olgusunun hiz kazandigi gértlmustir. Geleneksel
olarak statd rejimi icinde tanimlanan hak ve gu-
vencelerin sézlesme rejimi icinde talep edildigi,
bununla birlikte sézlesme rejimi icinde blyUk mu-
cadelelerle kazanilan sendika hakki ve toplu s6z-
lesme gibi kazanimlarin da statl rejimi icinde ka-
zanildigi gérilmustar. (Ozer veAkcakaya,2010:29)
Bu gelismede hi¢ slphesiz Il. Dinya Savasindan
itibaren devletin sahip oldugu fonksiyonlarda ya-
sadigi degisim blyUk édnem tasimaktadir. Liberal
devlet anlayisi icerisinde sadece glvenlik gibi
sinirll bir fonksiyonla érgltlenen devletin, ilerle-
yen slrecte sosyal sorunlarla mlcadele etmek
amaciyla sosyal niteligini gelistirmek zorunda
kalmasi, bircok gelismis Ulkede refah devleti ya
da sosyal devlet deneyimlerinin gdzlemlenmesi-
ne neden olmustur. Kamu hizmetlerinin nitelik ve
nicelik yonidnden hizl bir gelisim icine girdigi bu
dénemde cesitlenen hizmetleri statd rejimi sinir-
hhklari icinde gerceklestirme imkani kalmamis ve
devlet, sézlesme rejimini de calisma sistemi ice-
risine dahil etmistir. Strekli artan sosyal talepleri
karsilamada kamu hizmetleri sunumunun yetersiz
kalmasi, hizmetlerin kimi zaman liberal politikala-
rin da etkisiyle 6zel sektoér eliyle, sézlesme rejimi
kurallari icinde gérilmesine imkan vermistir. Boy-
lece ayni islerin hem sodzlesme hem stati rejimleri
ekseninde yapilmasi durumu ortaya ¢ikmis, iki re-
jimin yakinlastiriimasina iliskin talepler, bir takim
haklarin karsilikh olarak transfer edilmesine neden
olmustur.

Turk kamu personel rejimi, Cumhuriyet tarihi bo-
yunca yerli ve yabanci uzmanlarin incelemesine
konu olmus, zaman zaman celiskili dizenlemeler
sisteme uyarlanmaya calisiimistir. Osmanli perso-
nel sisteminin Cumhuriyetin getirdigi dizenleme-
lere ve Bati Avrupa ve Anglo Sakson modellerinin
bazi bélimlerinin sentezine ulasiima ¢abasi dnemli
sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Cum-
huriyetin ilanindan itibaren yasanan ekonomik ve

sosyal problemler personel yénetimini de yakin-
dan etkilemis ve istikrar ortaminin olusmasina
izin vermemistir. Personel sisteminin sorunlarina
¢6zUm bulabilmek amaciyla yerli ve yabanci ¢ok
saylda uzmana cesitli raporlar hazirlatilmis ancak
varolan sorunlari ¢ézimleme imkani bulunama-
mistir. Personel rejimindeki bu dénemki sorunlar;
kadrolarin niteliginin kuruluslar arasindaki fark-
g1, gérev unvanlarinin cesitliligi, siniflandirma
zorlugu, esit ise esit Ucret 6denememesi, meslek
ve gbrev tanimlari sorunlari olarak siralayabilmek
mimkindar. (Oktem,1992:86-90) Bu sorunlarin
buglin dahi kamu personel sisteminin temel so-
runlari icerinde yer aldidi aciktir. Bu ¢ercevede ya-
pilan tim analiz ve dizenlemelerin istenilen diize-
nin kurulmasi icin yeterli olmadigi gorilmektedir.
Uretim iliskilerinin stirekli degisen sartlari, cevresel
alanin da hizli degismesine neden olmakta ve sis-
temin temeline iliskin bir midahale yapilamadigi
icin ¢6zume ulasilamamaktadir.

Kamu personel rejiminin temelini teskil eden
yasa, 1965 yilinda kabul edilip ancak 1970 yilinda
yararltk sansi bulan 657 sayill Devlet Memurlari
Kanunu’dur. Liyakat, kariyer ve siniflandirma gibi
Uc temel ilke Uzerine insa edilen yasa, sinirlar
cizilmis, kapall ve statli hukukuna tabi bir perso-
nel rejiminin izlerini tasimaktadir. Yillar icerisinde
gerceklestirilen bircok reform calismasina karsin
sistemin temel sorunlari asilabilmis degildir. Bu
cercevede sistemin temel sorunlari arasinda; li-
yakat ilkesine islerlik kazandirilamamasi, kariyer
gelistirmenin gerceklestirilememesi, Gcret ada-
letinin saglanamamasi, ihtiyaclari karsilayacak
bilimsel siniflandirmanin yapilamamasi, personel
rejimini kanunlarla dizenleme ilkesine islerlik ka-
zandirilamamasi ve profesyonel bir ydnetici sini-
(Canman,1999’dan Akt.
sayabilmek

fin olusturulamamasini
Yilmaz6z,2009:299)
Bunlar yaninda verimsizlik sorunu, (calisan-calis-
mayan ayriminin yapilamamasi, bilgiye, calisma-

mumkandr.

ya ve yetenegde kiymet verilmemesi), ise giris ve
yUkselmede liyakatin geregdi gibi uygulanamama-
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s1, statU sisteminin bazi gruplarin ¢ikarlari ugruna
siyasal iktidarlari etkileme gayreti icinde olduklari
bir yapiyl meydana getirmesi ve tim bu basliklar-
daki yetersizliklerin bir sonucu olarak yolsuzluk
ve kayirmacilik uygulamalarini da sisteme iliskin
temel sorunlar olarak sayabilmemiz miUmkindur.
(Y1lmaz6z,2009:299-300)

Kamu Personel Reformuna
is Ahlaki Merkezli Oneriler

Ulkemiz son dénemde kamu personel reformunu
gerceklestirebilmek icin ge¢cmisi neredeyse Cum-

Calisma ahlakina iliskin
prensiplerin ¢aligma rejimine
uygulanabilmesindeki temel kosul,
giiven iligkisinin tesis edilmesidir.
Bu noktada kanunun yazim dili
ve isleyis teknigi cezalandirici
ogeler tasimaktan ¢ok, kisinin
isiyle bulustugu noktadaki giiven
duygusuna atif yapan ve buradaki
sorumlulugun 6ncelikle ¢aliganin
kendisine ait oldugu yaklasimini
benimseyen bir yapiya sahip

olmalidur.

huriyet tarihi kadar eski olan reform calismala-
rindan birinin daha planlamasi yapilmaktadir. Ya-
pilacak duzenlemelerin cevresel, glincel, mevcut
sorunlara odaklanmasinin calisanin ve kurumun
ihtiyaclarina yoénelik olarak planlanmasinin bugu-
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ne kadar ortaya cikardidi sonuclar hakkinda bilgi
vermistik. Yapilacak calismanin sorunlarla mica-
dele eden ve kalici bir karaktere sahip olmasinin
temel kosulu, kamu calisma iliskilerinde iyinin ve
dogrunun belirlenmesi suretiyle bir hareket nok-
tasinin tespit edilmesidir. Calisanin isi ile kuracagi
iliskinin yeniden belirlenmesi, yapilacak dizenle-
melerin temel hareket noktasini olusturacaktir.

Calisma ahlakina iliskin prensiplerin calisma reji-
mine uygulanabilmesindeki temel kosul, glven
iliskisinin tesis edilmesidir. Bu noktada kanunun
yazim dili ve isleyis teknigi cezalandirici 6geler
tasimaktan cok, kisinin isiyle bulustugu noktadaki
glven duygusuna atif yapan ve buradaki sorum-
lulugun &ncelikle calisanin kendisine ait oldugu
yaklasimini benimseyen bir yapiya sahip olmalidir.
Toplumun deger merkezinde insa edecegdi bilgelik
karakteri ancak bdyle bir anlayisin vurgulanmasi
halinde islerlik kazanacaktir. Aksi takdirde, calisa-
nina ve onun becerilerine gllvenmeyen, hata yap-
masini kollayan, siki denetim mekanizmalari ile
kontrol altinda tutmaya calisan bir calisma rejimi
icinde ahlaki erdem yuUceliginin olusmasini bekle-
mek imkani bulunmamaktadir.

