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ON SOZ

Giintimiizde Tirkiye toplumunun hem kamu idaresinde yapilan atamalarda
hem de idari islerin yiiriitilmesi noktasinda liyakatsizlik ile siyasal kayirmaciliktan
rahatsiz oldugu asikardir. Buna ragmen toplumun ekseriyeti liyakati dikkate
almamakla birlikte gesitli siyasi aracilar vasitasiyla siyasal kayirmaciliga yonelmekte
bunu mesru bir yol olarak gormektedir. Bu sebepledir ki Tiirk kamu idaresinde insan
kaynaklar1 yonetiminin basarisini ve verimliligini olumsuz etkileyen temel unsurlarin
basinda liyakatsizlik ile siyasal kayirmaciligin geldigini soyleyebiliriz.

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetiminde liyakatsizlik ile siyasal kayirmacilik
konular1 tizerine ¢esitli bilimsel ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢alismalarda
liyakatsizligin nedenleri, etkileri, siyasal kayirmaciligin ortaya ¢ikmasini saglayan
etkenler ve bunun insan kaynagi ilizerindeki etkisi {izerine cesitli sonuglar elde
edilmistir. Ancak liyakatsizlik ile siyasal kayirmacilik sorunun tim boyutlari ile
ortaya konulmadig kanaatindeyiz.

Bu nedenlidir ki bu arastirmada Siirt ilinde kamu idaresinde gorev yapan ve
calismaya katilan personellerin insan kaynaklar1 yonetiminde siyasal kayirmacilik ve
liyakatsizlik sorununa iliskin algilar1 incelenmistir.

Bu aragtirmanin ortaya ¢ikmasinda biiyiik katkilari bulunan tez danigsmanim
Prof. Dr. Ferit IZCI basta olmak {izere siire¢ boyunca goriislerini aldigim degerli
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GIRIS

Kamu yonetimine personel se¢me veya atamalarda Oncelikle aranmasi
gereken temel sartin liyakat olmasi gerektigi kanaatindeyiz. Gerekli bilgi ve
deneyime sahip olup olmadigina bakilmaksizin yapilan atamalar, kamu hizmetlerinin
aksamasina neden olmakla birlikte toplum ve yoOnetim arasindaki bagin
zayiflamasina yol acabilmektedir. Bdyle bir durumun ger¢eklesmesini 6nleyebilmek
i¢in yonetimde liyakatin taviz verilmeden uygulanmasi gerekmektedir. Bu sebepledir
Ki yonetimde liyakat olgusuna 6nem verilmesi halinde kamu hizmetlerinin etkinligini
ve islevselligini daha da arttiracagini sdyleyebiliriz.

Liyakat ile kamu yonetim hizmetleri arasinda siki bir iliski s6z konusudur.
Kamu hizmetlerinin siirekliligi, islerin zamaninda ve eksiksiz yapilabilmesi ancak
deneyim ve bilgi baglaminda gerekli donanimlara sahip personellerin atanmasina
baghdir. Fakat gorevin gerektirdigi nitelikleri tasimayan, kayirma usulii ile goreve
tayin edilen bir kamu gorevlisi, ilgili gérevin gereklerini yerine getiremeyecek ve
boylece kamu hizmetlerinin aksamasina ve liyakatsizlik sorununun ortaya ¢ikmasina
neden olacaktir. Bundan dolay1 insan kaynaklar1 yonetiminde liyakat ilkesinin goz
ard1 edilmemesi gerekmektedir.

Yonetimde liyakatsizlik sorununa neden olan pek ¢ok faktor vardir.
Bunlardan en &nemlisinin Siyasal kayirmacilik oldugunu sdéylemek miimkiindiir.
Herhangi bir siyasi partinin iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen se¢cmen
gruplarina ¢esitli sekillerde imtiyazli islemler uygulayarak bu kisilere hak
etmedikleri menfaatler sunmasi Siyasal kayirmacilik olarak tanimlanmaktadir.
Siyasal kayirmacilik, yandaslik veya partizanlik olarak da ifade edilmektedir.

Insan kaynaklari ydnetimini sekteye ugratan kaymrmacihigin alt tiirii olan
siyasal kayirmacilik, kamu yonetiminin 6nemli sorunlarindan birisi olup kamu idari
yapilanmasinin her sinifinda goriilmektedir. Bilhassa iktidara giden yolda partiler ve
vatandaglar arasinda menfi ¢ikarlar iizerine kurulan siyasi baghlik, siyasal
kayirmaciligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir. Bu durumun kamu ydnetim
sistemlerinde dogurdugu en 6nemli sonug ise liyakatsiz kisilerin goreve atanmalari
olmustur. Dolayisiyla siyasal kayirmacilik ile liyakatsizlik sorunu arasinda yakin bir

iligki oldugu ifade edilebilir.
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Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetiminde liyakatsizlik ve siyasal kayirmacilik
sorununun son yillarda iizerinde en ¢ok durulan ve tartisilan konularin basinda
geldigini ifade edebiliriz. Hatta Tirkiye’de bu konu iizerine temellendirilen
calismalarin ekseriyetinin liyakat ve kayirmacilik sorunu iizerine yogunlastigi tespit
edilmistir. Fakat insan kaynaklari yonetiminde liyakatsizlik ve siyasal kayirmacilik
sorunu lizerine bazi galigmalar yapilsa da bunlarin da meseleyi izah etmede yeterli
olmadig1 kanaatindeyiz. Bu baglamda bu tez ¢alismasi; hem insan kaynaklari
yonetiminde siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa dikkat ¢ekmek hem de
s0z konusu alanda yapilacak ¢aligmalara katki saglamak i¢in segilmistir.

Bu arastirmada Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Kamu Calisanlarinin Siyasal
Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Algisi: Konunun Siirt Ozelinde Analizi ele alimmustir.
Calisma, iki bolimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci béliimde insan kaynaklari
yonetimi kavraminin genel gergevesi (tanim, kapsam, islevi ve 6nemi), liyakat ve
kayirmacilik kavramlart hakkinda bilgi verilmistir. Calismanin ikinci bolimiinde
aragtirmanin konusu, amaci, onemi ve yontemini kapsayan metodolojik veriler
sunulmustur. Akabinde ise katilimcilarin anketteki sorulara vermis oldugu
yanitlardan elde edilen bulgular, amagclar ile karsilagtirllmig ve arastirmanin sonucu

ortaya konulmustur.
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. BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminin Genel Cercevesi

1.1.1. Tamm

Insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlarin toplumsal ve psikolojik unsurlarmi én
plana ¢ikaran yani onlart “sosyal varlik” olarak goren insancil bir temele
dayanmaktadir (Akgeyik ve Dolgun, 2012: 1). Bir baska tanimda ise insan kaynaklari
yonetimi, insan kaynagmin nasil elde edilecegine ve bu kaynaktan en etkili
biciminde nasil yararlanacagina iligkin tiim faaliyetleri kapsamaktadir (Geylan ve
Tonus, 2013: 7).

Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir yaklasimdir. Diger bir ifade ile orgiit
ile calisanlar arasindaki iligkileri etkileyen ve diizenleyen tiim yonetsel kararlari
icermektedir (Demir ve Birbil, 2000: 17). Yine insan kaynaklari yonetimi, gerekli
insan kaynaginin saglanmasi ve istihdami arttirmasiyla ilgili politikalar olusturma,
planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir
(Yiiksel, 2000: 341).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel ydnetimine cagdas bir bakis acisidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 "insan" dgesini 6rgiitiin merkezinde géren onu 6n
plana ¢ikaran bir yaklasimdir (Canman, 2000: 61). Insan kaynaklar1 y&netiminde
ama¢ daha etkili ve verimli bir sonu¢ elde etmek icin yonetenler ile yonetilenler
arasinda giivenli bir iletisim saglamaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiit tarafindan belirlenen hedeflere ulagsmak icin
yeni insan kaynaklari saglamayi, var olan1 koruyup ve gelistirmeyi iceren faaliyetler
biitiiniidiir (Tortop vd., 2013:16). Insan kaynaklar1 yonetimi, oOrgiitteki insan
kaynaklarima odaklanan stratejik ve operasyonel faaliyetlerinin tiimii olarak ifade
edilebilir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklart yonetimi ile ilgili cesitli tanimlarin ortaya
atildigimni ifade etmek miimkiindiir. Ancak bu agiklamalara ragmen insan kaynaklari
yonetiminin tanimsal c¢ergevesini tam olarak izah etmenin zor olacagi kanaati
mevcuttur. Ozellikle gecis siireci yasayan bilim dallarinda ortak bir terminolojinin

bulunmamas1 bu durumu daha da zorlastirmaktadir (Izci ve Yildiz, 2017: 16). Nitekim



insan kaynaklar1 yonetiminin tanimsal 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Ogiit, 2001: 77);

>

Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik yonden elzem olan ihtiyaglar iizerinde
durur ve orgiit ile birey arasindaki biitiinlesmeyi saglamaya yoneliktir.
Isletmede var olan &rgiitsel kiiltiiriin giiclendirilmesini saglamaya doniik bir
yaklagima sahiptir.

Calisanlarin alg1 ve davraniglarinin Orgiitsel etkinlige ve birey mutluluguna
katki saglamasini amaclayan bir yaklasima sahiptir.

Insan kaynaklar1 yonetimini giiniimiizde yasanan ve isletmelerin entropiye
gitmelerine neden olan bilgi eskimesi ve degisime uyumsuzluk problemlerini
ortadan kaldirmaya ve bireysel gelisimlerin saglanmasina doniik bir
yaklagimdir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede yasanan her olayin merkezine insani
yerlestirir ve insan merkezli islevleri yerine getirir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci, orgiitsel amaglara basarili bir sekilde
ulasilmasinin saglanmasidir. Bu amaglar, insan kaynaklar1 yonetimi orgiit ici
bakis agisina sahip olan personel yonetimi ile endiistri iligkilerini birlestirerek
orgilite ve bireye sistemsel bir yaklasim getirmektedir.

Insan  kaynaklari  ydnetimi, ¢alisanlarin  ihtiyaglarinin  karsilanip,
verimliliklerinin arttirilacag bir strateji gelistirmeye ¢alismaktadir.

Orgiit ilkeleri organik ve yerel bir nitelige sahip olup, ekip ¢aligmasi ve esnek
calisma bigimleri Onemsenmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi yapinin
gerekleri ve kosullarini saglamaya ¢alismaktadir.

Insan kaynaklar1 y&netimi, galisanlarm iliskilerinin nasil olmasi gerektigini
tanimlayan bir modeldir.

Etkin bir kurumsal iletisimin saglanabilmesi i¢in bilgi akis siirecini

diizenlemektedir.



1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siire¢ igerisindeki gelisimine
baktigimizda avcilik ve toplayicilik donemlerine dayandirmak miimkiindiir. Hatta
tarimsal hayata gegis ile birlikte sistematik baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin
basladigin1 sdyleyebiliriz. Ancak insan kaynaginin 6nem kazanmasinda en 6nemli
tarihsel gelisme Sanayi inkilabi kabul edilmektedir. Ciinkii bu gelisme, iktisadi ve
sosyal hayatta dnemli degisimlere neden olmakla birlikte ¢calisma sektériinde insan
faktoriinii daha akilci bir sekilde on plana ¢ikarmistir (Akgeyik ve Dolgun, 2012: 1).

Her ne kadar insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikis siireci bu sekilde
izah edilmeye calisilsa da bilimsel olarak bu siirecin ortaya konulmasi igin ¢aligma
donemine damgasmi vurmus olaylar1 dikkate almak gerekir. Bu siirecin tam
anlamiyla dort asamadan gectigini soylemek miimkiindiir. Bunlar; bilimsel yonetim
yaklasimi, insani iliskiler yaklagimi, personel yonetimi ve insan kaynaklari
yonetiminden olugmaktadirlar (Akgeyik ve Dolgun, 2012: 2).

Bilimsel yonetim yaklasimi, 20. yilizyilin baslarinda Frederick W. Taylor
tarafindan incelenmistir. Taylor, bir isletmede verimlilik artisinin saglanabilmesini
calisanlarin ve iiretim siirecinin siki bir sekilde denetim altina alinmasi gerektigine
baglamistir.

Insani iligkiler yaklagimi ise Elton Mayo tarafindan irdelenmistir. 1910 ve
1920 yillar1 arasinda Elton Mayo ve arkadaslar1 Chicago kenti yakinlarinda
Hawthorn kasabasinda Western elektrik firmasinda deneysel ¢alismalara baglamistir.
Bu ¢alismalarda insan faktdrii on planda tutulmustur. Islerinden mutlu olan kisilerin
daha iiretken olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Boylece Elton Mayo, insani iligkiler
yaklagiminin etkisini ortaya koymustur (Keith, 1988: 11).

Sanayilesme ile birlikte pek ¢ok kisinin belli bir ¢at1 altinda ortak is yapma ve
iiretme pozisyonlarina ulagmasi, nitelikli personel arama, ise yerlestirme ve yonetim
hususlarini da beraberinde getirmistir. Bu durum; insan kaynaklarimi etkili kullanma
ve yoOnetme hususunun ortaya c¢ikmasini tetiklerken ayni zamanda calisanlarin
etkinligini arttiran "Personel Yonetim" olgusu ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Bunun
sonucu olarak da ilk kez 1912 yilinda “Personel Boliimii” farkli bir birim olarak

yerini almustir (Ogiitogullar-Akpinar, 2016: 30).



1929 ve 1930'larda bas gosteren ekonomik kriz insan kaynaklarini olumsuz
etkilemistir. Diinyanin ¢esitli yerlerinde faal durumda olan fabrikalarin, iiretimi
durdurmasi ve birgok insani isten ¢ikarmasi insan kaynaklarimin etkisini kirmustir.
1935 yilinda Roosevelt, is¢i sendikalari, issizlik sigortasi, emekli ayligi, sakatlik ve
olim aylhigi gibi insan kaynaklari yonetimini 6n plana ¢ikaran ¢esitli kavramlari
yiiriirliige koymustur (Ogiitogullar1 ve Akpimar, 2016: 31).

1940’11 yillara gelindiginde ise II. Diinya Savasi’nin getirmis oldugu iktisadi,
sosyal, askeri ve siyasal kargasa insan verimlili§inin azalmasina neden olmustur.
1950’lerden sonra tekrar hiz kazanmaya baslayan iktisadi ve sosyal dinamikler insan
yonetimi etkisini arttirmaya baglamistir. Bu yillarda Myers ve Harbison gibi bazi
ekonomi uzmanlar1 insan giicii ve emegi iizerine yaptiklari ¢alismalarda “Insan
Kaynag1” kelimesini kullanmaya baslamislardir. Etik, motivasyon, calisma barisi,
katilimc1 yonetim, endiistriyel demokrasi ve calisma hayatinin kalitesinin 6nem
kazanmasi 1960’11 yillarda personel yoOnetiminin ¢alisanlar ile birim arasinda
etkilesimin daha belirgin bir hale gelmesine neden olmustur. 1980'lerden sonra insan
kaynaklar1 yonetimi yiikselise gecmis sahada daha ¢ok uygulama alani bulmustur
(Akgeyik ve Dolgun, 2012: 3).

Giliniimlizde yasanan hizli degisimler, is giicii farkliliklarinin artan 6nemi,
calisma kanunlart ve sartlari, kamu hizmet sektoriiniin gelisimi ve degisimi,
teknolojik gelismeler ile personel giiglendirme gibi etkenler insan kaynaklari

yonetiminin 6nemini arttirmisgtir.

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan kaynaklar yonetimi, kurumun planladig1 hedeflerine ulasmak igin etkin
bir is giliciiniin olusturulmasi ve gelistirilmesini amaglamaktadir (Uzun, 2008: 51).
Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin belli bagh diger amaclar1 su sekilde

siralanabilir (Akyliz, 2001: 52-53);
» Kurumda gorev yapan calisanlarin performanslarini  arttiracak

ortamlar1 saglamak,
» Kurumda gorev yapan calisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini
dikkate alarak gorev dagilimlarmin dengeli ve dogru bir sekilde

yapilmasina onciiliik etmek,



» Kurumun insan kaynaklar1 politikas1 kapsaminda ihtiyag duyulan
personel eksikliklerinin saptamak, uygun nitelikte personellerin ise
alinmalari i¢in gerekli sartlar1 olusturmak,

» Oryantasyon ve hizmet i¢i egitimlerin diizenlenmesi ve planlanmasina
onculiik etmek,

» Calisma ortamlarinin diizenlenmesi ve iyilestirilmesine yonelik
caligmalar yapmalk,

» Calisanlar arasinda ekip ruhunun olugmasini saglamak,

» Calisanlara saglik ve sosyal hizmetlerin sunulmasi igin gerekli

caligmalar yapmak.

1.1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ilkeleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini ve basarisini arttiran birtakim ilkeler
vardir. Bu ilkeler arasinda yeterlilik, kariyer, verimlilik, esitlik ve giivence yer
almaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin 6ziinii teskil eden bu kaideler, ydneticinin
dogru kararlar vermesinde son derece 6nem arz etmektedir (Aktuna, 2007: 13).