Sadece kamu personel rejimi isleyisi icinde dedil,
calismay! konu edinen tim sahalarda, isin liyakat
duygusu ile gerceklestiriimesi duygusu temel he-
def haline getirilmelidir. Calisma ahlakimizin te-
melini teskil eden degerler diinyamizda “calisma”,
hayatin anlami olmadidi gibi bdyle bir amaci 6r-
gitleyebilecek Hedonistik bir disince de mevcut
degildir. insan sadece kendi cikarlarini maksimize
etme cabasinda olan bir varlik degil, toplumsal
yapida cesitli rol ve godrevlere sahip olan ve bu-
tin bunlar eliyle kendisini gerceklestirmeye ydne-
len bir varliktir. Liyakatin sadece ise giris sistemi
icin dedil, terfi, yikselme gibi kariyerin her asa-
masinda da esas alinmasi gerekmektedir. Liyakat
sorununun ¢d6zimuine yodnelik cabalar, calisani ka-
zanma merkezli olmali ve egitim, yeni becerilerin
kazanilarak yeni gorevlerle iliskilendirilmenin bir
araci olarak kullanilmalidir.



Kamu hizmetlerinin ¢esitlenen dodasi, ayni islerin
kamu disinda da gorilebilmesine imkan vermek-
tedir. Bu sorunun ¢dzimune iliskin yaklasimlarin
sadece kendi calisma rejimi icinde baris ve ada-
let hedefleriyle cdzllemeyecedi aciktir. islerin,
gorevlerin ve mesleklerin ihtiva¢c duydugu nitelik
ve sorumluluklarin tanimlanmasi ve yapilacak ta-
nimlarin standartlara baglanmasi blytk énem ta-
simaktadir. Bu cercevede egitim istihdam iliskinin
tim meslek ve is tanimlari merkezinde yeniden ele
alinmasina ihtiyac vardir. Buradaki ¢6zUmun sade-
ce personel rejimi dizenlemeleri ile saglanamaya-
cagdi da aciktir. Egitim sistemi icinde basta mesleki
yonlendirme olmak (zere ahlaki prensipleri tanim-
layan, kisinin kendisini tanimasina firsat saglayan
ve liyakat iliskisi Uzerinde odaklayan yeni egitim
modyilleri tanimlanmalidir.

Reform calismalarinin en hassas noktasini teskil
eden, kariyer ilkesi ve statl rejiminin bir geregdi
olarak uygulanan glivence sorunu énemle ele alin-
mas! gereken bir nitelige sahiptir. Glvence ilkesi-
nin uygulama sorunlart karsisinda basvurulacak
¢6zim yoéntemi glvencesizlik degildir. Glvence
ilkesinin mevcut sekliyle gelismesine neden olan
gelismeler dikkatle incelenmeli ve glvencesizligin
hem statll hem de sézlesme rejimi icerisinde sagd-
likla uygulanabilmesine kaynaklik edecek gecis
yontemleri gelistirilmelidir.

Olctilemeyen bir kavrami degerlendirme imkani
da bulunmamaktadir. insan Kaynaklari Yénetimi
yaklasimlari icinde insani “kaynak” olarak gdéren
yaklasimlarin insanin duygu dinyasini gérmek-
sizin yaptigr performans arayislari, insanin varligi
Uzerinde dnemli bir tehdit olusturmaktadir. insa-
ni konu alan bir dlcme sisteminin dncelikle kisinin
ahlaki bir bilin¢c diizeyi (zerinden kendisini deger-
lendirme imkani verecek bir 6zdegerleme temeli
Uzerinde insa edilmesi geregi vardir. Aksi halde
rekabet dogasi Uzerinden belirlenen tim 6lcme
tekniklerinin, calismanin insanilestirme boyutunu
yeniden degerlendirmeye actigi unutulmamaldir.

Sonug¢

insanin sosyal bir varlik olmasi ve yasamini sir-
durmek icin cevresindekilere tum varliklardan
daha ¢ok muhta¢ durumda olmasi, ¢alismayl hem
kendisi hem de icinde yasadigi toplum bakimin-
dan bir zorunluluga dénUstirmektedir. Calismanin
toplumsal bir dizenin temel sarti olmasi yanin-
da barinma, beslenme, giyinme ve korunma gibi
maddesel ve kendini gerceklestirme ve topluma
yararli olma gibi manevi ihtiyaclarin da karsilan-
masina kaynaklik ettigi unutulmamalidir.

Ol¢iilemeyen bir kavrami
degerlendirme imkani da
bulunmamaktadir. insan
Kaynaklar: Yénetimi yaklagimlar:
icinde insan1 “kaynak” olarak
goren yaklagimlarin insanin duygu
diinyasini gormeksizin yaptigi
performans arayiglari, insanin
varlig1 iizerinde 6nemli bir tehdit

olusturmaktadir.

Calismadaki turum ve davranislarin “iyi” merkezli
olarak duzenlenmesi, toplumsal kalkinmanin da
temelini teskil etmektedir. Calismaya kaynaklik
eden deger parametrelerinin sadece ekonomik ve
maddi ciktilar Gzerinden kurgulanan bir iyilik du-
rumunu olusturmasi beklenemez. Calismanin insa-
nin onur ve haysiyetini koruyucu ve gelistirici bir
niteliginin de oldugu unutulmamalidir. Uluslararasi
Calisma Orgltd’nin (ILO) son yillarda giindeme
tasidigr “decent work” diizgin is ya da insan onu-
runa yarasir is kavraminin temel gerekcesini de,
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is Uzerinden insanin varhidina yénelmis tehditler
olusturmaktadir. Dlzgln is eksenindeki tim bu
cabalar tam gln ya da esnek calisma iliskileri ile
sinirl kalmis, geleneksel toplum yapisinda var olan
is ile insan arasindaki manevi bad yeniden tesis
edilememistir. (Basbug,2012:129)

Reform cabalarinin basariya ulasmasinda temel
kosul, calismanin kendi toplumsal degerler siste-
mimize gdre yeniden tanimlanmasidir. Calismanin
anlami, ahlaki temelde yeniden insa edilmeli, ¢ca-
lisanin is, isyeri, isveren ve toplumla olan iliskileri
buna goére yeniden tanzim edilmelidir. “Komsusu
ac iken tok yatan bizden degildir” Hadis’inin ge-
regi olarak ayni is ortaminda benzer islerde farkli
calisma statillerinin kaynaklik ettigi istihdam bi-
cimleri arasinda denge saglanmalidir. Egitim sis-
teminde bireysel gelisim, performans, calisan ve
isveren iliskileri kavramlarin yaninda, calisanin isi
ile bagini glclendirecek bir temel insa edilmelidir.
Ancak boyle bir temel ile calisanin isini “ihsan” su-
uru ile yapabilmesi imkani vardir.

Calisanin isini sorumluluk duygusuyla gercekles-
tirmesi, islam inancinda ibadet hilkmiinde sayil-
mistir. Kisinin kendisini ve ailesini gecindirmekle
yvaptidi her is Allah katinda vacip ibadetler kadar
degerlidir. Calismanin sorumluluklar dahilinde
vapllmasi kazanclarin da “helal” niteligini artir-
maktadir. islam toplumlarinda helal olmadigi du-
stntlen kazanclarin ortaya cikaracagdi disinuUlen
hastalik ve kayiplarin 6nlenebilmesi icin ayrintili
bir sadaka ve bagdis sistemi gelistirilmistir. Calisma
insanin sahsiyet kazanmasi yoluyla toplumsal kal-
kinmanin aracidir. Calisma ahlakinin, ihsan, adalet,
muavenet (toplumsal cikarlari Gstln tutma anlayi-
s1), iffet (6zdenetim) ve merhamet ilkeleri teme-
linde olusacagdi ve ancak bdyle bir calisma seklinin
toplumsal kalkinma ve barisin temelini olusturaca-
g1 unutulmamalidir.
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Engin SABANCI

Yénetisim Uzmani

PERSONEL REJIMININ
EN ONEMLI UNSURU NEDIR?

BU UNSUR NE ILE
IRTIBATLANDIRILMALIDIR?

Kamu kurum ve kuruluslari basta T.C. Anayasasi ve
kurulus kanunlari olmak Uzere, kalkinma planlari,
yillik programlar, stratejik planlar vb. politika bel-
gelerinde kendilerine verilen hedeflere ulasmak
amaclyla cesitli kamu hizmetlerini etkili ve etkin
bir sekilde yuritmekle mukelleftirler. Kurum ve
kuruluslarin, séz konusu mukellefiyetlerini yerine
getirebilmeleri icin ihtiyac duydugu kaynaklardan
en 6nemlisi beseri sermayeleridir. Kamu kurum-
larinda calistirllacak devlet memurlarinda aranan
nitelikler ve bu kisilere kurum ihtiyaclari cerceve-
sinde zamanla kazandirilmasi beklenen bilgi, be-
ceri, imkan, kabiliyet ve tecribeler yeni personel
rejiminin stiphesiz en énemli unsuru olmalidir.

Kurumlarin gérev tanimlari ile personeli arasindaki
baglantinin énemini daha iyi anlayabilmek icin tl-
kemizde bu konuda yapilan arastirmalara bakmak
faydali olacaktir. Kamu kurum ve kuruluslarinin dis
iliskiler birimlerine yonelik son yillarda yapilan ca-

lismalarda, birka¢ kurum istisna olmak Uzere, mez-
kur birimlerin mevcut personel yapisi ile sorumlu
olduklari isleri etkin ve etkili bir sekilde yUritemez
hale geldikleri ve sistemin bir tikanmaya dogru
gittigi gortimastdr. Dis iliskiler birimlerinin insan
kaynadi ihtiyacinin ve bu kaynagdin gelistiriimesine
yonelik taleplerin benzerlik gdstermesi tesadifi
degildir.

Calismalarin sonuclarina gére, bazi kurumlarimiz
istisna olmak Uzere, Dis liskiler birimlerinde go-
revli personelin dnemli bir kisminin yabanci dilinin
bulunmadigi gérilmektedir.. Calismaya katilan ku-
rum ve kuruluslardan sadece 20’sinde, yani hemen
hemen yarisinda, personelin %50’den fazlasi ya-
banci dil bildigini belirtmektedir. Calismaya gore,
nitelikli personelin (yani destek personelinin degil)
tamami yabanci dil bilen kurum sayisi, bir elin par-
magi kadardir. Cok dnemli bir Bakanhgimizin dis
iliskiler birimi %19 yabanci dil bilme oraniyla ca-
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lismaya katilan kurumlar arasinda sonuncu sirada
yer almakta, bu birimlerde en ¢ok bilinen yabanci
diller olmasina ragmen, ingilizce-Fransizca-Al-
mancay! bilen personele hala ihtiya¢c duyuldugu
gorulmektedir. Bunun yaninda bélgemizde konu-
sulan Arapca ve Almanca ile birlikte ispanyolca
ve Cince konusan personel istihdami gereksinimi
bulunmaktadir.

Calismada dil disinda en fazla 6n plana ¢ikan hu-
sus bu birimlerde calisacak personelin niteligi ve
zaman icerisinde bu personelden kazanmasi bek-
lenen Ozellikler olarak karsimiza cikmaktadir. Bu
Ozellikleri G¢ ana bashk altinda toplamak mim-
kanddar.

1. Kisisel Beceriler

Dis iliskiler Birimlerinde calisacak kisiler:

Yabanci dilde ylUksek diizeyde anlama, konusma
ve yazma becerisine sahip olmalidir.

Girisken, Grup calismasina yatkin, sosyal, isbirli-
gine acik ve iletisim becerilerine vakif olmalidir.

Organizasyon/Koordinasyon becerisi yuksek,
cok sayida kurum ve Kkisiyle kuracag iliskileri
profesyonelce yuruitebilmeli, ydnetisim yetkinli-

gine haiz olmalidir

Dis gorinistne 6zen gdstermeli, seyehat ve za-
man kisitlamasi esnek olmali, (Uluslararasi Plat-
formlarda) temsil kabiliyeti yUksek olmalidir.

* Dinamik bir is ortaminin gerektirdigi is yogun-
lugunu kaldirabilmeli, 6zverili sorumluluk sahibi
olmali, bir isi basindan sonuna kadar takip ede-
bilmelidir.

* GUclU hafizaya sahip ve hizli not alabilen, genis
bir yelpazede farkli konulari takip edebilecek bir
algiya ve kapasiteye sahip olmalidir

Analitik distnceye sahip olarak, objektif deger-
lendirmeler yapabilmeli, genis bir vizyonla ge-
nis, anlik gelismelere uyum saglayabilmeli, hizh
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sorun ¢c6zme kabiliyetiyle sahip, pratik ¢cdzimler
gelistirebilmelidir. Karar verirken inisiyatif alabil-
melidir

Arastirmaci bir ruhla daima 6grenmeye ve ken-
dini gelistirmeye acik ve istekli olmalidir

* fyi sunum ve hitabet yetenegine haiz olmanin
yanisira diksiyonu dizgin olmali; kendini ra-
hatca ifade edebilmeli ve ikna kabiliyeti yiksek
olmalidir

* Degisik kulturlere asina ve acik olmahdir.
2. Egitim
Dis iliskiler Birimlerinde calisacak kisiler:

+ Universitelerin 4 vyillik; Siyaset bilimi, sosyoloji,
halkla iliskiler, uluslararasi iliskiler, hukuk, Avru-
pa calismalari, toplumsal ve siyasal bilimler, idari
bilimler, matercim-terciimanlik, lisans derecele-
rinden birine sahip olmali ve en az iyi dereceyle
mezun olmalidir. Uluslararast iliskiler veya dil b6-
[Gma mezunlari da tercih edilebilir.

* Yine, kurumlarin gérev alanina giren spesifik
konularda (AB Hukuku, Uluslararasi Hukuk v.b.)
yUksek lisans ve doktora yapmak tercih nedeni
olmalidir.

Sosyoloji, psikoloji, tarih gibi bélimlerden lisans
dizeyinde mezun olup kurumlarin istedigi alan-
larda yUksek lisans veya doktora yapmis olma-
lidir

* AB temel egitimi almis olmalidir

Muzakere tekniklerini bilmeli, diplomatik davra-
nis kurallarr egitimini almis olmahdir

Kisisel gelisim egitimi almis olmalidir

Ulkemizin genel dis politikasini bilmeli, Turkiye’yi
uluslararasi dizeyde temsil edebilecek genel
kaltdre sahip olmahdir.

insan haklari alaninda uzmanlik egitimi almis ol-
malidir.
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3. Is Tecriibesi ve Bilgisi
Dis iliskiler Birimlerinde calisacak kisiler:

Adirlama ve organizasyon konularinda bilgi sa-
hibi ve protokol kurallarina hakim olmaldir.

Kamu kurumlarinin gérev alanina giren konular-
daki dis politika, yayinlar, uygulama mevzuati ve
diger her turli gelismeleri takip etmelidir.

Dlinyada ve Tirkiye'deki aktlel konulari takip
etmelidir

Tarkiye’nin taraf oldugu uluslararasi anlasmalari
ve kuruluslari iyi bilmelidir

Kurumuyla ilgili mevzuata hakim olmal, calisa-
cagdl kurumun birimlerinin ve yogun isbirligi ice-
risinde bulunulan bakanliklarin gérevleri hakkin-
da bilgi sahibi olmahdir.

Temel diplomasi konularina hakim olmali, Ulus-
lararasi yazisma kurallarini bilmelidir.

Uluslararasi anlasmalardan dogan haklarimiz ve
yakamlultklerimiz konusunda yeterli donanima
sahip olmalidir

Uluslararasi 6rgutlerin ve ilgili komitelerin top-
lantilarini takip etmeli, takibi ve gerektiginde bu
toplantilara aktif katilim saglayarak tlkeyi temsil
kabiliyeti olmalidir.