Yeterlilik ilkesini ele aldigimizda karsimiza liyakat olgusu c¢ikmaktadir.
Liyakat, ise uygun olanin se¢ilmesidir. Yani gerekli bilgi ve deneyime sahip kisilerin
uygun pozisyonlara atanmasidir (Coskun, 1991: 57). Bu baglamda yeterlilik
ilkesinin, insan kaynaklari yonetiminin en Onemli ilkesi oldugunu sdylemek
miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini arttiran ikinci kaide ise Kariyer
ilkesidir. Kariyer; bireyin se¢mis oldugu c¢alisma hayatinda basari elde etmesi,
ilerlemesi ve deneyim kazanmasidir (Erdogmus 2003: 11). Insan kaynaklari
yonetimi, personel se¢iminde oldugu kadar personelin kariyerini gelistirmeye,
verimliligi ve etkinligini arttirmaya ve personellerin yeteneklerini ve bilgilerini daha
iyi kullanacagi ortamlar olusturmaya 6ncelik vermelidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger ilkesi olan verimlilik, giiclii ve etkin
bir personel sisteminin olugsmasina olanak veren usul ve kaidelerin tiimii olarak ifade
edilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin calisanlarin verimliligine olan etkisi her
gecen giin artmaktadir. Kurumun hedeflerine uygun, yetenekli ve bilgili insan
kaynagimin kullanilmasi personel maliyet girdisini diigiirmekle birlikte kurumun

hedeflerine ulagsmasinda olduk¢a 6nemli rol oynamaktadir (Cing6z, 2011: 22).



Insan kaynaklari yonetiminin en hassas ilkelerinden olan esitlik ilkesi,
calisanlar arasinda higbir fark gozetmeksizin objektif ve tarafsiz olmayi esas alir
(Sabuncuoglu, 2012: 21). Insan kaynaklar1 ydnetiminin ise alimlarda bu ilkeyi 6n
planda tutmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin giivende olduklarini hissetmelerine
imkan saglamalidir. Bir baska ifade ile kurum, g¢alisanlarmin sosyal ve iktisadi
haklarmi belirli hukuk cergevesinde giivence altina almalidir. Ote yandan is
giivencesi olmayan ya da her an isten ¢ikarilma duygusu ile hareket eden bir
calisanin isinde basarili olmasi s6z konus degildir (Kula, 2006: 59). Bu sebepledir ki
insan kaynaklari yonetiminin temel islevi, ¢alisanlara giivenli bir ¢alisma ortami

olusturmaktir.

1.1.5. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurumun degerlerine ve misyonuna uygun etkin
bir ¢alisma ortami saglamak, personel verimliligini arttirmak, ¢alisanlarda kurumsal
aidiyet duygusunu On plana c¢ikarmak, ise alim siireci, egitim, performans
degerlendirme, giivenlik, saglik ve personel arasi iliskileri iyilestirmek gibi cesitli
fonksiyonlar1 bulunmaktadir (Ekmekgi, 2017: 6).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel islevi, insan kaynag faktoriiniin dogru
ve etkin bir sekilde kullanilmasini saglamaktir. Bu kapsamda insan kaynaklar
yonetimi; uygun personelin belirlenmesi, isttihdam edilecek personel sayilari, is
tasarimi, ticretlendirme, performans analizi ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
verimlilik gibi konular1 hedef almaktadir (Ekmekgi, 2017: 6). Bu baglamda insan
kaynaklar1 yonetimi diger birimler ile ortak hareket ederek is analizleri yaparak ise
yeni alinacak personellerin niteliklerini belirlemektedir. Ayrica personel adayinin,
kisilik 6zelliklerinin ¢aligma ortamina uygun olup olmadig: birtakim analiz testler ile
kontrol etmektedir. Boylece istindam edilecek personelin sinirli, sakin, kiskang,
rahat, titiz, diizenli, diizensiz, sorumlu, sorumsuz vb. dzelliklere sahip olup olmadigi
insan kaynaklar1 yonetiminin is analiz fonksiyonunda ele alinmakta ve buna gore
aday secilmektedir (Karacan ve Erdogan, 2011: 112).

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger islevi egitim ve gelistirmedir.
Teknolojik ve bilimsel gelismelerin hiz kazandig1 giinimiizde egitimin 6nemi daha

da artmistir. Bu kapsamda dikkat ¢eken ilk egitim faaliyeti oryantasyondur. Daha ¢ok



ise aligma ve uyum siirecini kapsayan bu egitim siirecinde is tanimlari, yetki ve
sorumluluk alanlari, astlari, istleri, isletme kurallari, yasal mevzuatlar ve g¢alisan
haklar1 anlatilir. Bununla birlikte oryantasyon, personelin mesleki bilgi bakis agisini
genisleten, etkin bir sekilde sorumluluk ve goérev bilincini arttiran, daha rasyonel
kararlar almasmma yardimci olan faaliyetlerin biitiiniinii kapsayan siirectir
(Sabuncuoglu, 1994: 124).

Gelistirme 1ise personelin ise basladigi andan itibaren performansini
arttirmaya yonelik insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yapilan tiim caligmalar
kapsamaktadir. Egitim ve gelistirme, personelin mesleki yonden donanimini
arttirirken ayni1 zamanda is yerinde kademe yiikseltme, tesvik ve daha iyi bir {icret
firsat1 sunmaktadir (Barutcugil, 2004, s.61.)

Insan kaynaklar1 y&netiminin islevleri arasinda en dikkat cekici 6zelligin
performans degerlendirme oldugunu sdylemek gerekir. Bu siirecte, personelin ise
uyumu, gelisimi ve kuruma katkis1 insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan incelemeye
alinmaktadir. Performans degerlendirmenin amaci, personelin kurum igerisindeki is
analizini ortaya koymakla birlikte personelin egitim gereksinimlerini saptamak, buna
yonelik hizmet i¢i egitimleri belirlemektir (Demir, 2009: 42).

Performans degerlendirme siirecleri, insan kaynaklar1 yonetiminin almis
oldugu kararlar dogrultusunda her ayin sonunda, yilin ortasinda ya da sonunda
yapilabilmektedir (Ergun-Polatoglu, 1988: 56). Performans degerlendirmeleri, insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlari arasinda yer almaktadir. Performans
degerlendirmelerinde bireyin ¢alismalari, eksiklikleri, yeterlilikleri basarisi ile ele
alinir. Boylece bireylerin bulundugu konumun gereklerini hangi diizeyde yerine
getirdiklerini tespit etmeye yardimci olmaktadir. Bu degerlendirmeler, bireyler igin
bir ihtiyag¢, kurumlar icin ise daha sonraki ¢aligsmalarin diizenlenmesinde bir kaynak
olmaktadir (Demir, 2009: 42).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir baska fonksiyonu iicret yonetimidir. Ucret
yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda dogrudan bir iligki s6z konusudur.
Yoneticiler, licret yonetimini etkin bir sekilde kullanmalidir. Ciinkii personeli
isletmeye cekebilmek, is devamliligimi saglamak ve etkin bir performansa
giideleyebilmek i¢in cazip bir {licrete ihtiya¢ vardir. Bununla birlikte bu ticret miktari,

ekonomik anlamda isletmeye asir1 yiik getirmeyecek bir miktar olmalidir. Bundan



dolay iicret yonetimi, personel ile insan kaynaklari yonetimi acisindan ¢ok hassas
dengeler tizerine kurulmalidir (Sahin, 2010: 138).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir diger islevi ise ¢alisanlar arasinda etkili bir
iletisim ag1 olusturmaktir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yonetimi, g¢alisanlara
uygun ve onlart motive edecek bir calisma ortami hazirlamayr amaglamaktadir.
(Bigerli vd., 2013: 9-10).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri arasinda yer alan diger unsurlarmi
giivenlik ve saglik olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde, is¢i saglig
ve is giivenligine iliskin onlemler yeniden gozden gegirilir ve bu konularda egitim
olanaklari yaratilir (Firat, 2008: 2).

Insan kaynaklar1 yonetimi is giiciiniin etkin ve verimli bir sekilde ¢aligmasini
istemektedir. Is giicii verimliligi ile ilgili nemli kriterlerden biri de saglik ve is yeri
giivenligidir. Bu nedenle is¢i sagligt ve is gilivenligi konusu insan kaynaklari
yonetiminin koruma islevini olusturmaktadir. Bu islev c¢alisanlarin is yeri ortaminda
fiziksel ve ruhsal varliklarimi korumaktadir. Insan kaynaklar yénetimi is¢i sagligi ve
is glivenligi ile is kazalarinin, meslek hastaliklarinin nedenlerini saptayip ortadan
kaldirmaya ¢alisarak, giivenli bir ¢alisma ortaminin yaratilmasini bdylelikle kayip is
giinlerini azaltarak i giicii verimliligini artirmay1 hedeflemektedir (Yildirim ve
Bakar, 2014).
1.1.6.Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin siireklilik arz etmeleri ve basarilarini
stirdiirebilmeleri icin gerekli olan calismalar1 yerine getiren bir isletim modelidir.
Hatta kurumsal kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi ve kurumun hedeflerine
ulagmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin son derece dnemli bir rol oynadigini ifade
edebiliriz (Bakan vd. 2013: 7-8).

Kiiresellesen diinya igerisinde gerek kar elde etmek gerekse toplumsal alana
fayda saglamak amaciyla olsun biitlin orgiitlerin etkin bir sekilde faaliyet
gosterebilmesi i¢in giliclii  bir insan kaynaklari yOnetimine sahip olmasi
gerekmektedir. BOyle bir yapiya sahip olmayan orgiitlerin varliklarint devam
ettirmeleri oldukg¢a zor olacaktir (Geylan ve Tonus, 2013: 11).

Insan kaynaklar1 ydnetimine sahip olmayan bir orgiitte birtakim sorunlarin

ortaya ¢ikmasit muhtemeldir. Bu sorunlar arasinda niteliksiz ¢alisanlarin ise alinmast,



is stireclerinin aksamasi, maliyetlerin artmasi, ¢alisanlar arasinda uyum problemi,
kurumun hedeflerine ulagamamasi yer almistir. Bu sorunlarin en aza indirgenmesi,
islerin planli bir sekilde yiiriitiilmesi, kurum kiiltiiriinlin olusturulmasi, performansi
artiran faaliyetlerin diizenlenmesi ve ¢alisanlar arasinda uyumun saglanmasi gibi
belli basl hususlar insan kaynaklar1 yonetiminin Onemini ortaya koymustur. Bu
sebepledir ki insan kaynaklar1 yonetimi ¢ok kritik bir role sahip olmakla birlikte

oneminin giin gegtikce arttigini sdylemek miimkiindiir (Kesen, 2016: 559).

1.1.7. Tiirkiye’de Personel Yonetiminin Gelisimi ve Insan Kaynaklar
Yonetimine Gegis

Bilindigi tizere iilkemizde kamu idaresi, klasik olarak nitelendirilen “personel
yonetim sistemi” ile yiiriitilmekteydi. Ne var ki son yillarda iktisadi, sosyal ve
yonetim alanlarinda yasanan birtakim gelismeler, personel yonetim sisteminin
degismesine neden olmustur. Bdylece ‘personel yonetimi’ kavrami yerine ‘insan
kaynaklar1” kavrami kullanilmaya baglanmistir (Kaya ve Tas, 2015: 22).

Esas itibartyla her iki yonteminde amaci bir orgiitte gérev yapan personellerin
organize edilmesi, yonlendirilmesi ve denetleme siireglerinden olugmaktadir. Ancak
Insan kaynaklar1 yonetimi, ekip ruhunu 6n plana cikaran, modern performans
degerlendirme Olgiitlerini kullanan, insan unsurunu merkeze alan ve kurum
kiiltiriiniin personeller arasinda etkin bir sekilde yayilmasina imkan veren bir
felsefeyi temsil etmektedir (Tortop vd., 2012: 498). Bu itibarladir ki son yillarda
Tiirkiye’de kamu yOnetimi noktasinda insan kaynaklar1 yonetimine verilen dnem
artmaktadir.

Tiirkiye’de personel yonetim sisteminin temeli devletin tesekkiil siirecinde
atilmistir. Bu baglamda 1924 Anayasasi’nin 93. maddesinde memurlarin nitelikleri,
haklari, gorevleri, atanma ve isten cikartilma sartlar1 788 sayili yasa ile
belirlenmistir. Ayrica kadinlara da memur olma hakki tanimnmustir. 1929 yilinda 1452
sayil1 yasa ile sivil, 1453 sayili yasa askeri personel sisteminde diizenlemeler
yapilmistir. 1931 yilinda diinya genelinde goriilen ekonomik kriz, Tirkiye’de
personel yonetimini de etkilemis bdylece memur maaslarindan vergi alinmasia ve
briit maas uygulamasina gecilmistir (Oktem, 1992: 86-87).

1940’11 yillara gelindiginde personel yonetim sorunlarina ¢éziim bulmak

amaciyla yerli ve yabanci uzmanlara raporlar hazirlatilmistir. Bu baglamda 1949



yilinda hazirlanan Neumark raporunda az memur yeterli maas vurgusu yapilmistir.
Yine Barker’in raporunda ise yetismis personel yetersizligi, yonetsel orgiitlenmenin
diizeltilmesi, egitim politikasi, personel sorunlari, atama sisteminin yetersizligi 6n
plana ¢ikartilmistir. 1951 yilindaki raporda ise verimli ¢alisma i¢in yetenekli memur
saglanmasi, memur niteliginin yiikseltilmesi, personel dairesi kurulmasi, kamu yarari
gozetilerek memurlar1 hosnut kilacak Onlemlerin alinmasi, kamu hizmetlerini
siniflandiran yasalarin ¢ikartilmasina iliskin 6nemli bilgiler yer almistir (Oktem,
1992: 89-91). 1953°te Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, 1957°de ise
Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Amme Idaresi Subesi’ne bagli olarak
Amme Idaresi Kiirsiileri kurulmustur (Yaman, 2005: 155).

1960’11 yillara gelindiginde Tiirkiye, planli kalkinma dénemine girmistir. Bu
dogrultuda kamu idaresinde 160 sayili yasa ile Devlet Personel Dairesi kurulmustur.
Bu dairenin olusturulmasiyla personel yonetim sistemi degisiklige ugramistir. Ayrica
bu dairenin temel vazifeleri arasinda sunlar yer almistir (Resmi Gazete:17.12.1960,
say1 10683);

a) Onceden tayin edecegi esas Ve 6lgiilere gore, memuriyet ve hizmetlerin
gruplandirilmasi suretiyle kurumlarin ayni mahiyet ve isler i¢in miisavi ve muadil
ticret prensibini tahakkuk ettirmek,

b) Memur, hizmetli ve kadro unvanlarini standart hale getirmek,

¢) Kurumlara personel alinmasina ve personelin terfii i¢in lizumlu ehliyet
sartinin belirtilmesine miiteallik umumi esaslar tespit etmek,

d) Calisma metotlarinin rasyonel bir hale getirilmesi icin tatbiki gereken usul
ve esaslar1 tayin etmek,

e) Memleketin iktisadi, sosyal ve mali durumunu takip ederek maas ve
ticretlerde ve diger 6zliik haklarda yapilmasi icap eden tadilleri hazirlamak,

f) Kurumlarin memur ve hizmetli kadrolarinin hizmet icaplarina uygun bir
seviyede tutulmasi i¢in gerekli revizyonlar1 yapmak; ihtiyactan fazla oldugu tespit
edilecek kadrolardaki memur ve hizmetlilerin miinhallere yerlestirilme usul ve
esaslarin1 ve kati tayinlerine kadar muvakkaten istihdam tarzlarini tespit etmek;
dairelerince agikta birakilacak personelle ilgili muameleleri diizenlemek,

g) Ic ve dis seyahat yevmiyeleriyle, siirekli gorevle yabanct memleketlerde

bulunan memurlarin maaslarina tatbik edilecek 6deme misillerini tespit etmek,
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h) Umumi personel kayitlari tutmak ve amme personelini ilgilendiren
hususlarda dokiiman ve istatistiki bilgiler toplamak,

1) Bu maddede yazili hususlarla ve personel rejimi ile aldkali bil-Gmum
kanun tasanlarini, tiiziik ve yonetmelikleri hazirlamak,

J) Memur ve hizmetlilerin vecibe ve miikellefiyetlerini tespit etmek, inzibati
cezaya muhatap olacak hareketleri tayin etmek, inzibati ceza sisteminin biitiin
kurumlarda ayni tarzda tatbikim saglamak,

k) Personelin yetistirilmeleri, ileriki kadrolara hazirlanmalari i¢in uygun usul
ve vasitalari tespit etmek.

Devlet Personel Dairesi’nin vazifeleri ve ¢alisma usullerinin belirlenmesiyle
birlikte Tiirk kamu idare yonetimi agisinda olduk¢a onemli bir silire¢ baslamistir.
Bilhassa modern anlamda personel yonetimini temellendirilecek reform galismalari
bu daire tarafindan baglamstir.

1965 yilinda kabul edilen yasada siniflandirma, kariyer ve yeterlilik ilkeleri
temel alinmigtir. Devlet memurluguna alinma usul ve kosullari belirlenmistir. Ayrica
kademe terfi ve nakiller, caligma saatleri, sosyal haklar ve memur yetistirme
hususlarina yer verilmistir (Resmi Gazete:14.07.1965, say1 12056). Ancak 1970
yilinda cikartilan 1327 sayili kanun ile personel yonetim sistemi biiyiik bir
degisiklige ugramistir. 1972 yilinda ise 1589 sayili kanunla Bakanlar Kurulu’na 657
sayili kanunla ilgili olarak Kanun Hiikmiinde Kararname ¢ikarma yetkisi verilmistir.
Bu yetki dahilinde 12 tane kararname ¢ikarilmistir. Ancak yapilan reform caligsmalari
kamu personel rejimini sekillendirmek igin yeterli olmamis ve yeniden idari reform
calismalar1 devam etmistir (Y1ldiz, 2017: 45).