Temel teorik uluslararasi iliskiler bilgisine sahip
olmalidir.

Turk tarihine hakim ayni zamanda geni bir genel
kaltdr birikimine sahip olmalidir

En az bir yabanci dile hakim olmalidir.

Belli calisma alanlarinda uzmanlasmaya sahip
olmahdir.

Diplomatik dili iyi kullanabilmelidir. Uluslararasi
kabul gérmis adabi muaseret kurallarina uygun
hareket edebilmelidir.

Uluslararasi projelerde yurtdisiyla badlantih
kamu veya 6zel kurum ve kuruluslarda gorev
yapmis olmaldir.

Planlama, raporlama, ve kriz yonetim konularin-
da bilgi ve yetenek sahibi olmalidir.

Proje gelistirebilmeli ve uygulayabilmelidir.
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Yapilan arastirmalarda,

Bilgi ve iletisim teknolojilerini etkin kullanabil-
meli, teknolojik gelismelere (ofis programlarinin
yeni versiyonlari, twitter, vs.) adapte olmalidr.
isin gerektirdigi bilgisayar programlarini bilme-
lidir.

Yazili ve so6zIU Turkce ifade yetenegi cok iyi ol-
malidir

Cok kaltrlt is ortamina ayak uydurabilmeli, de-
gisik kaltirden insanlarla iletisim kurma deneyi-
mi olmalidir.

jstisnai olarak ihtiyaca binaen alinacak personel-
lerde yurtdisi is tecribesine sahip olma kistasi
aranmalidir (OECD, Dlnya Bankasl Birlesmis
Milletler vb. calismis tecrlbeli kisiler)

Teknik uzmanlik gerektiren alanlarda ilgili ve
tecrtbeli elemanlarin alinmasi saglanmalidir.

kurumlarimizin ihtiyac

duyduklari konularda uzmanlasma imkani sagla-
yacak bir sistem gelistirilmesini yogun bir sekilde
talep ettikleri goértlmektedir. Calisma sonuclari,
tam uzmanlasmanin kuruma arti deger katacagi-
ni gdstermektedir. Yabanci dil basta olmak Uzere
bu birimlerde ¢calismanin gerektirdigi asgari beceri
(temsil kabiliyeti) ve bilgi (protokol, resmi yazis-
malar, diplomatik dil v.b.) diizeyinin saglanamadi-
g1 anlasiimaktadir.

Uzmanlasmanin bélge veya llke ile konu bazinda
olmas! gerektigi neredeyse tim kurumlarca ifade
edilmektedir. Personelin uzmani olduklari alanin,
unvanlarinda acikca belirtiimesinin uygun olacagi
kurumlarca dile getirilmektedir. Personel alimin-
dan baslayarak insan kaynaklari planlamasinin
stratejik bir sekilde yuratilmesi gerektidi vurgu-
lanmaktadir.

Birim personelinin saha tecriibesinin yetersiz ol-
dugu gerekgesiyle;

Gerek hizmet ici egitim gerekse de 6zIUk haklari
bakimindan dis iliskiler personeline iliskin farkli-
lastirilmaya gidilmesi,

Turk dis misyonlarinda is/gecici gérev imkanlari
saglanmasi,



* Genis perspektifli ve taniml uzmanhk kadrosu
olusturulmasi ve uzmanlk cercevesinin ve go6-
rev alaninin iyi belirlenmesi,

* Bolge veya Ulkelerin siyasal sosyal ve ekonomik
yapisi Uzerine uzmanlasmaya gidilmesi,

Uluslararasi nitelikli belirli konularda (insan hak-
lari gibi) personelin uzmanlasmasinin saglan-
masl,

Dis iliskiler personelinin performans degerlen-
dirmesinin yapilmasi,

Dis iliskiler uzmanhgi kadrosuna iliskin diizenle-
melerin kamu kurum ve kuruluslarinin ihtiyac ve
onceliklerine uygun bir yapilanmaya olanak sag-
layacak esneklige sahip olmasi; kurumlarin yasal
yUkumlUkleri, organizasyon yaplilari, amaclari ve
hassasiyetleri dikkate alinarak bir planlama ya-
pilmasi,

Uzmanlik kadrosuna dogrudan atama yapilacak
sekilde, suiistimali dnlemek amaciyla, belirlenen
kriterlere gore sadece KPSS -A- grubu merkez
uzmanlik kadrolarindan gecise imkan taninmasi,

« Dis iliskiler Uzmanhgi kadrosundaki personelin,
sorumlu oldugu bodlgede yer alan Ulkeler (Afrika,
Orta Dogu, Balkanlar, Kafkasya gibi bolge; Kuzey
Afrika, Sahra Alti Afrika alt bdlge) veya calistigi
alanlarla ilgili uluslararasi kuruluslar Gzerine en
az 10 yil gérev yapmasi halinde “Kidemli uzman”
veya 15 yilini tamamlamasi halinde “Basuzman”
gibi bir unvan almasi,

e Kurumlarin yurt disi teskilatlarinda gérev yapan
personelin de, uygun goérilmesi halinde, dis ilis-
kiler birimlerinde gérevlendirilebilmesi,

* Yine kurumlarda yardimci hizmet birimi statl-
stinde mustakil olarak ihdas edilen Dis iliskiler
Birimlerinin ana hizmet birimine déntstirilme-
si,

* Hizmet ici egitimlerin, birimlerin ihtiyaclari dog-
rultusunda revize edilmesi saglanmaldir.

Kurumlarin Dis lliskiler Birimlerine yénelik calis-

malar, kurumlarin, hedeflerine ulasmasi baglamin-

da, ihtiyaclari ile personel istihdami ve personele
zamanla kazandirilmasi gereken bilgi, beceri ve
tecrbe arasinda siki bir iliski oldugunu ortaya

koymaktadir. Kurumlar, esas itibariyle, aldiklari
personelin mayasinin iyi olmasini, bir takim temel
niteliklere sahip olmasini beklemektedir. S6z ko-
nusu personelin zamanla kurumlarin istedigi biri-
kime ulasmasi icin bu hamurun 6zenle yodrulma-
si gerekmektedir. Bu da uzun dénemli ele alinan
stratejik bir insan kaynagdi yénetimini gerektirmek-
tedir.

Kurumlarin ilgili oldugu tim codgrafyalari ve alan-
lari kapsayacak sekilde bir uzmanlasmaya gidil-
mesi, personelin ihtiya¢ duyulan alanlarda kendini

Uzmanlagmanin bélge veya iilke
ile konu bazinda olmasi gerektigi
neredeyse tiitm kurumlarca ifade
edilmektedir. Personelin uzmani
olduklar: alanin, unvanlarinda
acikca belirtilmesinin uygun
olacagi kurumlarca dile
getirilmektedir. Personel
alimindan baglayarak insan
kaynaklar1 planlamasinin stratejik
bir sekilde yiiriitiilmesi gerektigi

vurgulanmaktadir.

yetistirmesiicin motive edilmesi, personele gerekli
imkanlarin taninmasi bu calismalar ile elde edilen
sonuclarin hulasasini olusturmaktadir. Bu baglam-
da, revize edilmesi planlanan personel rejiminin en
6nemli unsuru, kurumlara resmi belgelerle verilen
hedefler ve gérevlerdir. Bu hedefler ise kurum-
lara farkli ydntemlerle alinan personelin niteligi
ve zamanla bu personele kazandiriimasi (veya bu
personelin kazanmasi) beklenen bilgi, beceri ve
tecribelerle irtibatlandiriimalidir.
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Dog¢. Dr. Erding YAZICI
Gazi Universitesi [IBF Ogretim Uyesi

DEVLETIN SUREKLILIGI,
HUKUMETLERIN DEGISKENLIGI
ve MEMUR ICIN STATU HUKUKU

Son dénemde HukUumetin agikladigr kamu reformu
Gzerinden memurlarin is glvencesi (zerine ¢esitli
tartismalar ve spekilasyonlar yarattlmektedir. Bir
kismi iyi niyetli, bir kismi memurun is glivencesini
ortadan kaldirmayi hedef alan cabalar sirmekte-
dir. Turkiye’'de bir slredir taseron uygulamasi tec-
ribesi Uzerinden namuUtenahi gilvencesiz esnek
calistirmaya gecmeyi hedefleyen cevreler oldugu
bilinmektedir. Genel olarak tabloya bakilirsa, bu
konuda zor bir srecin bizi bekledigi séylenebilir
ancak kamuoyu 6ninde yapici tartismalarin sire-
ce pozitif katkilar yapacadini da gozlerden uzak
tutmamak gerekir. Sorunlarin oldugunu bilerek
sUreci Turkiye icin pozitif bir baglama evirmek, bu
reform sdrecinden beklenmesi gereken en gerekli
sonuctur.