Kamu idaresine nitelikli personel saglamada problemlerin yaganmasi, memur
sartlar1 ve haklarinin yeniden diizenlenme ihtiyacinin dogmasi 1980’li yillarda bazi
yasal diizenlemeleri de beraberinde getirmistir. Kamu yonetiminin tiimiinii kapsayan
yeniden diizenleme caligmalar1 yapmak i¢in devlet biinyesinde Personel Rejimi
komisyonu kurulmustur. Bu komisyon, memurlugu saglam ve saglikli bir statiiye
kavusturmak, {icret sistemini iyilestirmek ve kadro atama terfilerini adil temellere
oturtmak i¢in 1983 yilina kadar ¢alismalarina devam etmistir (Oktem, 1992: 97-98).

1984 yilinda kamu yonetiminin Orgiit, gorev ve yetkilerine iligkin yasal

diizenlemeler yapilmistir. Boylece personel yonetiminde, 2999 sayili Yetki Yasasi’na
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gore hiikiimetin ¢ikardigi kararnamelerle diizenlemeler yapilmistir. Bu yetki
yasasinin amaci; memur ve diger kamu gorevlilerin mali ve sosyal haklarini
iyilestirmeler yapmak {izere hiikkiimete kararname ¢ikarma yetkisi vermektir. 1982 ile
1990 yillar1 arasinda toplam 305 adet kararname ¢ikarilmistir. Bu kararnameler,
kamu yonetimini yeniden yapilandirma {iizerine tesekkiil ettirmistir (Yildiz, 2017:
47).

1990’11 yillardan itibaren 657 Personel Kanunu’nun daha ¢agdas bir personel
yasasina doniistiiriilmesine yonelik ¢alismalar artmistir. Bu baglamda 1996, 1999 ve
2005 yilinda personel yonetimi ile ilgili kanun taslaklari hazirlanmistir (Y1lmazoz,
2009: 299). Fakat bu ¢alismalar, kanun metni haline getirilememistir. Bu dénemde
Personel Yonetimi ile ilgili olarak yapilan en 6nemli calismalar personel se¢im
sistemi ile ilgili olmustur. Bu kapsamda 1999’da Devlet Memurlar1 Sinavi ve
2002’de Kamu Personel Se¢gme Sinavi getirilmistir. 2002 yilindan sonra personel
yonetimi ile ilgili ¢aligmalar devam etmistir (Y1ildiz, 2017: 47).

Sonu¢ olarak, devletin kurulus asamasindan giiniimiize kadar personel
yonetimi siirekli bir degisim ve iyilesme siirecine girmistir. Bu siire¢ igerisinde
yapilan c¢alismalarin ortak 6zelligi hem memur haklarmi korumak hem de yonetim
baglaminda iist diizey verimlilik elde etmek olmustur. Ote yandan 1980°li yillarda
personel yonetim sistemlerinin yerini insan kaynaklar1 yonetimi almaya baslamistir
(Aykag, 1999: 19).

Tiirkiye’de kamu idaresinde personel yonetiminden insan kaynaklar
yonetimine gegisi hizlandiran birgok etken bulunmaktadir. Kamu yonetimi sistemini
insan kaynaklar1 yonetimine gegisini zorunlu kilan temel dinamiklerin baginda diinya
genelinde kamu yoOnetim sistemlerinde yasanan degisimler gelmektedir. Gegmiste
hakim olan sert ve kat1 yonetim anlayisinin yerini esnek ve is odakli bir anlayis
almistir. Bu durum, yeni bir personel yonetimi anlayisinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Boylece insan kaynaklar1 yonetimindeki kamu idare birimlerinde personel
alimlari, performans yonetimi, ¢alisan memnuniyeti, terfileri ve sosyal haklar

yeniden sekillenmeye baslamistir.
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1.1.8. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Klasik Personel Yonetimi Arasindaki

Farkhliklar

Giliniimiizde toplumsal, orgiitsel ve yonetsel alanda meydana gelen gelismelerin
bir sonucu olarak orgiitler, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
geemislerdir. Personel yonetiminin ele aldigi is analizi, personel degerlendirme, is
degerleme gibi teknik konularin biiyiik bir cogunlugu, insan kaynaklari yonetiminin
de konular1 arasinda yer almaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi geleneksel personel
yonetiminin modern bir ifadesi ve yenilik¢i yorumudur. Personel yonetiminden farkli
olarak daha kapsamli bir bigimde Orgiitiin insan kaynaklar1 potansiyelinden
yaralanmay1 amaglar. Insan kaynaklari yonetimi ile geleneksel personel yonetimi
arasinda benzerlikler bulunmakla beraber 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Bu

farkliliklar sunlardir (Tortop, 1999: 24-27):

» Calisma iliskileri agisindan personel yonetimi muhalif bir tutum iginde iken
insan kaynaklar1 yonetimi gelisimci ve is birlik¢idir.

» Yon verme konusunda personel yonetimi tepkici iken insan kaynaklar
yonetimi etkin, grup ¢alismasina 6nem veren ve Orgiit odaklidir.

» Personel yonetimi Orgiitlenme siirecine ayri-ayri islevler seklinde bakarken
insan kaynaklar1 yonetimi bunu biitiinlesik bir yapida gormektedir.

» Personel yonetimi ig sahipleriyle iliskilerde yonetimi sdz sahibi goriirken,
insan kaynaklart buna personeli de eklemektedir.

» Personel yonetiminde uzmanlar diizenleyici role sahipken, insan kaynaklar
yonetiminde sorunlara duyarli ve ¢oziim arayict konumundadir.

» Eylemci birimler personel yonetiminde pasif durumda iken, insan
kaynaklarinda aktif rol oynamaktadirlar.

» Personel yonetiminde tiim ¢iktilar kategorilesmisken, insan kaynaklarinda
orgilit ihtiyaglariyla bagimli degisik sistemler devreye girmektedir.

» Personel yonetiminde klasik hiyerarsik oOrgilit yonetiminin stinligi so6z
konusu iken, insan kaynaklarinda yonetimin ve personelin birlikte s6z sahibi
oldugu siireclerden yararlanilmaktadir.

Personel yonetimi stratejik yonetim anlayisindan uzak bir uygulamadir. Insan

kaynaklarinin aksine, kurumlarin uzun vadedeki insan kaynagi ihtiyaci {izerinde

yogunlagsmaz. Personel yonetiminde kurumsal amaglarin tiim calisanlar tarafindan
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benimsenip, biz duygusuyla hareket edildigi sOylenemez. Oysa insan kaynaklar
yonetiminin temelinde takim anlayisi ve genel amaglar etrafinda birlesme vardir.
Aymni sekilde, personel yonetiminde, ¢alisanlarin hareket alanlari tamamen kati yasal
kurallarla belirlenmisken, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda inisiyatif alma ve
esnek hareket kabiliyeti sz konusudur. Kat1 hiyerarsik yapi yerine, yatay ve basik
hiyerarsik yapilar esastir (Koéroglu, 2010: 147).

Personel yonetimi anlayisinda sayisal ¢oklugun kurum ig¢in bir glic gostergesi
olarak kabul edildigi ve kurumlarin daha c¢ok personel alabilmek icin birbiri ile
yaristigl gozlemlenirken, insan kaynaklari yonetimi anlayisinda, insan kaynaginin
niteligi, yani hizmetin gerektirdigi bilgi ve beceri ile donatilmig olmasi temel
referans olarak kabul edilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yer alan konular ile personel
yonetiminin merkezinde olan konular arasinda benzerlik bulunmaktadir. Ancak insan
kaynaklart yonetimi yenilik ve degisimlere acik oldugu icin dinamik bir yapiya

sahiptir (Izci ve Yildiz, 2017: 16).

1.2. Liyakat ve Kayirmacilik Kavramlar

1.2.1. Liyakat Kavram

Kavramsal olarak liyakat kelimesinin tanimina baktigimizda genel olarak
"yeterlilik, ehliyet ve uygunluk " gibi ortak kavramlarla ifade edilmistir. Oziinde
herhangi bir seyi hak etme ya da ehil olma gibi anlamlar1 da barindiran liyakat,
gorevi basari ile yerine getirebilme potansiyeli olarak da tanimlanmistir (Sen, 1995:
78).

Kelime kokii itibari ile layik kelimesinden tiiretilen liyakat, belli bir egitim
sonucunda edinmis oldugu bilgi ve deneyimin sonucu olarak bir gorevi elde etme
hakk1 anlamina gelmektedir (Selvi vd., 2017: 12).

En genis tanimiyla liyakat; kamu hizmetlerinde gorev alacak personele bu
gorevlere cagrilmada, goreve alinmada, ilerleme ve yiikselmelerde, yer
degistirmelerde, gorevden uzaklastirma ve c¢ikarilmalarda, tiim hizmet sartlarinda;
ahlaki, bilimsel, mesleki ve fikri vasif ve kabiliyetlerin, gérevdeki basarilarin esas
alinarak, tarafsiz ve adil bir davranisla, objektif hukuk kurallarinin ve metotlarinin,

sorumlu ve yetkili 6rgiitiin yonetimi ve murakabesi altinda uygulanmasi modelidir

(Selvi vd., 2017: 12).
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Tiirkiye'de liyakat ilkesi, kanunlarla koruma altina alinmistir. Bu baglamda
Anayasani 70. ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 3. maddesinde hukuksal
baglamda liyakatin gerekliligi 6n plan ¢ikartilmistir.

Anayasanin  70. maddesinde ifade edildigi tizere; "her Tiirk, kamu
hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, goérevin gerektirdigi
niteliklerden baska hi¢bir ayirim gozetilemez"” hususu kamu hizmetlerinde goreve
atanmanin niteligini tanimlayan bu maddenin ikinci climlesinde goreve uygunluk
yani liyakat ilkesine isaret edilmektedir. Bu uygunluk, kamu yonetiminde personel
rejiminin saglikli ve istikrarli olarak sevk ve idare edilmesinde en Onemli
mekanizmalardan birini teskil etmistir.

Devlet Memurlart Kanunu’nun 3. maddesinde ise devlet kamu hizmetleri
gorevlerine girmeyi, smiflar icinde ilerleme ve yilikselmeyi, gorevin sona
erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmakta ve bu sistemin esit imkanlarla
uygulanmasi gerektigine vurgu yapmaktadir.

Kanunda, liyakat ilkesinin yer almasi; kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi,
smiflar i¢inde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarini
giivenlige sahip kilmak seklinde ele alinmistir (657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu;
http://www.mevzuat.gov.tr).

Kamu personel yonetiminde liyakat kavrami iki farkli olguyu izah etmek
tizere kullanilmistir. Bunlardan ilkini dar anlamda liyakat olustururken 6teki ise genis
baglamda liyakat olgusudur. Her iki olguda kendi igerisinde liyakat ilkesinin ana
hatlarin teskil etmektedir.

Dar anlamda liyakat; kamu gorevlerine en yetenekli gorevlilerin se¢ilmesini
on gormektedir. Buradaki yetenek bilgi, kiiltiir, deneyim ve beceri kismini
olusturmaktadir. Bunlar1 belirlemenin yolu ise sinavdan ge¢gmektedir. Genis anlamda
liyakat ise etkin, verimli bir personel sisteminin kurulmasina imkan veren kurallar ve
uygulamalarin biitiiniinii olusturmaktadir. Yani liyakat ilkesinin temel dinamiklerini
teskil eden esitlik, yarigsma, kariyer, adil ve yeterli iicret ilkesi ile hizmet igi

degerlendirmenin tamamini kapsamaktadir (Sen, 1995: 78).
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1.2.2. Liyakat ilkesinin Temel Dinamikleri

Liyakat ilkesinin temel dinamikleri arasinda esitlik, yarisma, kariyer, adil ve
yeterli ticret ilkesi ile hizmet i¢i degerlendirme yer almaktadir. Esitlik, liyakat
ilkesinin en temel dinamigini teskil etmektedir. Bu dinamik, devlet idaresinde gorev
almak isteyen adaylara esit bir uygulamanin yaninda dil, din ve 1wk farki
gbzetmeksizin herkese memur olabilme firsati sunmaktir.

Goreve atanmada ya da yiikselmede esitlik dinamigini ortaya ¢ikaran arag ise
simnav sistemi olmustur. Her aday, kendi yetenekleri ve bilgisi dahilinde smnava
girmektedir (Uz, 2011: 80). Bu durum da liyakat ilkesinin yarigma dinamiginin etkin
rol oynamasina neden olmustur. Yarisma sinavlari, kamu gorevlerine yapilacak
atamalarda en uygun niteliklere sahip adayin se¢ilmesine imkan saglamaktadir (Sen,
1995: 78). Kariyer dinamigi ise bir gérevde deneyim ve ¢aligsma ile elde edilen basari
olarak tanimlanir. Liyakat ilkesine gore goreve atanan ya da segilen kisinin ayni
zamanda bu gorevi devam ettirebilme kabiliyetine sahip olmasi gerekir.

Goreve atanan kisinin meslegine olan sorumluluk ve baglilik duygusunu
arttirilabilmenin yollar1 kariyer ilkesinden gegmektedir. Herhangi bir géreve atanan
kisiye gorevinde yiikselme imkani sunulmalidir. Bu da ancak kariyer dinamigi ile
saglanabilir. Bu baglamda kariyer ile liyakat arasinda siki bir Oriinti bagi
bulunmaktadir (Giiran, 2004: 292). Liyakat esasl iicret dinamigi ise ¢alisanin 6znel
ve gegmis performansina bagh olarak ayarlanir (Demir, 2007:157-158). Bir baska
ifade ile liyakate dayali iicret ilkesi performans kosullarina bagh olarak verimliligi
maksimum noktasina ulastirmay1 hedeflemektedir.

Hizmet ic¢i degerlendirme, ¢alisanin beceri, e8itim ve davranis bicimlerini
gorev siiresi icerisinde takip etme siirecidir. Liyakat ilkesi ile hizmet ici
degerlendirme dinamigi arasinda siki bir iligki bulunmaktadir. Netice itibari ile bu
dinamikler, liyakat ilkesinin temel fonksiyonlarini tegkil etmektedir. Her bir dinamik,

liyakat ilkesinin farkli boyutlarini ortaya koymaktadir.

1.2.3. Tiirkiye’de Anayasal Cercevede Liyakat Sisteminin Gelisimi

Tiirkiye'de liyakat sisteminin gelisimi iki asamada degerlendirilebilir.
Bunlardan ilki Tiirkiye Cumbhuriyeti'nin kurulusu oncesinde bu topraklar iizerinde
var olan Osmanli Devleti'nin birakmis oldugu idari miras &tekisi ise yeni bir devletin

tesekkiil etmesiyle viicut bulan Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti'nin modern sistemler ile
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dizayn etmis oldugu devlet yapisidir. Her iki asama da giinlimiiz liyakat sistemin
gelisim ve sekillenme siirecini kapsamaktadir. Bu baglamda giiniimiiz liyakat
sistemini ortaya koyabilmek i¢in ge¢miste liyakat sisteminin gegirmis oldugu tarihsel
stireci de iyi analiz etmemiz gerekmektedir. Bilindigi tizere 600 yillik bir tarihsel
stire igerisinde varligr hissettiren ve devamliligini saglayan Osmanli Devleti, bunu
giiclii ve yetkin idari yoneticilerin devlet kademesine gecmesiyle basarmistir.

Osmanl1 Devleti, idari teskilat yapisini viicuda getirirken, her bir adayin bilgi
birikimi, deneyimli ve uzman olmasina dikkat etmistir. Bir baska deyisle liyakat
ilkesini 6n planda tutarak, devlet kademesine nitelikli kisilerin gegmesini istemistir
(Ozdemir, 2001: 194).

Osmanli Devleti, klasik doneminde askeriye, kalemiye, ilmiye ve oOrfiye
birimlerine gerekli olan personeli se¢erken, hicbir dil, din farki gézetmeksizin goreve
almistir. Ozellikle yabanci devletlerden devsirilen ¢ocuklar Enderun'da egitildikten
sonra devlet kademesinde gorevlendirilmistir. Bu sistemde kabiliyetli olan her aday,
cesitli egitim asamalarina tabi tutulmus, her biri yetenekleri ve zekasi nispetinde
devlet kademesinde goreve tayin edilmistir. Bu durum, Enderun sisteminin devlet
kademesine yetisecek liyakat sahibi bireylerin goreve gelmesine imkén taniyan bir
sistem oldugunu gostermistir (Giinay, 2005: 73). Bu sistem, devlet kademesine
nitelikli yOneticinin gegmesine imkan tanirken ayni zamanda kayirma yolu ile
yoneticilerin is bagina gelmesini engellemistir (Ozdemir, 2001: 111).