Oncelikle tartisma slrecinin saglikl bir sonuc do-
gurmasinin, kavramlarin yerli yerine oturtulmasin-
dan gectigini séylemek gerekir. Devlet, hiikiimet,
biirokrasi, memur gibi kavramlarin dogru anlasil-
masI ve kavranmasi bu kavramlar arasinda saglikli
bir bag kurabilmenin de 6n sartini olusturur. Her
biri bir tarihsel ve felsefi derinlikte kavranmasi
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gereken bu kavramlarin, glindelik populer tartis-
malarin disinda yerli yerine oturtulmasi, meselenin
daha iyi anlasilmasina yardimci olacaktir.

Devlet bir siyasi yapi olarak hiikiimetten bazi ba-
kimlardan kesin hatlarla ayrilir. S6z konusu bariz
ayirimlardan birisi, devletin siirekliligi, buna karsi-
lik hiikiimetin geciciligidir. Devletler - Turkiye’de
oldugu gibi- bazen yuzlerce yillik bir strekliligi,
dolayisiyla bir gelenedi temsil ederler. Alti kalin
bir bicimde cizilen gelenek ise cok blytk oranda
temele inildiginde aslinda geleneksel olarak strlp
giden/surekli bir devlet icinde formel insan iliski-
lerini temsil eder. Vurgu yapilan, devlet icerisinde
tekrarlanan formel insan iliskilerine de kisaca bii-
rokrasi denilmektedir. Bu zaviyeden bakildiginda
aslinda bir bedeni var kilan nasil iskelet sistemi ise
devleti de var kilan burokratik sistemdir. Devlet,
blUrokrasi sayesinde devlet varlidini hissettirir ve
zamana karsi devam ettirir. Blrokrasinin yoklugu
devletin tasfiyesi ve yoklugu, anlamina gelir. Az
blrokrasi cok blrokrasi tartismalari ise bu bagla-
min ¢ok disinda ele alinmasi gereken ayri bir tar-
tisma konusudur.
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Bir baska baglamdan bakildiginda, blrokrasi dev-
letin 6rgltlt formudur. Devletin islerligini sirddren
burokrasi, bizatihi kamu gérevlileri ya da memur-
lar marifeti ile calistinlabilen bir sistemdir. Tersin-
den bakildiginda memur ya da kamu gorevlisi ol-
maksizin Devlet / blrokrasi calistirilamaz. Devlet
ya da blrokrasinin sUrekli calistiriimasi gereken bir
sistem olmasl, bu sistemi calistiran insan unsuru-
nun - yani memurun-da ayni siireklilik ve giiven
duygusu icerisinde calistirilmasini zorunlu kilar.

Siyaset kurumu Uzerine strlp giden tartismalarin
ihmal edilemeyecek énemde bir kismi blrokrasi
Uzerinedir. Devlet sistemi dinamik bir organizma
olarak kabul edilirse, bu dinamik organizmanin asil
glclnl, daima kendini yenileme kabiliyetini ayak-
ta tutan dinamik bir blrokrasiden almaktan bas-
ka sansinin olamayacadi unutulmamalidir. Ancak
buUrokrasinin, zaman icinde kendini rutinle giive-
ne alma aliskanhdinin, dinamizmini ve yenilenme
kabiliyetini zamanla dumura ugratarak onu donuk
ve sorun ¢cbzme / devleti calistirma kapasitesi ne-
redeyse kaybolmus bir yapiya donustlirmesi s6z
konusu olabilir. Bu durumlarda burokratik bir re-

form kacinilmaz olur. Bugln Turkiye’nin uzun za-
mandan beri bdyle bir ihtiyaci derinden hissetmesi
perdelenemez bir gercektir.

Blrokrasi ve degisim tartismalarinda yanlis ezber-
lerden birisi de blrokrasi ile demokrasi ve temel
o6zgurlukler arasinda taban tabana ters bir iliski ol-
dugudur. Konu Uzerine kafa yoran pek cok kisi, de-
mokrasi ve temel 6zgtrlUklerin dninde en blyik
engel olarak barokrasiyi gorir. Oysa sd6z konusu
iliski ancak otoriter devlet duzenlerinde devletle
birey arasinda rasyonel islerligi engelleyen birok-
rasi icin agirhkh olarak s6z konusu olabilir. DUsU-
nuldigad gibi demokrasi ve temel haklarin gelis-
mesi, blrokrasiyi yok etmez ya da zayiflatmaz,
tam tersine rasyonellestirerek devlet-toplum-bi-
rey iliskilerinin daha da uyumlu ve verimli yarime-
sine katkida bulunan bir aygita déntstirr.

Demokratik bir sistemde, toplumun ve bireyin
taleplerini karsilamaya odakli bir devlet anlayisi
geredi, bUrokrasi zorunlu olarak kendini strekli
yenilemek zorundadir. Devletin egemenlik alani
olarak toplumu ve bireyi géren anlayislar icin bu-
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rokrasi zorunlu olarak buyurgan, ceberut ve sinirli
degisen bir yapiyl giindeme getirirken, bireyin ve
toplumun 6zgUrliguna garanti altina alan bir dev-
let icin toplumsal ve bireysel talepler yéninde de-
gisen bir blrokrasi zorunlu bir sonuc haline gelir.
Aslina bakilirsa nasil en iyi otorite ya da yonetim
kendini hissettirmeyendir; blrokrasi icin de en iyi
blrokrasi, yine kendini hissettirmeyendir. Tikir ti-
kir isleyen bir blrokrasi karsisinda vatandaslar; hi¢
biirokrasi yok ifadesini kullanirken, aslinda birok-
rasinin olmadigini degil, rasyonel oldugunu soy-
lemek isterler. Buradan ¢ikan sonug; blrokrasinin
olmadigi bir devleti 6ngdérmek, bu yolla blrokra-
siden kurtulmak degil - buna gerekte yoktur - ih-
tiyaci karsilayacak 6lctide rasyonel bir birokrasiyi
var etmektir. Bu durum ise demokrasi ve vatandas
beklentilerine uyumlu, strekli bir blrokratik dedi-
simle olabilir.

Tiirkiye’nin ihtiyact oldugu
muhakkakken, devletin memurunu
hiikiimetin memuru haline
getirecek ve devletin biirokrasi
ve memurla var olan siirekliligini
ortadan kaldiracak yaklasimlar:
anlayigla karsilamak miimkiin

olmayacaktir.

Tarkiye’de karistirilan konulardan birisi de devlet
ve hiukimet meselesidir. Aslinda ayirim basit bir
prensibe dayanir: Strekli olan ve gecici olan. Bir
baska baglamda at ile strlcU arasindaki iliski de
yine devlet-hikimet arasindaki iliskiyi iyi érnek-
leyebilir. At burada devleti, hikiimet de sartctya
ifade eder. Strlcl bir stre sonra degisebilir ancak
at kahicidir. Burokrasi, hikiimet, devlet iliskisini de

bu baglamda distinmek gerekir.
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Yukaridaki teorik izahtan kolayca anlasilabilecedi
gibi burokrasi, kalici olan devletin sdrekli islerli-
gini bir baska ifade ile strekliligini ifade ederken,
devletle birlikte, yapisik distndlmesi gereken bir
durumdur. Bu sebeple devletin memuru dogru bir
kavramken hikimetin memuru yanlhs bir kavram-
dir. Nihayet Tirkcede de bu kavram, bu negatif
icerigi ile kullanihr. Memurlar, devlet iktidarini kul-
lanan hikUmetlerle bu isi yUrutlirken, esas itiba-
riyle devletin parcasi olan kamu gorevlileridirler.