Enderun Mektebi ile tesekkiil edilen bu yonetici yetistirme sistemi 16.
yiizyilin sonlarina dogru bozulmaya baslamistir. Devlet kademesinde nitelikli
idarecilerin 1s basina gelememesi beraberinde idari yapimnin isleyisinde bozulmalar
ve yozlagsmalar1 getirmistir. Ehil olmayan devlet idarecileri, yetkilerini kotiiye
kullanarak halka zuliim ve haksizlik etme noktasina kadar ulasmistir. Bu durum
kamu hizmetlerinin aksamasina halkin devlet kademesine olan giiveninin de
sarsiimasima sebep olmustur (Ozdemir, 2001: 112). Devlet yapisinda gorev alan
idareciler arasindan baslayan bu yozlagma, donemin celali isyanlarmin da
tetikleyicisi olmustur. Celali isyanlari; devlet kademesi ile halk arasinda var olan
iligkiyi gostermesi bakimindan olduk¢a Onemli bir 6rnek olarak tarihteki yerini

almistir.
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16. ylizyilin sonlarma dogru Osmanli idari kademesinde baslayan idari
yonetici sorunu, Tanzimat'n ilanina kadar devam etmistir. Tanzimat'in ilani ile
birlikte devlet idaresine dil, din farki gdzetmeksizin yonetici ve personel alinmaya
baslanmasiyla birlikte daha nitelikli idarecilerinin igbasina gelmesine imkan
taninmistir. Akabinde devam eden Islahat Fermani reformu ile Osmanli Devleti, idari
yapinn ihtiyact olan personel alimini liyakat usuliine gore yapmaya baglamistir
(Gtiler, 2005: 157-158). Islahat Fermani'nda yer alan bir hiikkme gore; Osmanli
tebaasindan olan her birey, almis oldugu egitim ve yeteneklerine gore kamu
idaresinde gorev alma hakkina sahip olmustur (Aslan, 2005: 225).

Osmanli Devleti'nin modernlesme siireci olan Tanzimat doneminde agilan
Mekteb-i Ma’arif-i Adliye, Mekteb-i Harbiye, Mekteb-i Sahane, Mekteb-i Ulum-1
Edebiye ve Mekteb-i Miilkiye, devlet kademesine yetistirilecek olan personelin belli
bir egitime tabi tutularak yetistirildigini gostermesi bakimdan 6nem arz etmektedir
(Aslan, 2005: 226).

1859 yilinda Miilkiye Mektebi’nin tesekkiil ettirilmesiyle, Dahiliye Nezareti
blinyesinde gorev alacak vali, mutasarrif, kaymakam ve memurlarin yetistirilmesi
amaglanmistir (Glinay, 2005: 210).

1876 tarihinde ilan edilen Kanun-i Esasi, Osmanli idaresi ve hakimiyet
anlayiginda yeni bir donemin baglangici olmustur. Devlet kademesinde gorev almada
tek segme Olgiitii olan yeterlilik ve yetenek olgusu belirlenmistir. Boylece liyakat
ilkesi, devlet kademesinde goreve gelmede hukuksal bir kural haline getirilerek ilk
defa bir anayasada yer almistir.

Kanun-i Esasi’nin 39. maddesinde memurluk sinifinin devlet nezdindeki
konumu ve pozisyonu belirlenirken ayni zamanda memurluk atamalarmin liyakat
esaslt yapilacagi, devlet kademesine atanan bir kisinin aykir1 bir fiiliyat1 olmadikca
gorevinden atilamayacagi, hizmet ve performansa dayali olarak gorevde ylikselme
veya maasg artirrmina gidildigi ifade edilmistir.

1881 tarihinde ¢ikartilan Memurun-i Miilkiye Terakki ve Tekeaiid
kararnamesinde devlet kademesine alinacak personellerin sartlar1  yeniden
belirlenmistir. Boylece devlet kademesinde gorev almak isteyen adaylarda aranan
nitelie uygun diploma ve sinavda basarililik ilkesi aranmistir. 1896 tarihinde bu

birime bagl olarak bir arastirma komisyonu kurulmustur. Bu komisyon; atama,
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gorevden uzaklastirma ve teftis kurulu gibi bir faaliyet icerisinde bulunmustur
(Aslan, 2005: 238).

1900’li yillarin baslarinda Osmanli Devleti bir yanda devlet kademesinde
idari reformlar yaparak merkezi teskilat yapisini gliclendirmeye calisirken 6te yanda
icte ve dista yasanan olumsuz gelismeler devlet bekasinin derinden sarsilmasina
sebep olmustur. 31 Mart Vakasi, ardindan patlak veren 1912 Balkan Savaslar1 derken
biitiin diinyay1 etkileyen I. Diinya Savasi, Osmanli Devleti'nin Tanzimat ile baglayan
idari yapilanma siirecini olumsuz etkilemistir. (Bayur, 1983: 19).

Osmanli Devleti'nin I. Diinya Savasi'ndan yenik ¢ikmasi Anadolu'nun Itilaf
Devletleri tarafindan iggal edilmesi bu topraklar iizerinde yeni bir milli direnigin
baslamasina sebep olmustur. Kurtulus miicadelesi olarak adlandirilan bu siiregte hem
milletin bagimsizlig1 kazanilmis hem de yeni Tiirk devletinin temelleri atilmistir.
(Yticel, 2017: 70).

23 Nisan 1923 tarihinde Tirkiye Cumhuriyeti'nin temellerinin atilmasi yeni
bir donemin baslangic1 olmustur. Idari, askeri, ekonomik ve sosyal alanda yeniden
reform ve kalkinma g¢alismalar1 baslamustir. Idari kademeye nitelikli personelin
gelmesi icin de 1923 Anayasasi’nda kendini hissettirmeye baslamistir. Personel
yonetimi yeniden yapilanma siirecine girmistir (Aslan, 2005: 246).

Yabanci uzmanlar getirtilerek yoOnetimde yasanacak donisiimiin saglam
temeller iizerine insa edilmesi hedeflenmistir (Kara, 2006: 150). Ote yandan giiclii,
yetkin ve basarili bir kamu y6netim sisteminin olusturulabilmesi liyakat olgusunun
yasalar ¢ercevesinde korunmasina ve etkin bir sekilde uygulanmasina baglhidir.

Tiirkiye, yasal baglamda liyakati destekleyecek ve koruyacak bir¢cok anayasal
diizenleme bulunmustur. Liyakate iliskin ilk diizenlemeler 1924 Anayasa’sinda yer
almigtir. Buna gore siyasi haklari olan her Tiirkiye vatandasi, yeterligine ve hak
edisine gore, devlet memuru olma hakkina sahiptir (Mihgioglu, 1958: 109).

Yine cumhuriyetin ilk yillarinda kabul edilen 1926 tarihli ve 788 sayili
Memurin Kanunu’nda devlet memuru olabilmenin sartlar1 arasinda Tiirk vatandasi
olma, ortaokul mezunu olma, askerligi ile ilisigi bulunmama esaslar1 eklenmistir
(Gokdeniz vd., 2017: 207).

1939 yilinda Tiirkiye’de kamu hizmetlerine girmek igin liyakat ve siav esasi

getirilmistir. 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair
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Kanun’un 17. maddesinde bu hususa yer verilmistir. Devlet memurluguna giriste
liyakat ilkesine vurgu yapilmistir (Mihgioglu, 1958: 109).

1950°1i yillara gelindiginde Tiirk kamu idaresi yeniden yapilanma ve reform
calismalar1 yapilmistir. Bu baglamda yerli ve yabanci uzmanlarin hazirlamis oldugu
rapor dogrultusunda etkin ve giiglii bir kamu idare sistemi olusturulmak istenmistir.
Bu donemde Neumark, Thornburg ve Barker raporlarinin ortak noktasi liyakat
tizerinde olmustur. Raporlarda; kamu yonetiminde liyakat ilkesinin goz ardi edildigi
ve liyakate onem verilmesi gerektigi yoniinde bilgiler yer almaktadir (Yildiz, 2016:
159).

1950 ile 1960 yillar1 arasinda devlet kademesinde gorev alacak kisilerin
ehliyetli ve liyakat sahibi olmalari i¢in egitim baglaminda 6nemli adimlar atilmistir.
Bu dogrultuda 1953°te Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, 1957 de ise
Anakara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Amme Idaresi Subesi’ne bagli olarak
Amme Idare kiirsiileri kurulmustur (Yaman, 2005: 155).

Devlet kademesinde personel sisteminin gelistirilmesi amaciyla kurumsal
diizenlemeler 1960'l1 yillarda yapilmistir. Maliye Bakanlig1 tarafindan hazirlanan ve
Bagbakanliga sunulan teklif kabul edilmis boylece 17.12.1960 tarihinde Devlet
Personel Dairesi kurulmustur. Devlet Personel Dairesi’nin kurulmasi, yonetici
yetistirme babinda yeni adimlarin ve caligmalarin yapilmasina da kapi1 aralamstir.
Devlet kademesinde gorev alacak personelde liyakat ilkesi 6n planda tutulmustur.
Akabinde ¢ikartilan 1965 tarihli 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu yiirirliige
girmistir. Daha O6nce personel sistemine yonelik olarak ¢ikarilan kanun ve diger
diizenlemelere gore detayli ve sistematik olan 657 sayili Kanun, gliniimiizde de
personel kanunlarinin temel mevzuati olarak yerini korumaktadir (Mthgioglu, 1988:
51).

1961 Anayasas1 ile Tiirkiye vatandasglarina ayrim goézetmeksizin kamu
hizmetlerinden yararlanma hakk: getirilmistir. Kamuda gore alacak kisilerin liyakat
ilkesine gore seg¢ilmesi On planda tutulmustur. Ancak tiim yasal metinlere ragmen
kamu idaresinde liyakatsizlik sorununa ¢o6ziim getirilememistir. Bu ddnemde
hazirlanan Mehtap Raporu’nda liyakatin  gerekliligine ve uygulamadaki
aksakliklarina iligkin 6nemli tespitlerde bulunulmustur (Gékdeniz vd. 2017: 209).
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1965 yilina gelindiginde Tiirk kamu idaresi yonetimi baglaminda énemli bir
adim atilmistir. Bu yilda ¢ikarilan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile hem
personel yonetimi yeniden sekillendirilmis hem de liyakat ilkesi bakimindan koklii
degisiklikler yapilmistir. Bu baglamda memurlarin statiisii ve istihdamma iliskin
olarak simiflandirma, kariyer ve liyakat ilkelerine yer vermistir (Gokdeniz vd. 2017:
209).

1982 Anayasasi’nda da liyakat ilkesinin yasal ¢ercevesi olusturulmaya devam
edilmistir. Ilgili anayasanin 70. maddesinde kamu hizmetlerine alinmada gorevin
gerektirdigi niteliklerden bagka higbir ayrim yapilmayacagi vurgulanmigtir. 1999
yilinda Devlet Memurlar1 Sinavi ve 2002’de Kamu Personel Se¢me Sinavi getirilerek

liyakate gore alim yapilma usuliine gecilmistir (Yildiz, 2017: 47).

Son yillarda kamu idaresinde personel alimlar1 ve terfilerine iliskin ¢caligsmalar
devam etmektedir. Bilhassa liyakat ve kariyer ilkeleri 6n planda tutulmustur. Ancak
birtakim siyasi faktorlere bagl olarak kamu personel yonetimlerinde liyakatsizlik
sorunu devam etmektedir. Her ne kadar yasal dayanaklar ile liyakatin hukuksal
gergevesi olusturulmus olsa da kamu personel yoOnetiminin en temel sorunlari
arasinda liyakatsiz atamalarin yer aldigi sdylenebilir. Bunun temel nedenleri arasinda
liyakat ilkesinin uygulanmamasi durumunda liyakatsizlige neden olacagi sonuglarin
yoneticiler ve toplam tarafindan yeterince anlagilmamis olmasi yer almaktadir.

Sonu¢ olarak, Tirkiye’de kamu personel yonetiminde liyakat ilkesinin
uygulanmadigi hatta yasalarin gormezden gelindigini soylemek gerekir. Liyakat
sisteminden sapmalar, yonetimde olumsuz sonuglarin da ortaya ¢ikmasina neden
olabilir. Kamu yonetim sistemlerinde goriilen liyakatsizlik uygulamalari toplumda
adalet duygusunun korelmesine, devlet ile toplum arasindaki giivenin sarsilmasina ve
huzur ve refahin bozulmasma neden olabilmektedir. Bu nedenledir ki kamu
yonetimde gerceklesen atamalar ve yapilan terfiler de liyakat ilkesinin 6n planda
tutulmasi gerekmektedir.

Ancak Tiirk Anayasasi’nda liyakati 6n plana ¢ikaran bircok mevzuat hitkmii
olmasima ragmen liyakat dis1 uygulamalarin kamu personel rejiminin birer pargasi
haline gelmesine engel olunamamigtir. Bundan sonraki siireglerde iktidara gelen her
parti, kendi adamlarmi st diizey biirokratik kadrolara atamis, bilirokrasi,

onemsizlesmeye terkedilmis, siyasetin rahatlikla karisabildigi bir alan olmustur.
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1.2.4. Personel Yonetiminde Liyakatin Gerekliligi

Personel yoOnetiminde liyakat ilkesinin uygulanmasi gerekmektedir. Zira
cesitli gerekgelerle personel alimlarinda kayirmacilik yapilmasi Tiirkiye’de kamu
yonetim sisteminde yozlagsmanin giderek artmasina neden olmustur.

Siyasal giiclin, kurumlardaki atamalara miidahil olmasi yani partizanca
hareket edip kendi iiyelerini kurumlara yerlestirmesi ve bu atamalarda liyakat ilkesini
dikkate almamasi liyakat ilkesinin 6nemli Ol¢lide zarar gérmesine neden olmus ve
olmaya devam etmektedir. Oysa yonetici ve personelin hangi 6zelliklerinin olmasi
gerektigi, egitim diizeyi ve konusu, 0zge¢misi, basarili calismalari gibi objektif
kriterlerin uygulanmasi gerekmektedir. Bu kriterlerin ihmal edilmesi liyakat ilkesinin
ihlali anlamina gelir ve bu durum biirokrasideki bozulmalarin énemli bir nedenini
olusturmaktadir.

Giicli ve etkin bir kamu personel yonetiminin temelini liyakat sisteminin
teskil ettigi disiiniildiginde liyakatin o6nemi ve gerekliligi ¢ok daha iyi
anlagilacaktir. Devlet ve toplum arasinda giiclii baglarin olusturulmasi, adalet,
barisin, giiven, huzur ve refahin saglanmasi ancak personel alimlar1 ve terfilerinde
liyakat esas alinmasiyla miimkiindiir.

Sonu¢ olarak kurumlara liyakat esas alinarak yerlestirilen bireyler siyasal,
kiltiirel, ekonomik seviye gibi bir demografik ¢esitlilik saglayarak sadece kurumlar
icinde demokratik bir denge ve kontrol sistemi saglayacaktir ki bu da {ilke

demokrasinin gelismesi i¢in temel yapi taslarindandir.

1.2.5. Liyakatin Uygulanmasina Yonelik Esaslar

Gergekten de liyakatin Onemi ve gerekliligi kadar liyakat ilkesinin
uygulanmasina yonelik hukuksal temelle desteklenmis bazi esaslarin Olmasi
gerekmektedir. Bu esaslar arasinda; ilan, adaylarda aranan o6zellikler, smavlar ve
degerlendirme oSlgtitleri yer almaktadir.
1.2.5.1. ilan

Kamu yonetiminde personel segme niteliklerinden biri olan ilan, agilmasina
karar verilen bir kadronun igiincii kisilere duyurulma siirecini ifade etmektedir.
Kamu idaresine personel alimlarina iliskin kadro niteligi, sinav tiirli, siav yeri ve
saatine iliskin bilgilerin seffaf ve yasal olmasina iliskin izahlar Devlet Memurlari

Kanunu’nun 47. maddesinde yer almaktadir. Ilgili maddeye gore;
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“Devlet Personel Bagkanligi atama yapilacak bos kadrolarmn sinif ve

derecelerini, kadrolarin bulunduklari kurum ve yerlerini, kadrolara

alinacak personel sayilarini, alinacak personelin genel ve 6zel sartlarini,

en son basvurma tarihini, basvurulacak mercileri, sinav yerlerini ve

zamanlarim1 ve gerek goriilen diger bilgileri basvurma sliresinin

bitiminden en az 15 giin 6nce Resmi Gazete, radyo, televizyon ve iilke

capinda tiraj1 yiiksek gazetelerden asgari biri ve uygun goriilecek diger

araclar ile duyurur. Sinavsiz atama yapilacak yerlere kadro adedinden

fazla istekli bulundugu takdirde agilacak smavin giin ve yeri yukaridaki

sartlara uygun olarak ayrica duyurulur...” (Resmi Gazete, Devlet
Memurlar1 Kanunu, Yayinlandig: Tarih 23/7/1965, Say1: 12056, 5.4198.)

llgili madde de ifade edildigi {izere ilan metni igerisinde liyakati 6n plana

cikaran Ozelliklerin dikkate alindigi sdylenebilir. Bununla birlikte seffaflik ve adet

ilkesi cergevesinde gerekli nitelikleri tasiyan her Tiirkiye vatandasinin bagvuru

yapma hakki vardir. Bu sebepledir ki ilan 6nemli bir kistastir. Ancak duyuru

yapilmamasi halinde gorevi layikiyla yerine getiremeyecek kisilerin hizmete

alinmasina neden olabilir.
1.2.5.2. Aranan Nitelikler

Kamu idaresine alinacaklarda genel ve 6zel sartlar aranmaktadir. Genel

sartlar arasinda;
v

v
v
v
v

Tirk Vatandasi olmak,

Bu Kanunun 40°nc1 maddesindeki yas sartlarini tasimak,

Bu Kanunun 41°nci maddesindeki 6grenim sartlarini tasimak,
Kamu haklarindan mahrum bulunmamak,

5. (Degisik: 23/1/2008 - 5728/317 md.) Tiirk Ceza Kanunun 53
iincli maddesinde belirtilen siireler gecmis olsa bile; kasten islenen
bir suctan dolay1 bir y1l veya daha fazla siireyle hapis cezasina ya
da affa ugramis olsa bile devletin giivenligine kars1 suglar,
Anayasal diizene ve bu diizenin isleyisine karsi suglar, zimmet,
irtikap, risvet, hirsizlik, dolandiricilik, sahtecilik, gliveni kotiiye

kullanma, hileli iflas, ihaleye fesat karistirma, edimin ifasina fesat
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karistirma, sugtan kaynaklanan malvarligi degerlerini aklama veya
kacakeilik suglarindan mahkiim olmamak.

v' Askerlik durumu itibariyle; Askerlikle ilgisi bulunmamak,
Askerlik ¢agina gelmemis bulunmak veya Askerlik ¢cagina gelmis
ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmis yahut ertelenmis veya
yedek sinifa gegirilmis olmak,

v’ 53’lincii madde hiikiimleri sakli kalmak kayd: ile gérevini devamli
yapmasina engel olabilecek akil hastaligi bulunmamak.

v' (Ek: 3/10/2016 — KHK-676/74 md.; Aynen kabul: 1/2/2018-
7070/60 md.) Giivenlik sorusturmasi ve/veya arsiv arastirmasi
yapilmis olmak.

Genel sartlar kapsaminda bu sartlar1 tasiyan her Tirkiye vatandasi kamu
hizmetlerine girme hakkina sahip olmustur (Resmi Gazete, 1965: 4198).
Haddizatinda 6zel sartlar kapsaminda ise;

v" Hizmet gorecegi smif i¢in 36 ve 41°nci maddelerde belirtilen 6gretim
ve egitim kurumlarinin birinden diploma almis olmak,
v' Kurumlarin 6zel kanun veya diger mevzuatinda aranan sartlari

tasimak.

1.2.5.3. Smav Usulii

Kamu idaresine personel alma veya terfi islemlerinde idarenin karar verme
noktasinda en 6nemli aract sinavdir. Siavlar, adaylar arasinda degerlendirme hakki
tanidig1 gibi ayni1 zamanda liyakat ve esitlik ilkelerinin gergeklestirmesine hizmet
eder. Hukuksal metinlerde sinavlarin gerekliligi ve uygulanmasmin 6nemine iligkin
onemli maddeler yer almaktadir. Bu baglamda Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 49 ve
50. maddelerinde buna iligkin 6nemli hususlar yer almaktadir.

Ilgili kanunun 49. maddesinde; “duyurulan devlet kamu hizmet ve
gorevlerine Devlet Memuru olarak girmek isteyenler, belirlenen sartlar1 yerine
getirerek bagvurularin1 yaparlar.” ve “devlet kamu hizmet ve gorevlerine girmek
isteyenlerden ilan edilen sartlari haiz bulunmayanlar bu sinavlara katilamazlar” gibi
ifadeler yer almaktadir.

Yine ilgili kanunun 50. maddesinde; Devlet kamu hizmet ve gorevlerine

devlet memuru olarak atanacaklarin agilacak devlet memurlugu sinavlarina girmeleri
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ve sinavi kazanmalari sarttir esasi yer alir. Ayrica siavlarin yapilmasina dair usul ve
esaslar ile sinava tabi tutulmadan girilebilecek hizmet ve gorevler, bunlarin tabi
olacag1 esaslar Devlet Personel Baskanligi’nca hazirlanacak bir genel yonetmelikle
diizenlenir gibi ifadelere yer verilmistir.

Ilgili kanunun 51. maddesinde ise smav sonuglarina iliskin bilgiler
bulunmaktadir. Buna gore; smav sonuglari, ilgili kurumda teskil edilen sinav
komisyonlarmin sorumlulugunda belirlenerek basarili olanlarin isimleri basari
siralarina gore ilan edilir ve yaz ile de ilgililere bildirilir. Ilan edilen smav sonuglar
miiteakip sinav tarihine kadar gegerlidir (Resmi Gazete, 1965: 4199-4200).

Sinavlar yazili, test, sézlii ve miilakat seklinde olmak {izere dort bicimde
yapilabilir. Sunu ifade etmek gerekir ki her bir smav tiiriiniin kendine gore
dezavantajli tarafi bulunmaktadir. Ornegin miilakatin uygulandig1 smavlarda
kayirmacilik devreye girebilir. Yine yazili sinavlarda degerlendirme dlgiitleri
siibjektife kayabilir. En saglikli secme tiirii ise ¢oktan se¢cmeli olan test sinavlaridir.

Ancak bunun bile zaaflar1 vardir.

1.3. Kayirmacihk Kavram

Ulkeden iilkeye hatta bolgeden bolgeye farkli sekillerde ortaya g¢ikan
kayirmacilik, insanlik tarihinin en temel problemleri arasinda yer almistir. Oziinde
kayirmak, imtiyazli davranmak ya da pozitif ayrimcilik gibi ¢esitli nedenler yatan bu
kavram; giliniimiizde toplumun biiyiik bir kesimi tarafindan olaganmig gibi kabul
edilmektedir.

Kayirmacilik, 1828 yilinda biirokrasiye memur aliminda ABD baskanlik
seciminden galip ¢ikan General Jackson tarafindan uygulanmistir. Akabinde bu
kayirma politikalari, politika ve yonetim literatiiriinde yer almistir (Tortop, 1994:
48).

Tanisin varsa isin kolay, kimsen yoksa vay haline, adamim olur, dayim olur,
hemserim olur, kirvem olur, akrabam olur, yakinimdir, kéyliimdiir, ahbabim olur gibi
sOylemler, toplumun kayirmacilik olgusuna bakis agisini ortaya koyarken ayni
zamanda bu gibi sozler, kayirmacilik faaliyetlerine mesrutiyet kazandirmistir
(Aykag, 2010: 105).

Tiirk Dil Kurumu (TDK), bu kavrami; “belli bir birey, kiime, diigiince ya da

uygulamayi, bir bagkasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢im yapmak gerektiginde
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nesnellikten uzaklasip yan tutma” seklinde tanimlamistir (Ozkanan ve Erdem, 2014:
181). TDK'nin bu tanimindan da anlasilacagi ilizere tarafgirlik ya da yandaslik
vurgusu 0n plana ¢ikmustir.

Bir bagka tanimda kayirmacilik, kamu ya da 6zel kuruluslarda yapilacak
alimlarda ya da terfilerde memleketli, ortak siyasal diislinceyi paylagsmak veya akraba
gibi Olgiitleri 6n plana ¢ikartarak, asil kriterlerin gormezden gelme hali olarak ifade
edilmistir (Oktay, 1983: 209).

Yine bir baska tanimda; kamu ve 6zel sektorde kritik noktalarda bulunan
kisilerin, aile, es, dost gibi ¢esitli etkenlerden dolay1r bu sektorlere yapilacak
alimlarda ayricalik tanimasidir (Erdem ve Merig, 2012: 142).

Kayirmacilik ile ilgili tanimlar1 artirmak miimkiindiir. Fakat tanimlarin ortak
ozellikleri dikkate alindiginda cesitli nedenlerden o6tiiri kamu yOnetiminde
kayirmacilik icin bir mesru temel saglanmak istenmistir. Yani kayirmaciligi,
gerekceli zeminler iizerine cereyan ettigi vurgulanmak istenmistir.

Lakin her ne kadar mesrulastirilmaya calisilsa da kayirmaciligin doguracagi
sonuglar toplum iizerinde olumsuz bir etki birakmaktadir. Bununla birlikte adalet
olgusunu sarsmakta, nitelikli bireylerin is basina gelmemesi is akisinin saglikli
yiiriitilememesine neden olmaktadir.

1.3.1. Kayirmacilik Tiirleri

Kamu biirokrasisinin dnemli sorunlarindan birisi haline gelen kayirmaciligin
birgok tiirti bulunmaktadir (Tortop, 1994: 48). Bunlar arasinda siyasal kayirmacilik
nepotizm, kronizm, hemsehricilik, favorizm, hizmet ve patronaj gibi kayirmacilik
tiirleri yer almaktadir.

Kayirmaciligin birgok tiirii olmasina ragmen uygulamada en ¢ok karsilasilan
ve bilinen kayirmacilik tiirli siyasal kayirmacilik ile nepotizmdir (Yazict ve Seger,
2018: 120). Bu baglamda arastirmanin amaci dogrultusunda bilhassa siyasal
kayirmacilik iizerinde durulmustur. Ayrica diger kayirmacilik tiirleri hakkinda da

bilgi verilmistir.

1.3.1.1. Siyasal Kayirmacihk
Siyasal kayirmacilik, se¢im, segcmen ve siyasal parti {i¢liisliniin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmustir. Iktidara gelmeyi hedefleyen bir siyasal parti, kendilerini

destekleyen se¢men gruplarina cesitli sekillerde sozler ya da vaatler vermistir.
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Akabinde iktidarlik koltuguna gectikten sonra kendilerini destekleyen se¢cmen
gruplarina farkli bicimlerde imtiyazli davranmasi ve haksiz ¢ikar saglamasi siyasal
kayirmacilik olarak ifade edilmistir (Yilmaz ve Kilavuz, 2002: 23).

Siyasal kayirmacilik, partizanlik veya politik yandaslik olarak da
isimlendirilmistir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 192). Siyasal kaymrmacilik, diger
iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye'de mevcuttur (Ozsemerci, 2002: 29).

Tiirk Anayasasi’nda siyasal yandasligin oniline gegmek icin cesitli hiikiimler
yer almaktadir. Ornegin, devlet memuru olan bir kisi tarafsizligini korumak
baglaminda bir siyasal partiye iiye olma, se¢im kampanyalarina katilma veya siyasi
amaglh gazete c¢ikarma gibi farkli hususlarda bazi yasaklar getirilmis olmasina
ragmen bu yasaklarin resmiyette varligi olmasina ragmen uygulamalarda buna uygun
davranislar sergilenmedigi bilinmektedir (Kartal ve Demirhan, 2009: 169).

Tiirkiye'de siyasal iktidara gelen parti, kamu kurum ve kuruslari iizerinde
otoriter bir denetim mekanizmast kurmaya calisir. Daha cok kendi ¢ikarlar
dogrultusunda seyreden bu otorite, kamu kurumlarimin isleyisinin olumsuz
etkilemesine neden olmaktadir. Ciinkii siyasal iktidarhiga giden yolda, kisi kendisini
destekleyen ya da desteklemeyenler {izerinde bir politika takip etmeye baslar. Siyasal
iktidarlar, kendi goriislerine, politikasina ve diinyasina uygun olmayan tiim engelleri
ortadan kaldirmaya yonelik bir siyaset takip etmeye baslarlar. Siyasal iktidarlar,
yapilacak atamalar ya da terfilerde liyakat ilkesini de g6z 6niinde bulundurmayabilir.

Siyasal iktidarlar, kurum c¢ikarlarindan ziyade parti ¢ikarlarini 6n planda
tutarak siyasal kayirmaciliga neden olmaktadirlar. Bu durum ise kurumlarin isleyisini
aksatmakla birlikte halkin devlete olan giivenin de sarsilmasina neden olmaktadir
(Meri¢ ve Erdem, 2013: 471). Ayrica siyasal iktidar, yapmig oldugu atamalar ve
degisiklikler ile en ist diizeyden alt hiyerarsiye kadar bir kontrol mekanizmasi
olusturmaya calismistir (Tutum, 1976: 9).

Siyasal kayirmacilik igerisinde degerlendirilmesi gereken bir diger konu ise
patronajdir. Siyasal partilerin kendi ¢ikarlart dogrultusunda iist diizey idarecileri,
gorevden alma ve yerine kendi yandasini goreve getirmesi patronaj olarak
adlandirilmistir (Ozsemerci, 2002: 30).

Siyasal iktidarlarin patronaj yontemine bagvurmasmin amact; kendi siyasal

fikirleri ile ortak diisiinceler sahip olan kisileri yonetime getirerek, istedikleri yonde
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hareket etmelerini saglamak ve o makam iizerinde kontrolii elde tutmaktir (Ozkanan
ve Erdem, 2014: 195). Bu durum idari mekanizmada bir takim aksakliklarin ortaya
cikmasia da sebebiyet vermektedir. Ozellikle bdyle iist diizey atamalarda liyakat
usuliiniin de goz ardi edilmesi yonetim ve personel arasinda bir takim uyumsuz
davranislarin ortaya ¢ikmasma sebep olmaktadir. Idari sistemin isleyisi hakkinda
yeterli deneyime ve donanima sahip olmayan idareci, adaletsiz kararlar alarak, is
akisini aksatip ve kalitenin diismesine de neden olabilmektedir.

Sonug olarak Tiirk kamu idaresinin en 6nemli sorunlar1 arasinda siyasal
kayrrmaciligin yer aldigmi sdyleyebiliriz. Insanlar, kendi ¢ikarlari dogrultusunda
siyasal iktidara yakin olmak i¢in ¢ikar iizerine temellendirilmis bir siyaset politikasi
takip etmeye baslamistir. Bu durum kamu idaresi ile halk arasinda giivensizligin

ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermistir.

1.3.1.2. Nepotizm

Kayirmacilik olgusunun bir diger tiiriinii nepotizm olusturmaktadir. Nepotizm
kavrami, Latincede “yegen” anlamina gelen “nepos” soOzciigiinden tiiretilmistir.
Liyakat ilkesi dikkate alinmadan es, dost, akraba iligkilerinden dolay1r 6n planda
tutularak kamu gorevlerine yapilan atama ya da terfiler nepotizm olarak ifade
edilmektedir (Ozler ve Giimiistekin, 2006: 278).

Nepotizm; bireylerin ise alim ya da terfilerinde yetenek, beceri ve bilgi
diizeyi gibi nitelikler g6z o6niinde bulundurulmadan, sirf akrabalik iliskilerinden
dolay1 elde ettikleri statiiyii izah etmek igin kullamilan bir terimdir (Ozler ve
Gumiistekin, 2007: 439).

Nepotizm; niteliksiz bir kisinin, tanidiklar1 vasitasiyla ise alinmasi olarak
tanimlanabilir (Polat, 2016: 9). Baska bir tanimda ise herhangi bir iist diizey mercide
bulunan birinin kendi gii¢ ve otoritesini kullanarak akrabalarini ya da aile bireylerini
kamuda istindam etmesi nepotizm olarak adlandirilmaktadir (Ozkanan ve Erdem,
2014: 186). Giiniimiizde nepotizm, iist kademede gorev alan bir kisinin, bulundugu
statiiyli ailesinin yararina kullanan veya suiistimal edenler i¢in kullanilmaktadir
(Biite ve Tekarslan, 2010: 4).

Nepotizme iligkin bu tanimlarin ortak 6zelligi, akrabalik iligkileri kullanilarak

yapilan ayrimcilik durumudur. Nepotizm, geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun
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oldugu veya kurumsal gelismenin az oldugu iilkelerde yayin olmakla birlikte
gelismis llkelerde de goriilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010: 4).

Nepotizmi daha iyi agiklayabilmek icin toplumsal nedenlerini de agiklamak
gerekmektedir. Nepotizmin altinda yatan bir¢ok etken bulunmaktadir. Bunlardan biri
de sosyo-kiiltiirel yapidir. Buna gore toplumu olusturan kiigiik gruplar, ailelerdir ve
aile yapilar1 bireylerin sosyal degerlerini, normlarint ve davranislarini
sekillendirmektedir. Bu deger ve normlar, bireyleri ailelerine karsi sorumluklarini
yerine getirmeye tesvik ederek nepotizm yoluna bagvurmalarina neden olmaktadir.
Nepotizme neden olan bir diger etken ise ekonomidir. Tarim ve siirli sanayiye
dayanan ekonomiler, yiiksek igsizlik oranina neden olmaktadir. Yiiksek issizlik orani
zaten sinirlt olan pozisyonlara iliskin rekabeti arttirmaktadir. Boyle olunca, sinirh
pozisyonlara yerlesmede akraba baglantilarina biiyiik rol diismektedir (Oren, 2015:
348)

Nepotizme neden olan iigiincii etken ise toplumun egitim yapisidir. insanlari
isglicii piyasasina hazirlayan iilkelerin egitim sistemleridir. Basarili olmayan egitim
sistemleri igglicii piyasalarinda dengesizlikler yaratmakta ve bdylece nepotizm, is
bulmada etkin hale gelmektedir. Nepotizme neden olan son etken ise politik yapidir.
Genel olarak {ilkelerde en biiyiik isveren devlettir. Bu itibarladir ki devlette yer
edinen Kkisiler akrabalarmi Kilit pozisyonlara atayabilmektedir. Bu toplumsal
nedenlerle nepotizm egilimi gittikge artmakta ve etkisini yogun olarak
gostermektedir. Artan bu etki ve yogunluk ise en ¢ok ise alma ve yerlestirme
uygulamasinda goriilmektedir (Yazic1 ve Secger, 2018: 121).

Nepotizmin, kurum ve g¢alisanlar {izerinde olumsuz etkilere sahiptir (Turhan,
2016:107). Bunlar arasinda;

» Nepotizmin yaygin oldugu iilkelerde is kayb1 ve basarisizlik mevcuttur.

> lsletmede ¢alisanlar béliinecektir.

» Catisma ortami olusacaktir.

» Kayrilan kisiler memnunken kayirilmayan hakki yenen calisanlar da

memnuniyetsiz olacaktir.