Bir diger baglamda, demokratik devlette huki-
metin degdil devletin memuru olmanin glivenceleri
kuvvetler ayrihdi ile strekli kilinir ve tahkim edilir.
Ozellikle yargic bagimsizligi bakimindan disinal-
diginde is cok daha anlasilabilir bir mahiyet ka-
zanir. Nitekim devletin hiikiimete karsi korunabil-
mesi, yine bu zeminde ortaya ¢ikan, memurlugun
garantilerini ifade eden statii hukuku ile mimkdn
olabilir.

Tarkiye’de otoriter bir devlet gelenegi ve blrok-
ratik bir oligarsik gelenek Uzerinden konuyu ele
alarak memurlarin tabi olduklari statt hukukunu
ortadan kaldirmak ve memurun is glivencesini yok
etmek, ya konuyu bilmemek ya da koétU niyettir.
Bu konuda yapilacak reformlara Tiirkiye’nin ihti-
vaci oldugu muhakkakken, devletin memurunu
hiikiimetin memuru haline getirecek ve devletin
biirokrasi ve memurla var olan siirekliligini orta-
dan kaldiracak yaklasimlari anlayisla karsilamak
miimkiin olmayacaktir.
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“GUCLU MEMUR

BUYUK TURKIYE” CALISTAYI
SONUC BILDIRGESI

Tarkiye Cumhuriyeti, demokrasiyi bdtin unsur-
lariyla hayata gecirmeyi benimsemis Ulkeler ca-
miasinin saygin bir Gyesi olarak; vatandaslarinin
yasam kalitesinin artiriimasi, yiksek demokratik
standartlara kavusturulmasi ile sosyal ve ekono-
mik refahinin saglanmasini éncelikli bir hedef ola-
rak goérdiguni hem i¢c hukuk normlarinda hem de
imzaladigi/onayladigi uluslararasi sdzlesmelerle
deklare etmis demokratik sosyal hukuk devletidir.

Tarkiye, bu nitelik ve hedefler cercevesinde; tarafi
oldugu uluslararas! insan haklari sézlesmelerinin,
Gyesi veya Gye aday! oldugu uluslararasi toplu-
luklarin 6ngdérdigl dizenleme ve uygulamalar
olmasaydi dahi vatandaslarina ileri demokrasilerin
gerekli kildigr haklari saglamayi éncelikli bir amac
olarak gérmeli ve bunun gereklerini yerine getir-
me noktasinda katilimcr demokrasi aparatlarini da
kullanarak kararlilik gdstermelidir.

Devletler, 6ncelikle kendilerini var eden ve var-
liklarinin devaminin glvencesini olusturan vatan-
daslar tarafindan demokrasi, insan haklari, insan
onuru odakll degerlendirmeye tabi tutulurlar.
Bu degerlendirmenin somut Olceklerinden biri
de devletin asli ve strekli faaliyeti konumundaki
kamu hizmetleridir. Kamu hizmetlerinin kuramsal
cercevesini “kamu yarar1”, kurumsal cercevesini
ise idari teskilat ve bu teskilatin insan unsurunu
olusturan “kamu personel sistemi” olusturur.

Ulkelerin demokrasi kultiri ve sosyo-ekonomik
gelismislik duzeyleri ile hedeflerine iliskin degi-
simlerde ortaya cikan reflekslerin basinda, kamu
personel sisteminde restorasyon ya da reform
kapsamli dizenlemeler yapilmasi yer almistir..

Turkiye’de de “Yeni Anayasa”, “Yeni Turkiye”,
“Gucla Tarkiye” ve/veya “Buyuk Turkiye” hedef-
lerinin sikca seslendirildigi ve toplumun blyik
bolima tarafindan da desteklendigi icinde bulun-
dugumuz dénemde, bu hedefler tizerinden kamu
personel sistemine yoénelik dedisim iradesinin
farkl mecralarda, yetkili, yetkisiz, ilgili, ilgisiz kisi
ve kesimlerce dile getirildigi bir giindemin icinde
bulunmaktayiz.

Genelinde c¢alisma hayatinin 6zelde ise kamu
gorevlileri -sendikacilik alani- ile kamu personel
sisteminin gerek demokratik devlet, gerek sosyal
devlet gerekse hukuk devleti sifatlariyla dogrudan
ilgili olmasinin bir sonucu olarak “kamu personel
sistemi” gindeminin dogru bilgilerle, dogru mu-
hataplarla, dogru hedeflerle tartisilmasi, ihtiyac-
larin, ilkelerin ve degisime iliskin genel yaklasimin
bu cercevede belirlenmesi son derece énemlidir.

Kamu personel sistemine dair degisimler, kamu
hizmeti, kamu yarari ve kamu dizeni kavramlari
kadar kamu gorevlilerini ve nihayetinde kamu g6-
revlileri sendikaciliginin teori ve pratigini de etki-
leyecek icerikler ortaya koyabilecektir. Kamu hiz-
meti anlayisi ile kamu personel sisteminin dayanak
normunu olusturan Anayasa’nin yenilenmesi ve
hikimet modelinin degismesi gibi giindemlerin
de agirhgini korudugu dikkate alindiginda, kamu
ydnetimi ve personel sistemine iliskin tasarim tar-
tismalarinin daha genis bir mecrada gerceklesece-
gi kuskusuzdur.

ic hukuka iliskin bu degisim giindemi yaninda Tiir-
kiye, Turkiye Cumhuriyeti’nin érgttlenme ve toplu
pazarlkla ilgili olarak 87, 98 ve 151 sayili ILO S6z-
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lesmelerini, Avrupa insan Haklari Sézlesmesini,
5 ve 6’nci maddelerine ¢ekince koydugu Avrupa
Sosyal Sartrni ve ilgili Birlesmis Milletler Sézles-
melerini onayladigr da malumdur. Bu bakimdan,
kamu yodnetimine, kamu hizmeti organizasyonuna
ve kamu personel sistemine déntk calismalarin,
bahsi gecen uluslararasi belge ve sézlesmeleri de
temel bir veri olarak kabul ederek yUritmek gere-
kir. Ozellikle, anilan sdzlesmelerin, érgitlenme ve
buna bagl toplu pazarlik ve grev haklarini katihm-
ci Ulkelere énerdigi gercedi unutulmamalidir.

Bu kapsamda, sendikal 6érgttlenme noktasinda en
buyldk kamu goérevlileri sendikalari konfederasyo-
nu konumunda bulunan, toplu pazarlik hakki bag-
laminda da kamu gorevlilerinin hukukunu koruma,
haklarini gelistirme ve genisletme yetki, gérev ve
sorumlulugunu UGstlenmis Memur-Sen Konfede-
rasyonu olarak; kamu gdrevlilerinin haklarini ve
hukukunu etkileme potansiyelini icinde barindiran
kamu personel sistemine yonelik degisim/reform
gindeminin dogru bir zeminde ilerlemesi amaciy-
la 05/12/2015 tarihinde Ankara’da “Gucld Memur
GuUclu Turkiye Calistayr” dizenlenmistir.

Kamu yoénetimi ve kamu personel sistemi alan-
larinin teorik dizlemine yonelik inceleme ve de-
gerlendirme yapan, dislnce Ureten degerli aka-
demisyenlerimizin yol gostericiliginde, ayni alanin
pratik cercevesinin en énemli aktdrleri konumun-
daki kamu gorevlilerimizin temsilcisi, sendikalari-
mizin yonetici ve uzmanlari ile degerli kamu ydne-
ticilerimiz ve uzmanlarimizin genis katilimi ve her
birinin cok degerli katkilariyla gerceklesen Calistay
sonucunda; asagida yer verilen maddeler Sonug¢
Bildirgesi olarak kamuoyuna deklare edilmistir.