A\

Normal calisanlarin baghiliklar1 diisiik olacaktir.

A\

Yetenekli ve yeterli ¢alisanlarin istthdami zorlasacaktir.

» Nepotizm, ahlaki yikima neden olacaktir.
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>
>

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi olumsuz yonde etkilenecektir.

Nepotizm genellikle isletmelerin insan kaynaklar1i departmaninda
gorilmekte ve bu departmanin islerliini, insan kaynaklar
fonksiyonlarin1 aksatmaktadir.

Nepotizm magdurlart isten ayrilmayr diisiinecekler ve kendilerine daha
fazla itibar duyulan bir is ve isletme arayisinda olacaklardir.

Aile {iyesinin istthdami ag¢isindan basarili yonetici ve calisanlar isten
cikarilabilmektedir.

Isletmelerin basarili olmasini saglayan en biiyiik etken personelin kaliteli
olmasidir. Nepotizm ile buna izin verilmemektedir.

Nepotizmin oldugu isletmelerde performans degerleme sistemi de saglikli
islemeyecektir.

Nepotizm ile licret politikalarinda da esitlik ilkesi goz ardi edilmektedir.
Nepotizm ile ¢alisma kosullari da farklilik gostermektedir. Aile iiyesi olan
ile olmayanlar farkli ergonomik sartlarda ¢aligmaktadirlar.

Kullanilan ara¢ ve gereclerin modernliginde ve kullanabilme yetilerinde
de nepotizmin etkisinden s6z etmesi miimkiindiir.

Motivasyon oldukga gii¢ bir hal alir.

Samimiyetsiz bir iklim mevcuttur.

Nepotizmin bu olumsuz neticelerine ragmen kurumlar tarafindan halen tercih

edilmektedir. Bunun temel nedenleri arasinda (Yazict ve Seger, 2018: 123);

>

Y VYV

Y V VYV V

Nepotizm ile ise ama ve yerlestirme siireclerinden zaman ve maliyet
olarak tasarruf edilmektedir

Nepotizm ile ise alinan kisi, taninmasindan kaynakl1 giiven vermektedir.
Nepotizm ile ise alinan kisi orgiit kiiltlirlinii bilmekte ya da en azindan
kolay uyum saglayabilmektedir

Nepotizm ile ise alinan kisinin orgiite adanmislig1 yliksektir

Nepotizm sonucu aile ve akrabalik baglarinin daha siki hale gelir.
Nepotizmi uygulayan kisi sorumluluklarini yerine getirdigine inanir.
Nepotizm ile bos pozisyonlar hizli bir sekilde doldurulabilmektedir gibi

nedenler yer almaktadir.
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Sonug olarak nepotizm, ise alma ve yerlestirme uygulamalarinda karsilasilan
ve oOrgiitlere ise alma ve yerlestirme evresinde girdigi ileri siiriilen bir kayirma
tiirtidiir. Tirkiye’de kamu idaresinde personel alimlar1 ve terfilerinde nepotizm
hareketleri goriilmektedir.
1.3.2.3. Kronizm

Kronizm, kamu veya 6zel sektdrde yapilan alim ve terfilerde dnceligin es ve
dosta taninmasidir. Bir baska tanimda ise liyakat ilkesi dikkate alinmayarak dost ve
arkadas iligkilerinin esas alinmasi suretiyle yapilan kayirmaciliga kronizm
denilmektedir (ilhan ve Aytag, 2010: 62).

Kronizm kelimesi kayirmacilik anlaminda ilk defa 1946 yilinda
Washington’da bir gazeteci tarafindan Amerika Birlesik Devletleri Bagkani
Roosevelt’in devlet memurlugu gorevlerine kisisel iligkileri sebebiyle yetkinlikleri
uygun olmayan kisileri getirmesini anlatmak i¢in kullanilmistir (Ozkanan, 2013: 48).

Nepotizm ile kronizm arasinda benzerlik bulunmaktadir. Ancak aralarindaki
tek fark uygulanis bigiminde bulunmaktadir. Nepotizm birinci dereceden yakinlik
tizerine tesis edilirken kronizm arkadas temelli tezahiir eden bir kayirmacilik seklidir.
Kronizmin ortaya ¢ikardig1 negatif durumlara baktigimizda (Turhan, 2016:111);

» Kronizm, insan kaynaklarinin kalitesinin azalmasina yol acar.

» Kronizm, karar verme kalitesini azaltir ve riskleri arttir.

» Kronizm, yonetiminde keyfi kararlarin alinmasina yol acar

» Kronizm, is akis ve performans siireglerini olumsuz etkileyerek kurumsal

verimi en aza indirir,

» Kronizm, ¢etelesme ve kii¢lik gruplagmalara yol agar.

1.3.2.4. Hemsehricilik

Kayirmaciligi ortaya ¢ikaran bir diger durum ise hemsehricilik olgusudur.
Hemsehricilik; ayn1 sehirden olan kisiler arasinda ortaya ¢ikan dayanisma birligini
kapsamaktadir. Ornegin kamu idaresinde bir isini ya da sorunu ¢dzmek isteyen bir
kimse tikandigi noktada ¢6ziim i¢in basvurdugu yollardan biri de hemsehriciliktir
(Ozkanan ve Erdem, 2014: 11).

Hemgsehricilik iliskilerinin olusabilmesi i¢in dogduklar1 veya yasadiklar1 yerin

disinda bagka bir yere go¢ eden bireylerin ortak bir aidiyet duygusunu paylagsmalari
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gerekmektedir. Bu baglamda hemsehricilik iligkileri gé¢ ve ardindan gelen siiregler

ile ortaya ¢ikmaktadir.

1.3.2.5. Favorizm

Favorizm; es-dost kayirmacilig1 olarak bilinmektedir. Bir kisinin arkadaslik,
dostluk veya aymi sehre mensubiyeti gibi cesitli gerekceleri ara¢ olarak kamu
idaresine atanmasina favorizm denmektedir.

Aslinda favorizm ile nepozitm birbirine benzer bir kayirma modelleridir.
Ancak favorizmde akrabaliktan ziyade memleket baglaminda ortak sehir, ayni sosyal
ortam1 paylasma veya dostluk 6n plan ¢ikmaktadir. Bu gibi ana etkenler favorizme
neden olabilmektedir (Cakir, 2014: 20).
1.3.2.6. Hizmet Kayirmacihigi

Siyasal siiregte meydana gelen bir diger kayirmacilik ¢esidi olan hizmet
kayirmaciligi, bir partinin siyasal iktidarin1 devam ettirmek i¢in kamu kaynaklarini
oylarini arttirabilecek sekilde se¢im bolgelerine tahsis etmesi veya biitge kaynaklarini
c¢ikarlart dogrultusunda kullanmasidir (Aktan, 2001: 59).

Se¢im sonuglarina gore kazanip iktidara gelen siyasal parti, en fazla oy aldigi
bolgeye kamu kaynaklarini kullanmaktadir. Bu durumda kamu kaynaklarinin
dagitimi noktasinda dengeli ve bolgelerin ihtiyaclart dogrultusunda yapilmamasina
ve kamu hizmetlerin siyasal iktidarin kendi se¢im bolgelerine yigilmasima neden
olmaktadir.

Her ne kadar hukuksal alanda bu tiir uygulamalar su¢ olusturmasa da esitlik
ve adalet ilkesine aykiridir. Ayrica bu tiir uygulamalarin devlet ile toplum arasinda
olumsuz bir ortamin ortaya ¢ikmasina olusmasina ve lilke kaynaklarinin israfina

neden oldugu sdylenebilir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 472).

1.3.2.7. Patronaj

Herhangi bir siyasi partinin {ilke yonetime gectikten sonra kamu idaresinde
gore yapan ist diizey yoneticileri gérevden almalar1 ve bosalan yerlere -liyakat ilkesi
dikkate alinmaksizin- kendi adamlarin1 atamalar1 olayina patronaj adi verilmektedir
(Eryilmaz, 2010: 253).

Patronaj, bir siyasi partinin elde ettigi giicii, kendisini destekleyen kisileri

koruyacak sekilde kullanmasi olarak da tanimlanabilir. Patronaj bir gii¢c birligidir.
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Yani ortak amaclar etrafinda toplanmis kisilerin bir araya getirdigi bir giic
koalisyonudur. Bu gii¢ birliginin amaci, kendi ¢ikarlart noktasinda kamu idaresini
kullanmaktir.

Diger kayirmacilik tiirlerinde oldugu gibi patronaj da kamu idaresinin basarisi
ve etkinligi acisindan olumsuz sonuglara mahal vermektedir. Bunlardan en 6nemlisi
kamu idaresinin kritik noktalarina atanacak kisilerin ehliyetsiz olmalart ve
kadrolasmanin hat safhaya ¢ikma ihtimalidir. Bununla birlikte siyasal partiler,
amacina ulasmak i¢in idari makamlar1 ranta doniistiirmesine neden olmaktadir. Bu
nedenledir ki patronaj goriildiigii devlet yonetimlerinde kamu hizmetlerinin aksadigi
bilinmektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 472).

Patronaj iliskilerinin siyasi mekanizmanin i¢inde yer almasi yoOnetimin
siyasallagsmasina neden olmaktadir. YoOnetimde siyasallasmanin ileri boyutlarda
olmasi, yonetimde tarafsizlik ilkesini zedelemekte, iist diizey yoOneticilerinin iktidar
elinde bulunduran partilerin degismesine paralel olarak sik sik degistirilmesi
yonetimde istikrar ve tutarliligi olumsuz olarak etkilemektedir. Tiim bu durumlar
kamu biirokrasisinin etkin ve verimli olarak islemesine engel teskil etmekte ve

biirokratik sistemi yozlastirmaktadir (Y1lmaz ve Kilavuz, 2002: 20).

1.4. Kayirmacihgin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Etkisi

Gergekten de insan kaynaklari yonetiminin karsilastigi en ciddi ve hassas
konularin basinda kayirmaciligin geldigini sdylemek gerekir. Siyasal kayirmacilik,
nepotizm, kronizm, gibi ¢esitli adlar altinda ortaya ¢ikan kayirmaciligin olumsuz
etkileri yillardan beri tartisila gelmekte ancak bunlari ortadan kaldiracak ya da
minimize edecek bir sistem gelistirilememektedir.

Kayirmacilik, insan kaynaklar1 yonetimi lizerinde dnemli bir etkiye sahiptir.
Bu itibarla arastirma konusu hasebiyle kamu personel yonetiminde kayirmaciligin
olumsuz etkileri iizerine deginmekte fayda vardir.

Personel yonetimi baglaminda kayirmaciligin  gorildiigli  yonetimlerde
yoOnetici ve galisan gatigmasi yiiksektir. Kayirmacilik yolu ile bir goreve gelmis olan
bir idarecinin emrinde ¢alismak, ¢alisan i¢in rahatsiz edici bir durumdur. Yapilan
katki ve alinan pay arasinda bir esitsizlik olmasi durumu, ¢alisanlar1 adil olmayan bir
ortamda calistiklar1 diisiincesine iter. Bu kosullar altinda ortaya c¢ikan giliven

eksikligi, is doyumu, motivasyon, orgiitsel baglilik ve performansi olumsuz etkiler.
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Ozellikle, iicret sisteminin birilerini kayiracak sekilde olmasi, ¢alisanlarin kurumdan
kopmasina yol agmaktadir (Biite, 2011: 389).

Kayirmaciligin ortaya cikardiglr giivensiz bir calisma ortami neticesinde
kurumdaki c¢alisanlarin verimliliginin de azalmasina neden olmaktadir. Ayrica
kurumda olusacak olan kutuplasma nedeniyle de ekip ve isbirligi ruhunun
azalmasina sebep olmaktadir. Boyle bir ortamda esgiidiimlii ¢alisma ve bilgi
paylasimi s6z konusu olamayacagindan, motivasyon kaybi, performans diigiikliigii
gibi cesitli sorunlar bas gdsterecektir (Oren, 2007: 86).

Kayirmaciligin etkisinin gorildiigii kamu yonetimlerinde gerek atamalar
gerekse terfiler de olsun liyakat ilkesi dikkate alinmamaktadir. Siyasal yandaslik,
akrabalik veya dost-hatir iliskisi dikkate alinmaktadir (lyiisleroglu, 2006: 44).
Bilhassa siyasal kayirmaciligin etkisi ¢ok fazla olmustur. Ciinkii siyasal partiler,
iktidar1 elde etmek icin partizanlarina gesitli vaatler sunmaktadir. Bunlardan en
onemlisi kamu idaresine atanma veya terfidir. Ote yandan siyasal kayirmacilik, kamu
idaresinin ist diizeyinde oldugu kadar alt diizeyinde de kamu kaynaklarmin israf
edilmesine yol agmaktadir (Aktan, 2001: 59).

Ote yandan kamu kurumlar1 igerisinde kayirilan kisiler, kendilerine bu
imtiyaz1 saglayan kisilere karsi kendilerini bor¢lu hisseder. Bu da ¢ikar iliskisinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Ciinkii kayirilan kisi, kayiranin isteklerini yapma
zorunlulugu hisseder. Bu durum da kurallarin gdérmezden gelinmesine ve c¢ikar
duygusunun kurumun hedeflerinin 6niine gegmesine neden olmaktadir (Aykag, 2010:
63).

Kayirmacilik siirecinde kayiran tarafin kazanci daha fazladir. Buradaki
kazang, bulundugu konumun devamlilig1 ve tanidig1 imtiyazlar sayesinde elde ettigi
prestij ve iktidarin stirmesidir (Kurtoglu, 2012: 144).

Sonu¢ olarak kayirmacilik insan kaynaklari yonetimi iizerinde bir¢ok
olumsuz etkiye sahip olmustur. Bilhassa adalet, esitlik, is verimliligi, kurumun
hedeflerinden uzaklagmasi, toplum-devlet iliskisinin zayiflamas1 gibi temel

sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

1.5. Cumhurbaskanhg Hiikiimet Sisteminde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tiirkiye’de siyasal sistemin anayasal doniisiimii 1876 yilina dayandirilabilir. Clinkii

Kanun-i Esasi’nin ilan edilmesi neticesinde Tiirkiye toplumunda mesruti yonetim
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stirecin bagladigin1 sdyleyebiliriz. 1923 yilinda Cumbhuriyetin ilan1 ile birlikte
Tirkiye’de parlamenter sistemin uygulanmaya baslandigini sdylemek miimkiindiir
(Keskinsoy -Kaya, 2018: 77).

1923-1946 yillar1 arasinda tek partili yonetim anlayisinin hakim oldugu bir
donem olmustur. Ne var ki 1946 yilindaki secimlere Demokrat Partisi’nin
kurulmasiyla Tiirkiye’de ¢ok partili siirece gegis yapilmistir. Ancak donemin siyasal
ve sosyal sartlar1 Tiirkiye’yi 1960 siirecine gotlirmiistiir. Bu siliregte her ne kadar
siyasal rejimi degistirmeye yonelik adimlar atilmasa da parlamenter sisteminin
dogurdugu tikaniklar, hiikiimet sisteminin sorgulanmasi ihtiyacini ortaya ¢gikarmistir.
Bilhassa 1960 sonrasinda Tiirkiye siyasal hayatinda artis gosteren siyasi
istikrarsizliklar ve darbeler, hiikiimet sistemi ile ilgili yeni arayislar1 ve tartigsmalar
beraberinde getirmistir (Akc¢akaya-Ozdemir, 2018: 5.925).

Aslinda Tiirkiye’de hiikiimet sisteminin degismesine yonelik tartigmalarin
1980’li yillardan sonra arttigmmi sdylemek gerekir. 1980’li yillarin 6nemli devlet
adamlarindan olan Siileyman Demirel ile Turgut Ozal, rejim sisteminin degismesine
yonelik goriislerini acikca beyan etmistir. Ozal; bir partinin tek basma hakim
oldugunda hem parlamentoyu hem icray1 kontrol ettigini ve parlamentodan istedigi
kanunu ¢ikarabildigini, bunun da bir nevi bagkanlik sistemi oldugunu dile getirmistir.
Ayrica Ozal, meclise karsi sorumlu olmayan cumhurbagkaninin sanildiginin aksine
cok genis yetkileri oldugunu, bu nedenle de halk tarafindan partilerin gosterecegi
adaylar arasindan segilmesi gerektigini savunmustur (Igener, 2015: 321).

Ote yandan Demirel’de her zaman gii¢lii idareden yana olmustur. Demirel,
giicler ayriligi ilkesinin, Anayasa Mahkemesi, yiliksek yargi organlar1 ve diger
anayasal 6zerk kurumlarla, milli iradeye dayanmayan gii¢ odaklar1 yarattigini ve
hiikiimetin icra giiciinii sakatladigin1 diisiinmiistiir. Ayrica milli iradeyi zayiflatmasi,
yasamanin isleyisini gii¢lestirmesi ve hiikiimete haklar degil gorevler vermesi
gerekceleriyle siirekli olarak 1961 Anayasasi’ni elestirmistir (Colak ve Uzun, 2017:
206).

Ne var ki donemin siyasal ve toplumsal sartlari uygun olmadigindan iki lider
de bu yondeki planlarim1 hayata gecirememistir. 1982 yilindan 2000’11 yillara kadar

Tiirkiye’de parlamenter sistem etkisini siirdiirmiis, baskanlik sistemini 6n plana
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cikaran yeni yonetim modelleri donemin sartlarindan Otiirii giindeme gelse de
baskanlik modeli uygulamaya konulamamastir.