1- Kamu yonetimi ve kamu personel sistemi, “de-
mokratik sosyal hukuk devleti” sifatlarinin gerek-
lerinin yerine getirilmesi noktasinda “olmazsa ol-
maz” hiukmdindedir.

2- Kamu ydénetiminin ve kamu personel sisteminin
ortak hedefi, “insan onuru”, insan hak ve 6zglr-
[Gkleri ve “insanca yasam” gibi deger ve ilkeler
cercevesinde kamu dlzeninin tesisi ve kamu hiz-
metlerinin sunumudur.

3- “Aslilik” ve “streklilik” kamu hizmetlerinin te-
mel nitelikleri olmak yaninda kamu personel siste-
minin “kadrolu istihdam” ve “gtvenceli istihdam”
Uzerine insa edilmesinin de gerekcesini olusturur.

4- Kamu personel sistemi, kamu gorevlilerinin
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“saygin is” anlayisinin temel paradigma kabul
edildigi “calisma sartlari”, “insan onuru” merkezli
insanca yasam” imkani sunan

“gbrev tanimlarr”, “i
Ucret politikasi ve uygulamasi icermelidir.

5- Kamu personel sisteminin soyut unsuru konu-
mundaki kamu personel mevzuati, sistemin somut
ve aktif unsuru olan kamu goérevlilerine yoénelik
tehdit ve kaygl Uretme zeminine donistirilme-
melidir.

6- Yuratme erki, kamu personel sistemi hiyerar-
sisinde “siyasi amir” konumundadir. Bu ydnlyle,
kamu yonetimi ve kamu hizmet alani mevcut Ana-
yasa dizleminde “ylritme erki” ile degil “idare”
ile iliskilendirilmistir. Bu cercevede, kamu perso-
nel sistemine yonelik tasarimlarin, degdisimlerin
ve olasl reform kurgusunun “idarenin kurulus ve
gorevleriyle bir butln olmasi” ilkesi Uzerine sekil-
lendirilmesi gerekir.

7- Kamu yénetimi ve mevcut kamu personel siste-
minin dayanadini teskil eden en st hukuk normu
Anayasa olup, Anayasa’nin 123 ila 129 uncu mad-
delerinde kamu yonetimi ve personel sistemine
iliskin ilke ve esaslar belirlenmistir. Kamu gorev-
lilerinin mevcut kazaniimis haklarinin baydk bo-
[UimU Anayasa hakUmleri kaynakh olup 657 sayili
Kanun ile diger personel (ve teskilat) kanunlarinin
degistirilmesi ya da yeni yasal diizenlemeler yapil-
masi suretiyle kamu personel sistemine dénik re-
vizyon ve reform calismalari, acik veya zimni ola-
rak Anayasal teminat altinda bulunan haklari yok
saymak, esnetmek ya da hakkin 6zine dokunmak
gibi hedef ve sonuclar icermemelidir.

8- Bitln yasal ve idari dizenlemelerde oldugu
gibi kamu personel mevzuatinin da degdisen ve
gelisen sartlara uyumunun saglanmasi, gelecek
6ngora ve hedefleri dogrultusunda dedisiklige ug-
ramasl, mevcut kanunlarin yUrtrlikten kaldirilarak
yeniden dizenlenmesi olagandir. Bu olagan duru-
mu, her biri hukuki ve sosyolojik bir birikimin eseri
olan temel ilkeleri ve kazanilmis haklari dikkate
almayan yaklasim, hikim ve uygulamalar tesis
ederek “olagan disi” ve “hukuka aykir1” ifadelerini
iceren tespitler yapilmasini gerekli ve hakli kilacak
bir zemine dénlstirmemek gerekir.

9- 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun “cok
fazla degdisiklige ugradi”, “6zgunlagunl vyitirdi”,
“etkinlik ve verimlilik hedeflerine uyumlu degil”
gibi akademik, idari ya da siyasi icerikli elestirile-



re konu edilmesini makul bulmakla birlikte batin
bu elestirilerin nedeninin memurlar ve diger kamu
gorevlileri oldugu yénindeki beyanlari gerek aka-
demik gerekse siyasi dizlemde dogru kabul et-
mek mUimkUin dedildir.

10- 657 sayilh Devlet Memurlari Kanunu &nceli-
ginde mevcut personel hukuku dizenlemelerine
yonelik elestirilerin, memurlar ve diger kamu go-
revlilerinin 6zlUk haklarina dair daraltma, calisma
sartlarina yonelik zorlastirma, mali ve sosyal hak-
larina yonelik azaltma gerekcesine dénustirilme-
si ydnundeki ¢cabalar, sadece kamu personel siste-
minin degdil kamu hizmetleri ile kamu ydnetiminin
de hem soyut hem de somut diizlemde telafisi zor
aksakliklarla karsi karsiya kalmasi riski Gretmekte-
dir.

11- Tarkiye’nin 6zellikle son on yillik dénemde sos-
yo-ekonomik, sosyo-kiltirel ve reel politik mec-
ralarda ortaya koydugdu gelisme ve yikselis; kamu
gorevlilerinin yetkinligi, kamu hizmetlerine yonelik
kalite ve memnuniyet artisindan bagimsiz acikla-
namaz. Bu ortada iken, kamu yénetimi ve kamu
personel sistemine yonelik reform aciklamalarinin
kamu ydnetiminin yetersizligi, kamu personel sis-
teminin hantalligr ve kamu gérevlilerinin kapasite
distklugi ve sayi fazlalihdr gibi sanal tespitlerle
gerekcelendirilmesi dogru bir yaklasim degildir.

12- Kamu personel sistemi ve mevzuati hali hazir-
da, cezalandirmanin esas ¢dullendirmenin istisna
oldugu ceza alma riskine dayal bir motivasyon
sistemini benimsemistir. Bu durum, “hareketsiz
kalmak”, “inisiyatif almaktan kacinmak”, “sorum-
luluktan uzak durmak” gibi yodun aktivasyon
gerektiren kamu hizmetleriyle uyusmayan dayat-
malarin, bizzat kamu yénetimi, Ust blrokrasi ve
personel mevzuati eliyle gerceklestiriimesi sonu-
cunu Uretmektedir.

13- Kariyer ve liyakat sisteminin ilke dizeyinde
dogru tanimlandigi ancak uygulama dlzeyinde
belirsizlik ve 6ngoristzlikler icerdigi bir kamu
personel sistemi, kamu gorevlilerine kamuya hiz-
met ederek dedil yetki sahiplerine hiirmet ederek
ylkselme firsat ve imkanindan yararlanma dayat-
masl da icermektedir.

14- 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu ile di-
ger personel kanunlarinda disiplin cezalari ya da
yoksun birakilma uygulamalari Gzerinden her an
iliskilendirilebilinecek “basarisizlik 6lcekleri” ve

“vaptirmlari” var edilirken, basariya iliskin sinir-
Il dizeyde 6lceklendirme ve cogunlukla yilda bir
kez ile sinirh bir iliskilendirme éngértlmesi, basari-
y1 istisna olarak goren bir anlayisin kamu personel
mevzuatinda hakim oldugu goérintist vermekte-
dir.

15- Basta 657 sayili Kanun olmak Uzere personel
mevzuatinda cok sayida degisiklik yapildigini sik
sik vurgulama ihtiyaci hissedenlerin, “kamu hiz-
meti”, “kamu gorevlisi” ve “kamu ydnetimi” pers-
pektifiyle bagdasmayan “kapsam disi personel”,

“taseron isci”, “kadro karsihdr sézlesmeli perso-
nel”, “cakili personel”, “ek ders Ucreti karsilig
calistirma”, “sozlesmeli personel mevzuatina tabi

olmayan sézlesmeli personel” gibi cok dedisik
istihdam tdrleriyle kamu personel sisteminin bl-
tinlagunin yok edildigini ifade etmemeleri, kamu
personel sistemine yonelik batinctl degerlendir-
me yapilmadiginin géstergesidir.

16- Kamu gorevlilerine daha az Ucret édemek,
daha az sosyal giivence saglamak icin olusturulan
farkli calisma ve istihdam tirlerinin Grettigi sosyal
riskler, calisma hayatinin kurumsal yapisina iliskin
tehditler yok sayilarak kamu hizmetlerindeki ak-
sakliklari kamu gorevlilerine ve personel sistemine
dayandirmak anlayisindan vazgecilmelidir.

17- Kamu personel sistemi, mutlak surette kadrolu
statide istihdam edilen kamu gérevlileri merke-
zinde dizayn edilmeli, basta 4/C ve 4/B kapsamin-
daki kamu gorevlileri olmak Uzere farkli sekilde
istihdam edilen kamu gorevlileri, kadrolu statliye
gecirilmelidir.

18- Orgltli toplum, katilimcilik, sivil inisiyatif ve
sivil itaatsizlik uygulamalari, demokratik hayatin
vazgecilmez ve ikamesi olmayan unsurudur. Sef-
faflik, hesap verebilirlik, katiimci yonetim gibi yo-
netim prensipleri, kamu gorevlilerimizin haklarini
ve hukukunu koruma gorev ve yetkisini Ustlenen
konfederasyon ve sendikalarin, kamu personel sis-
temine ve bu kapsamda yer alan mevzuata iliskin
bUtin tartismalarin asli 6znesi ve esit tarafi olma-
sini zorunlu kilar.

19- Kamu gorevlilerinin sendikal érgitlenme hak-
kini elde etmesi sonrasinda Memur-Sen’in énci-
[Gginde ve kisa sayilabilecek bir strede Anayasal
hak haline getirdikleri toplu sézlesme hakkinin
kapsaminin, olmasi gerektigi sekilde genis yo-
rumlanmasi; kamu personel sisteminin aksayan,
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beklentileri karsilamayan, hedeflere ulasmayi
zorlastiran yonlerinin toplu sézlesmeler yoluyla
ve taraflarin esitligi ilkesi cercevesinde sosyal ge-
rilimlere, gereksiz tartisma ve catismalara neden
olmaksizin ¢ézilmesini, dizeltilmesini ve dizen-
lenmesini saglayacaktir.

20- Kamu gorevlilerinin sendikal haklarinin an-
lamli bir butlnlige kavusturulmasi, toplu pazarhk
hakkinin kapsaminin anayasal cerceveyle genis-
letilmesi ve grev hakkinin taninmasi, Ulkemiz ta-
rafindan imzalanan ve onaylanan insan haklarina
iliskin uluslararasi sézlesmelerin ve Tilrkiye’'nin
demokratik sosyal hukuk devleti perspektifinde
ulastigr seviyenin geregdidir. Bu kapsamda, Avru-
pa Sosyal Sart’nin érgitlenme ve toplu pazarlik
hakkina iliskin 5’inci ve 6’nci maddelerinde Glke-
miz tarafindan konulan cekinceler ivedilikle kaldi-
rilmahdir.

21- Kamu personel sistemine iliskin is ve islemlere
kars! yargisal denetimin guclendirilmesi, hizlandi-
rilmasi ve bu denetim sonucunda verilen kararla-
rin gereklerinin yerine getiriimesinde hassasiyet
yUkseltilmelidir. Bu noktada, “demokratik hukuk
devleti” sifatiyla bagdasmayan yaklasim ve di-
zenlemelerden uzak durulmahdir.

22- Kamu personel sisteminin anayasas! olarak
degerlendirilen 657 sayili Kanunda degisiklik ya-
pilmasi gereken bdélim ve htkimlerin varhd tar-
tismasizdir. Ancak, gerek 657 sayili kanun gerekse
diger personel ve teskilat kanunlarinda yapila-
cak degisiklik ve duzenlemeler; 6zglr birey, sivil
toplum, demokratik devlet hedefleriyle uyumlu
olmali, kamu gérevlilerinin hak ve hukukunu guc-
lendirmeye, devletin kapasitesini gelistirmeye, po-
tansiyelini yikseltmeye zemin olusturmalidir.

23- Siyasiiradenin, kamu personel sistemi ve kamu
gorevlilerinin kariyer ve liyakat sistemi icerisinde-
ki konumlarini etkileyecek is ve islemlerde takdir
yetkisi mutlaka hukuki bir cerceveye sahip olmal,
sistem disi midahale imkani olusturan hukuk ve
hikim bosluklart mutlaka giderilmelidir.

24- Kamu personel sisteminin idari hiyerarsisi ice-
risinde yonetici pozisyonunda bulunanlarin sevk
ve idaredeki yetersizligi, ilgisizligi ve yeni yénetim
tekniklerini benimseyememeleri, kamu goérevlileri-
nin ve kamu hizmetlerinin etkinligi ve verimliligin-
de istenilen/olmasi gereken seviyenin yakalanma-
masina iliskin en 6nemli gerekcelerden biridir.
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25- Kamu goérevlilerinin performanslarinin élcdl-
mesi ve performansa dayall Ucret sisteminin ha-
yata gecirilmesi hedefleri, kamu goérevlilerinin is
glvencesine, saygin is ilkelerine yénelik bir tehdit
olarak kullanilmaktadir. Kamu hizmetlerinin kalite
Olctimlerinin, kamu gorevlilerinin performans 6l-
ctmlerinin yapilmasi, buginin imkanlariyla mim-
kiin olmakla birlikte bu o6lcimlerin “piyasa” ve
“karlilik” kavramlarinin hakim oldugu 6zel sektor
perspektifiyle 6lceklendiriimesi ve mevzuat haline
getirilmesi yanlisindan kacinilmalidir.

26- Ulkemizin kamu personel sistemi konusunda-
ki birikimi Cumhuriyet dénemiyle sinirli olmayip
Cumhuriyet 6ncesi dénemi 6zellikle de Osmanl
ve Selcuklu devletlerinin hikim ve uygulamala-
rini da kapsamaktadir. Bu birikimin Urettigi temel
tespitlerden biri hi¢ kuskusuz “Guc¢ld Memur Glcli
Devlet”dir. Bu tespit cercevesinde, mevcut kamu
personel sistemine yonelik dizenleme ve degisik-
lik calismalarinin; kamu gérevlilerinin kazanilmis
haklarinin korunmasi, mevcut imkanlarinin guc-
lendirilmesi, firsatlarinin artiriimasi boéylelikle gu-
vence konusunda kaygi duymaksizin “Gucllt Dev-
let” perspektifiyle kamu hizmeti sunmasi, kamu
yénetimini gerceklestirmesi ve kamu dizenini
saglamasi noktasinda motivasyon (retecek bir
icerik olusturmaya 6zgtlenmesi gerekmektedir.

27- Kamu goérevlilerinin is glivencelerini ortadan
kaldirmaya, esnetmeye donik arayislarin oldugu,
ilerleyen srecte bu durumun gerceklesecegi kay-
gisini tetikleyen beyan ve tartismalardan vazgecil-
melidir. Kutuplasma, kamplasmaya, kaotik slrecler
olusturmaya firsat verecegi, bu ydnde girisimde
bulunanlari cesaretlendirecedi dikkate alinarak is
glvencesini hedef alan beyan ve tartismalar yeri-
ne, kamu gorevlilerinin gelecede dair glvenlerini
artiran, kariyer firsatlarini cogaltan, liyakat dlcek-
lerini somutlastiran ve bunlar Uzerinden de kamu
hizmeti sunumuna iliskin motivasyonlarini yiksel-
ten bir zemin olusturulmalidir.

28- Kamu gorevlilerinin is glvencesinin temelin-
de hem bireyin hem de toplumun kaliteli, strek-
li, etkin ve verimli kamu hizmetinden yararlanma
givencesi oldugu gercediyle hareket edilmeli ve
kamu hizmetlerinde etkinligin istihdamin surekli-
ligine, verimliligin ise bitln ydnleriyle hukuka uy-
gun kariyer ve liyakat sisteminin varligina ihtiyac
duydugu kabul edilmelidir.