2000’11 yillara gelindiginde Tiirk siyasal hayati agisindan 6nemli gelismelerin
yasandig1 bir donem olmustur. Ciinkii 2002 yilinda 58. Hiikiimet ile iktidara gelen
Ak Parti, idari, sosyal, iktisadi ve siyasi alanda gergeklestirmis oldugu reform
caligmalar: ile Tirk siyasal hayatinda énemli bir iz birakmistir. Bilhassa yonetim
baglaminda giiglii ve merkezi bir idare anlayisini hakim kilabilmek igin
cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin gerekliligi ve O6nemi her defasinda
vurgulanmistir.

Tiirkiye’de Cumbhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi’ne gegisin en keskin
dénemecini 2007 yili olusturmaktadir. Ciinkii 2007 yilinda yapilan Anayasa
degisikligi ile Cumhurbagkaninin halk tarafindan seg¢ilmesine karar verilmistir. Bu
kararla siyasal mecrada yonetim modelinin degisikligine iliskin tartismalar hiz
kazanmigtir. Nihayetinde 16 Nisan 2017 tarihinde halkoyuna sunulan Anayasa
degisikligi ile Tirkiye’nin yonetim modeli Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi
gecisin oni agilmistir (Yazici, 2018: 237). Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine
yapilan gec¢is neticesinde Bakanlar Kurulu ve Basbakanligin lagvedilmistir. Yeni
hiikiimet sistemin temel Ozellikleri arasinda sunlar yer almaktadir (Giilener-Mis,
2017).

» Cumhurbagkani halk tarafindan segilecek Cumhurbaskanligi se¢imi ve
Meclis genel se¢imi bes yilda bir ve ayn1 giinde yapilacaktir.

» Bagbakanlik ve bakanlar kurulu kaldirilarak ¢ift bagliliga son
verilecek, ylriitme organi sadece cumhurbaskanindan olusacaktir.
Cumhurbagkani, yardimcilarini ve bakanlarini atayacaktir.

» Cumhurbagkan1 yiirlitme yetkisine iligkin olarak kararname
cikarabilecektir. Ust diizey kamu gorevlilerinin atanmasi da bu
kararnamelerle gerceklestirilecektir.

» Cumhurbaskant ve Meclis birbirlerini feshedebilecektir. Ancak
birlikte se¢ilme kurali geregince fesih durumunda her iki organ i¢inde
yeniden se¢im yapilacaktir.

» Cumhurbagkanina cezai sorumluluk getirilmektedir. Parlamenter

sistemde yetkili, ancak sorumsuz cumhurbagkaninin yerine yeni
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sistemde halk tarafindan segilen cumhurbaskaninin hem siyaseten hem
de diger konularda sorumlu olmasi esast benimsenmistir.

» Parlamenter sistemde yiiriitmenin meclise kars1 sorumlu olmasinin bir
sonucu olarak isleyen gensoru mekanizmasi Cumhurbaskanligi
Hiikiimet Sistemi’nde sorumlulugun halka karst olmasi nedeniyle
kaldirilmastir.

Netice olarak yeni yonetim bicimi, kendine has 6zellikleri olan bir baskanlik
sistemi goriinlimiinde oldugunu ifade etmek gerekir. Halk tarafindan dogrudan
secilen cumhurbagkani, devlet baskani ve hiikiimet bagkani olarak yiiriitme yetkisine
sahip olmustur. Bu durum, merkezi idarenin ve yonetimin giliglenmesine neden
olmustur.

Cumhurbagkanlig1 hiikiimet sistemine geg¢ilmesiyle birlikte bu sisteme bagl
gorev yapacak alt birimlerde olusturulmustur. Bu birimler igerisinde yer alan idari
yapilardan birisi de ofislerdir. 10.7.2018 tarihinde c¢ikartilan 1 numarali
cumhurbagkanligi teskilati hakkinda cumhurbagkanligi kararnamesinin 55.

maddesinde bu ofisler su sekilde siralanmustir:

v" Finans Ofisi,
v' Insan Kaynaklar1 Ofisi,
v' Dijital Déniistim Ofisi
v Yatirnm Ofisi

S6z konusu bu ofisler, dogrudan Cumhurbaskanina bagl olmakla birlikte tiim
bakanliklari ilgilendiren konularda faaliyet gostermek iizere tesekkdil ettirilmistir. Bu
ofisler icerisinde dikkatimizi ¢eken birim ise Insan Kaynaklar1 Ofisi olmustur. Ciinkii
bu ofis, yeteneklerin kesfini saglayarak kamunun performansini arttirmaya yonelik
caligmalar yapmakla gorevlidir. Bu itibarladir ki ¢caligmamizin mahiyeti agisindan
Insan Kaynaklar1 Ofisi son derece dnem arz ettigini ifade etmek gerekir.

Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin temel amaglar1 ve gorevleri arasinda sunlar yer
almaktadir (Resmi Gazete, Cumhurbaskanligi Kararnamesinin Sayis1 1, 10.7.2018,
30474 sayih):

a) Tiirkiye'nin insan kaynaklari envanterini ¢ikartmak ve ihtiya¢ duyulan alanlarda

yetenek gelisim faaliyetlerini yiiriitmek,
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b) Tiirkiye'nin vizyonu, hedefleri ve Oncelikleri dogrultusunda insan kaynaginin
gelistirilmesini saglamaya yonelik projeler tiretmek,

¢) Ozel yeteneklerin kesfini saglamak ve yetenek yonetimi projelerini yiiriitmek.

d) Politika kurullarinin 6nceledigi alanlarda kiiresel diizeyde insan kaynaginin
tespitini yaparak milli projelere kazandirilmasini saglamak,

e) Kamuda kariyer yonetimi, performans yonetimi ve diger modern insan kaynagi
yonetim modellemelerini hayata gecirilmesi i¢in projeler gelistirmek,

f) Kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmasi i¢in gerekli olan projeler
tiretmek ve ¢aligmalar yapmak,

g) Verimliligin artirllmasi i¢in insan kaynaklar1 planlamasimna ydnelik ¢aligmalar
yapmak,

Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin
artirtlmasi icin gerekli projeler liretecek, verimliligin artirilmasi i¢in insan kaynaklar
planlamasina yonelik c¢aligmalar yapmakla gorevlendirilmis olmas1 Tiirkiye
liyakatsizlik sorunun minimize edilmeye ¢alisildigini géstermesi bakimindan oldukg¢a

manidar bir gelisme olmustur.

1.6. Diinya iizerinde Kayirmacihiga Iliskin Bakis
Kayirmaciligin Tiirkiye’de oldugu gibi farkli iilkelerde de goriildiigiinii

soylemek gerekir. Akraba, dost ve hemsehri gibi farkli tiir ve gerekgeler adi altinda
ortaya c¢ikan kayirmacilik, insanligin en temel sorunlari arasinda yer aldigim
sOyleyebiliriz. Hatta kayirmaciligin goriildiigii iilkelerde bunu engellemeye yonelik
ciddi galigmalar yapilmis olsa da ne yazik ki bu sorun giiniimiiz sistemlerinin bir
carki gibi islemeye devam etmektedir.

Ornegin ABD’de kayirmacilik, olduk¢a hassas bir konu olmakla beraber
Amerika toplumunda siklikla tartigilmaktadir. Kayirmacilik konusu sadece idari
yonetim  degil 0Ozel sektor baglaminda da gesitli etkileri olabilmektedir.
Kayirmaciligin bir tiirii olan Nepotizm, ¢cogu zaman profesyonel olmayan bir durum
olarak elestirilmistir. Konunun aleyhtarlari, nepotizmin her gecen gilin diisiise
gectigini iddia etmislerdir. Ancak buna ragmen nepotizm varligini hala siirdiirmekte
ve ABD is diinyasinda ilerlemeye devam etmektedir (Dokiimbilek, 2010: 54).

Ote yandan kayirmanin yaygin olarak goriildiigii ABD’de, bunu engellemenin

ancak kamu hizmetlerinin liyakat sistemlerine dayandirilmasina bag olmustur. Bu
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durumda ABD’de ‘“kadro simiflandirma sisteminin” dogmasina neden olmustur. Bu
sistem ile nitelik baglaminda benzer yapiya sahip olan kadrolar bir araya
getirilmekte, birimlerdeki kadro hizmetleri tanimlanmakta ve bu hizmetlerde
gorevlendirileceklerin yetki ve sorumluluklari, yeni atanacaklarda aranan genel ve
0zel nitelikler, bunlara 6denecek iicret miktarlar1 belirlenmektedir (Yildirim, 2013:
364).

Amerikan toplumu kayirma sistemine karsi kayda deger bir tepki
gostermistir. Bu nedenledir ki kadro siniflandirma sistemine gegis yapilmistir.
Sistemin bilimsel ve teknik niteligine ve sagladigi pek ¢ok yararlara karsi sahip
oldugu belirli sakincalarin da nedeni kayirmanin geri gelmesi veya getirilmesinin
onlenmesine yonelik siki tedbirlere dayanmasidir (Yildirim, 2013: 364).

Keza Latin Amerika’da birgok kayirmacilik érnegi bulunmaktadir. Ornegin
aile fertlerinin kamudaki bircok pozisyona gelmesine izin vermekle suglanan
Veneziiella devlet baskant Hugo Chavez, kiiglik erkek kardesini vali, babasini
Veneziiella’nin merkezi sehirlerinden biri olan Barinas’in basina getirmistir
(Karacaoglu, 2018: 498).

Avrupa’nin giiclii iilkelerinde biri olan Fransa’da ciddi manada kayirmacilik
goriilebilmektedir. Ornegin Fransa’da yapilan bir kamuoyu arastirmasi, halkin
Cumbhurbagkan: Nicolas Sarkozy’nin oglunu is diinyasinda kayirmasina ciddi tepki
gosterdigini ortaya koymustur. CSA kamuoyu aragtirma merkezinin anketine gore,
secmenlerin ylizde 64’1, Paris’teki bir is merkezinin yonetiminin Sarkozy’nin 23
yasindaki oglu Jean’a verilmesine karsi ¢ikmistir. Sarkozy’nin bu tutumu i¢in verdigi
demecte bir se¢cimin var oldugunu, nepotizm s6z konusu olmadigin1 ve oglunun geng
ve tecriibesiz olmasinin bir sorun teskil etmedigini belirtmistir (Karacaoglu, 2018:
498).

Yine Tunus, Misir, Libya ve benzeri iilkelerde liderlerin kendileri, es ve
dostlar ile aile fertleri ve kismen de asiretleri iilke yonetiminde tepe noktalarini isgal
ederek ve yolsuzluk yaparak devlet ve toplumun kaynaklarmi kisisel servetlerine
dontistiirmiislerdir. Halk, sefalet icindeyken kendileri servetlerine servet katip, liiks
icinde yasamislardir. Devletin her kademesinde kendi aile fertlerinin bulunmasi,

istedikleri gibi yasal diizenlemeleri yapip uygulama firsati verilmesine yardimeci
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olmakta ve devleti kendi istedikleri gibi yOnetmelerine neden olmaktadir
(Karacaoglu, 2018: 498).

Kore’de sirket sahipleri, yoneticileri segerken; egitim, bilgi ve tecriibeden
ziyade kisinin bolgesel baglarina yani kendi dogduklari bdlge insanina dncelik
vermektedirler. Bunun sebebi ise sirket sahiplerinin kendi bdlgesi disindakilere
giivenmemesi olarak ifade edilmektedir. Yani giivensizlik problemi kayirmacilik
unsurunu goz ardi edebilmektedir (Dokiimbilek, 2010: 54)..

Netice olarak sunu ifade etmek gerekir ki kayirmacilik diinyanin her yerinde
rastlanabilmekle birlikte, bunun uygulanma derecesi, uygulanma sekli ve etkileri
donemin ve toplumun sartlarina gore degisebilmektedir. Ayrica her ne kadar
devletler, kayirmaciligi énlemeye yonelik bir politika takip etse de mevcut sistemler
kayirmaciligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Bu nedenledir ki liyakate ve
yetkinlige dayali bir zeminin olusturulmasi gerekmektedir. Aksi takdir de
kayirmacilik faaliyetlerin giin gectikge diinya diizeninde daha yaygin hale gelecegi

kanaatindeyiz.
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1. BOLUM

SIiRT iLI ORNEGINDE KAMU CALISANLARININ SiYASAL
KAYIRMACILIK VE LIYAKATSIZLIK SORUNUNA ILiSKIN ALGILARI

2. Arastirmanin Metodolojisi

2.1. Arastirmanin Konusu ve Amaglari

Tiirkiye'de insan kaynaklar1 yonetimine verilen dnemin son yillarda yasanan
sosyal, iktisadi ve siyasi gelismelere bagli olarak daha da artmaya bagladigini
sOylemek miimkiindiir. Kamu kurumlari, istthdam alanlarinda daha nitelikli yonetici
ve personele sahip olabilmek ve c¢alisanlarin performanslarini daha iist seviyelere
¢ekebilmek i¢in kendi bilinyelerinde insan kaynaklart yonetimi olusturmaya
baslamistir. Kisa siirede yonetici ve personel arasindaki iliski pozitif yonde ilerleme
kaydetmistir. Bu durum, kamusal alanda hizmet kalitesinin artmasina neden
olmustur.

Tiirkiye’de kamusal idari alanda insan kaynaklar1 yonetimini sekteye ugratan
birtakim etkenler bulunmaktadir. Bunlardan ilkini liyakatsizlik digerini ise siyasal
kayirmacilik olusturmaktadir. Her iki olgu da birbiri ile yakindan iligkili olup insan
kaynaklar1 yonetiminin islevselligi ve verimliligini olumsuz etkileyen en ciddi
problemler arasinda yer almaktadir. Bilindigi iizere liyakat, bir iste ehil olmay1
gerektirmektir. Ancak ¢ikarlar giidiisii ortaya ¢ikinca liyakat olgusu ikinci plana
atilmakta yapilan atamalar ya da terfilerde bu husus goz ardi edilmektedir. Bunun bir
sonucu olarak da kamu idaresinde liyakatsizlik sorunu ortaya ¢ikmustir.

Siyasal kayirmacilik, iktidara giden yolda tiim siyasal partilerin basvurdugu
oy kazanma araci olarak da degerlendirilebilir. Yani siyasal kayirmacilik, siyasal
partilerin dogurdugu bir sonugtur. iktidar1 elde eden parti, parti lehinde ¢aligma
yapan kamu gorevlilerini, yonetici pozisyonlarina atamakta, bunu da olmasi1 gereken
dogal bir islem olarak kabul etmektedir. Oysa terfi veya atanan kisilerin yeterli olup
olmadiklaria bakilmaksizin sirf menfi ¢ikarlar dogrultusunda hareket edilmesi kamu
idaresinde insan kaynaklari yonetiminin etkisini azaltmakla birlikte hizmetlerin
aksamasina neden olmaktadir. Ayrica toplum igerisinde bdyle bir yolun sanki mesru

bir islemmis gibi herkesin bu yonde hareket etmesine yol agmaktadir. Bu baglamda
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gerek liyakatsizlik gerekse siyasal kayirmacilik sorunu Tiirkiye'de son donemlerde
toplum tarafindan en fazla dillendirilen konulardan biri olmustur. Ozellikle siyasal
parti ile toplum arasinda iligskinin temeli bu iki olgu iizerine oturtulmustur.

Toplum, atama ve terfi islerinde ¢oziimiinii siyasal partilerin kapisinda
aramaya baslamistir. Bu durum, toplum ve devlet arasinda siyasal bir c¢ikar
mekanizmasinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu mekanizmaya gore hareket
etmek zorunda kalan toplumsal kesimde, ¢ikarlar1 dogrultusunda siyasal partilere
kars1 tarafgirlik hissiyati olusmaya baslamistir. Amacina ulasan toplumsal kesim bu
mekanizmay1 mesru bir yolmus gibi degerlendirirken toplumun diger kismi ise bu
durumundan sikayete¢i olmustur.

Boylece giivensizlik, adaletsizlik ve haksizlik séylemlerinin Tiirk toplumu
tarafindan sikca dillendirilmesine neden olmustur. Hatta Tiirkiye’de liyakat ve
kayirmacilik {izerine c¢esitli bilimsel arastirmalar yapilmis, bu kavramlar cesitli
boyutlar1 ile incelenmistir. Yapilan c¢aligmalarin ekseriyetinde insan kaynaklari
yonetiminde liyakat ilkesinin 6nemi ve gerekliligi vurgulanmistir. Ancak tiim bu
bilimsel gerceklige ragmen kamu idaresinde yapilan atamalar ve terfilerde liyakat
ilkesi dikkate alinmamakta ve siyasal kayirmacilik etkisini siirdiirmektedir.

Bu sebepledir ki biz aragtirmamizda Siirt ilinde kamu idaresinde gorev yapan
personelin —6rneklem baglaminda- insan kaynaklar1 yonetiminde liyakatsizlik ve
kayirmacilik sorununa iliskin algilarini belirlemek ve bu algilart ¢esitli degiskenler
acisindan ortaya koymayr amacgladik. Arastirmanin konusu bu amag¢ etrafinda
sekillendirilmistir. Bu kapsamda aragtirmanin kavramsal ve teorik kismini olusturan
insan kaynaklar1 yonetimi, kayirmacilik ve liyakat konularinin kavramsal ¢ercevede
genel hatlar1 ile ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda belirlenmis olan alt amagclara yonelik
hazirlanan bu sorularin cevaplari aranmgtir:

1. Katilimcilarin Tiirkiye'de liyakat ve siyasal kayirmacilik sorununa yonelik
algilart ne diizeydedir?

2. Katilmeilarin  goriisleri  cinsiyet degiskenine gore anlamli  bigcimde
degismekte midir?

3. Katilimcilarin goriisleri ¢aligma durumuna gore anlamli bigimde degismekte

midir?
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4. Katilimcilarin goriisleri 6grenim durumuna gore anlamli bigimde degigsmekte
midir?

5. Katilimcilarin goriisleri yasa gore anlamli bicimde degismekte midir?

6. Katilimcilarin goriisleri mesleki kideme gore anlamli bigimde degismekte
midir?

7. Katilimeilarin goriigleri atanma sekline gore anlamli bicimde degismekte

midir?
2.2.Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alisma, nicel arastirma yontemine uygun olarak yapilmistir. Calismanin
bu bolimde arastirmanin deseni, evren-6rneklem, arastirma kapsaminda kullanilan
veri toplama araglari, verilerin toplanmasi ile ¢éziimlenmesine iliskin bilgilere yer

verilmigtir.

2.2.1. Arastirma Modeli

Siirt ilindeki kamu c¢alisanlarinin insan kaynaklari yonetiminde liyakate
yonelik algilarini belirlemeyi ve ¢esitli degiskenler acisindan incelemeyi amaclayan
bu aragtirma, genel tarama modeline uygun olarak yiiritiilmistir. Tarama
arastirmalari, bir konuya ya da olaya iliskin katilimcilarin goriislerinin ya da ilgi,
beceri, yetenek ve algi vb. 6zelliklerinin belirlendigi genellikle diger arastirmalara
gore Orneklemin daha biiylik oldugu arastirmalar olarak ifade edilmektedir
(Biiyiikoztiirk vd., 2013: 225).

Bu tiir arastirmalarda, arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir. Onlari, herhangi bir sekilde
degistirme, etkileme cabasi gosterilmez. Tarama modelinin bir tlirii olan genel
tarama modeli ise ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yargiya varmak amaciyla evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup 6rnek ya da

orneklem tizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir (Karasar, 2009: 79).

2.2.2. Evren ve Orneklem
Aragtirmanin ¢alisma evrenini, Tirkiye’de Siirt ilinde yer alan kamu
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu arastirmada hedef evreni belli diizeyde temsil

edebilecek bir oOrneklem iizerinde c¢alisilmistir. Bu kapsamda 2018 yilinda
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gerceklestirilen veri toplama siirecinde, basit tesadiifi (random) O&rnekleme
yontemiyle toplam 120 katilimciya ulasilmistir. Tablo 1’de katilimcilarin cinsiyet

degiskenine gore dagilimlar1 sunulmustur.

Tablo 1 Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimlar:

F % Gecerli % Toplamh %
Kadin 18 15,0 15,1 15,1
Erkek 101 84,2 84,9 100,0
Toplam 119 99,2 100,0
Belirtmeyen 1 8
120 100,0

Tablo 1 incelendiginde arastirmanin katilimcilarinin 18’ini kadinlarin (%15),
bliyiilk c¢ogunlugunu olusturan 101’ini ise erkeklerin (%84,2) olusturdugu
anlagilmaktadir. Yalnizca bir katilimcimin  bu  soruyu cevapsiz  biraktigi
goriilmektedir. Asagida yer alan Tablo 2’de ise katilimcilarin dgrenim durumu

degiskenine gore dagilimlari sunulmustur.

Tablo 2 Katimeilarin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagihmlari

F % Gegerli % | Toplamh %
Ilkokul 1 8 8 8
Ortaokul 1 8 8 1,7
Lise 11 9,2 9,2 10,8
On Lisans 37 30,8 30,8 41,7
Lisans 70 58,3 58,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Tablo 2’ye bakildiginda, katilimcilarin 6nemli bir kisminin 6n lisans ve
lisans egitimlerini tamamlamis olduklar1 goriilmektedir. Buna gore; 70 katilimci

lisans (%55,83), 37 katilimei 6n lisans (%30,8), 11 katilimer lise (%9,2), 1 katilimci

44



ortaokul (%,8) ve 1 katilimer ilkokul (%,8) mezunudur. Asagida yer alan Tablo 3’te

ise katilimeilarin ¢alisma durumu degiskenine gore dagilimlari sunulmustur.

Tablo 3 Katihmcilarin Calisma Durumu Degiskenine Gore Dagilimlar:

F % Gecerli % Toplamh %
Calistyor 112 93,3 94,1 94,1
Calismiyor 7 5,8 5,9 100,0
Toplam 119 99,2 100,0
Belirtmeyen 1 8
120 100,0

Tablo 3 incelendiginde katilimcilar arasindan biiyiikk ¢ogunlugu olusturan
119’unun aktif ¢alisma hayatini siirdiirdiigii (%99,2), sadece 7 kisisinin ise emekli
oldugu ve su anda herhangi bir iste c¢alismadigi bulgusuna ulasilmistir. Bununla
birlikte 1 katilimci bu soruya cevap vermemistir. Tablo 4’te ise katilimcilarin ¢alisma
sektorii degiskenine gore dagilimlart sunulmustur.

Tablo 4 Katihmcilarin Calisma Sektorii Degiskenine Gore Dagilimlar:

f % Gegerli % Toplamh %
Kamu 94 78,3 84,7 84,7
Banka 17 14,2 15,3 100,0
(Kamu)
Toplam 111 92,5 100,0
Belirtmeyen 9 7,5
120 100,0

Tablo 4 degerlendirildiginde 94 katilimcinin (%78,3) kamu sektoriinde
calismakta olduklar1 anlasilmistir. Bununla birlikte 17 katilimer (%14,2) ise kamu
bankalarinda ¢alismaktadir. Diger yandan 9 katilimci bu soruyu yanitsiz birakmastir.

Tablo 5’te katilimcilarin atanma sekli degiskenine gore dagilimlar: sunulmustur.
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Tablo 5 Katihmcilarin Atanma Sekli Degiskenine Gore Dagilimlari

F % Gegerli % | Toplamh %

Merkezi Sinav 71 59,2 64,5 64,5
Miilakat 21 17,5 19,1 83,6
Yetenek 3 2,5 2,7 86,4
Diger 15 12,5 13,6 100,0
Toplam 110 91,7 100,0

Belirtmeyen 10 8,3

120 100,0

Tablo 5 incelendiginde, 71 katilimcinin (%59,2) merkezi sinavla, 21

katilimcimin (%17,5) miilakat smaviyla, 3 katilimcinin (%2,5) yetenek sinaviyla

calisma hayatina bagladigi/atandig anlasilmistir. 10 katilimer ise bu soruyu yanitsiz

birakmistir. Tablo 6’da katilimcilarin yas degiskenine gore dagilimlari sunulmustur.

Tablo 6 Katihmcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimlari

F % Gegerli % | Toplamh %

21-30 40 33,3 33,6 33,6
31-40 61 50,8 51,3 84,9
41-50 15 12,5 12,6 97,5

51 ve st 3 2,5 2,5 100,0
Toplam 119 99,2 100,0

Belirtmeyen 1 8

120 100,0

Tablo 6 degerlendirildiginde, toplam katilimci sayisinin yaklasik yarisini

olusturan 61 katilimcinin (%50,8) 31-40 yas arasinda oldugu, 40 katilimcinin
(%33,3) 21-30 yas arasinda oldugu, 15 katilimciin (%12,5) 41-50 yas arasinda
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oldugu ve 3 katilimcinin (%33,3) 51 ve lizeri yas aralifinda oldugu anlagilmistir.
Yasint belirtmeyen 1 katilimeir bulunmaktadir. Tablo 7°de katilimcilarin mesleki

kidem degiskenine gore dagilimlar1 sunulmustur.

Tablo 7 Katilmcilarin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Dagilimlar:

F % Gegerli % | Toplamh %

1-10 y1l 72 60,0 67,9 67,9
11-20 yil 25 20,8 23,6 91,5
21-30 yil 7 58 6,6 98,1
31 ve list 2 1,7 1,9 100,0
Toplam 106 88,3 100,0
Belirtmeyen 14 11,7

120 100,0

Tablo 7 degerlendirildiginde 72 katilimcinin (%60,0) mesleki kariyerlerinin
ilk on y1li igerisinde olduklar1 anlasilmistir. Geriye kalan 25 katilimcinin (%20,8) 11-
20 y1l arasi, 7 katilimcinin (%21-30) 21-30 y1l arast ve 2 katilimcinin ise 31 ve iizeri
yil araliginda mesleki kideme sahip olduklar1 anlagilmistir. 14 katilimci ise bu soruyu

yanitsiz birakmislardir.

2.2.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanmas1 amaciyla Kisisel Bilgi Formu ile birlikte
aragtirma amagclar1 dogrultusunda iki farkli alt boyuta sahip olan bir dlgme araci
kullanilmistir. Katilimcilarin bir takim demografik 6zelliklerini toplamak iizere
arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu cinsiyet, yas, ¢calisma durumu,
caligma sektorii, atanma sekli ve mesleki kidem degiskenlerine iliskin alt1 farkli soru
icermektedir. Bu boliimden elde edilen veriler katilimci goriislerini karsilastirmada

bagimsiz degisken olarak degerlendirilmistir.
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Aragtirmada kullanilan ikinci 6lgme araci aragtirmaci tarafindan gelistirilen
“Liyakat ve Siyasal Kayirmacilik Anketi”dir. Besli Likerttipi ve 37 maddeden olusan
anket formu, 1-Tamamen Katiliyorum, 2- Katiliyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katilmiyorum, 5- Hi¢ Katilmiyorum seklinde derecelendirilmistir. Iki béliimden
olusan anket formunun birinci boliimiinde, Tirkiye’de ¢alisma sektoriinde liyakat
olgusuna yonelik Onermeler (20 madde), ikinci bolimde Tiirkiye’de ¢aligma
sektoriinde siyasal kayirmacilik olgusuna yonelik Onermeler (17 madde)
bulunmaktadir. Olgegin liyakat boyutu igin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi.
755, Siyasal Kayirmacilik boyutu ig¢in Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi 748,
anketin tamamu i¢in ise 811 olarak hesaplanmis ve anketin i¢ tutarliliga sahip oldugu

gOriilmiistiir.

2.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma slirecinde veriler katilimcilar ile birebir erisim saglanarak
toplanmustir. Veri toplama siirecinde 169 katilimciya ulagilmis, ancak tam doldurulan
120 form veri analizi siirecine dahil edilmistir. Bu baglamda geri doniis oran1 %71
olarak tespit edilmistir. Toplanan 120 adet veri toplama aracina verilen yanitlar veri
kodlama formuna islenmistir. Daha sonra bilgisayara aktarilan veriler tizerinde SPSS
23 paket programi aracilifiyla gerekli istatistiksel ¢oziimlemeler uygulanmaistir.

Aragstirma verilerinin analiz edilmesinde kullanilacak istatistiksel yontemleri
tespit etmek iizere normal dagilim testi gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda verilerin
normal dagilima sahip olmadigi goriilmiistiir (Liyakat i¢in N=95, Statistic=.104,
p=.000<.05; Kayirmacilik i¢in N=95, Statistic=.114, p=.000<.05). Buna gore

verilerin ¢oziimlenmesinde nonparametrik testlerden yararlanilmistir.

Verilerin yorumlanmasi siirecinde aritmetik ortalamalari ve standart sapma
degerleri hesaplanarak, katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetiminde liyakate yonelik
alg1 diizeylerine iliskin betimleyici frekans ve yiizde dagilimlari {izerinden
degerlendirmeler yapilmistir. Bu islemler her bir alt boyut i¢in ayr1 ayri
gerceklestirilmis olup kullanilan veri toplama araglarinda yer alan derecelendirme
boyutu i¢in ayr1 ayr1 aralik degerleri hesaplanmustir.

Bu kapsamda veri toplama araglarindaki araliklarin esit oldugu diisiincesine

dayanarak (n-1/n) 5-1/4=0.80 aralik deger tespit edilmistir. Buna gore kullanilan veri
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toplama aracinda yer alan derecelendirme boyutu i¢in belirlenen puan araliklari

sunlardir:

Tablo 8 Veri Toplama Araci i¢in Puan Arahklari

Liyakat ve Siyasal Kayirmacihik Goriisleri

Diizey Puan Arahg
Hi¢c Katilmiyorum 4.20-5.00
Katilmiyorum 3.40-4.19
Kararsizim 2.60-3.39
Katilhyorum 1.80-2.59
Tamamen Katiliyorum 1.00-1.79

Katilimcilarin  liyakat ve siyasal kayirmacilik olgusuna yonelik goriis
puanlarinin cinsiyet, ¢alisma durumu ve ¢alisma sektdrii degiskenlerine gore anlaml
bicimde farklilasip farklilagmadigini test etmek tlizere Mann Whitney U Testi;
O0grenim durumu, atanma sekli, yas ve mesleki kidem degiskenlerine gore anlamli
bicimde farklilasip farklilasmadigini tespit etmek icin ise Kruskal Wallis H Testi
uygulanmistir. Uygulanan analizlerde anlamlilik p<.05 diizeyinde sinanmuis, bulgular

tablolar halinde sunulmustur.

2.4. Arastirmanin Hipotezi

Bu arastrmanin  hipotezi; “Insan Kaynaklari Yonetiminde Kamu
Calisanlarinin Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Algisi: Konunun Siirt Ozelinde
Analizi” flzerine temellendirilmistir. Bu kapsamda hazirlanan anket formunda
belirlenen maddeler aragtirmanin amacia hizmet eden birer alt hipotez sorularini

olusturmustur.

Arastirmada elde edilen bulgular iizerinde yapilan analizler sonucunda ortaya
¢ikan hipotez 6rnekleri sunlardir;

» “Liyakatsiz atamalar is yiikiinii artirrr” iddiasina katilimeilarin en yiiksek
diizeyde (Tamamen Katiliyorum) seklinde cevap verdikleri sonucuna
ulasilmistir (Bkz. Tablo 10). Bu durum, anket maddesinin ¢alismanin
amacina hizmet ettigini gostermektedir. Yani iddia ettigimiz gibi kamu
idaresinde gerceklestirilen liyakatsiz atamalarin is yiikiinii arttirdigini

dogrulamaktadir.
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» “Gorevde yiikselmede yeterli bilgi ve donanmima sahip olmasam da, iist
yonetim tarafindan bir iist géreve getirilmekten hosnut olurum” baglaminda
doniis sagladiklart tespit edilmistir. (Bkz. Tablo 10). Kamu idaresinde gorev
yapan personelin liyakat olgusuna karsi algilarinin negatif oldugu yani
gerekli bilgi ve deneyime sahip olmasa da iist makamin verecegi idari
terfilere agik oldugu anlasilmaktadir.

> “Ulkemizde liyakat ilkesi dikkate alinarak atamalar yapilmaktadir” sorusuna
katilimeilarin “Katilmiyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir (Bkz.
Tablo 10). Bu durum anket maddesinin katilimcilar tarafindan
desteklenmedigi ve hipotezin ispatlanmadigini gostermektedir.

» “Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler, kurumsal hedeflere ulasmada
etkin bir rol iistlenir” sorusuna katilimcilarin katilmadigi sonucuna
ulasiimistir (Bkz. Tablo 10). Katilimcilarin ekseriyeti liyakatsiz atamalarin
kurumun hedeflerine ulasmasini geciktirdigi yoniinde fikir beyan etmistir.
Bu durumda anket maddesinin katilimcilar tarafindan desteklenmedigi ve
hipotezin dogrulanamadigi anlasilmistir.

» “Siyasal kaywmacilikla géreve gelen kisiler is yiikiinii azaltir.” maddesine
katilimeilarin nétr cevaplar verdikleri tespit edilmistir (Bkz. Tablo 10).
Liyakatsizlikte oldugu gibi siyasal kayirmacilik ile goreve gelen personeli
Kurumun is yiikiinii azaltmaktan ziyade hizmetlerin aksamasma neden
olmustur. Ilgili anket maddesinin katilimcilar tarafindan desteklenmedigi ve
hipotezin ispatlanamadigi kanaatine varilmistir.

» “Siyasal kaywrmacilik ile goreve gelen kisiler, meslek etigi ilkesini goz
ontinde bulundurur” maddesine katilimcilarin katilmiyorum seklinde cevap
verdikleri goriilmiistiir (Bkz. Tablo 10). S6z konusu anket maddesinin
katilimcilar tarafindan desteklenmedigi ve hipotezin ispatlanamadigi
sonucuna ulagilmistir.

» Siyasal kayrmacilik ile géreve gelen kisiler kamu kaynaklarinmin kullanimda
hassasiyet gostermektedir” maddesine katilimcilarin olumsuz goriis beyan
ettikleri goriilmiistiir. Bu maddenin katilimcilar tarafindan desteklenmedigi

ve hipotezin ispatlanamadigi sonucuna ulasilmistir.
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» “Siyasal kaywmacilik ile goreve gelenler, ahlaki olmayan kararlarin
verilmesine engel olurlar” maddesine katilimcilarin katilmadiklart ve

hipotezin ispatlanamadig1 sonucuna ulagilmistir.

2.5. Bulgular ve Analizler

2.5.1. Katihmcilarin Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Sorununa
Yonelik Algilarn

Aragtirmanin birinci alt amaci katilimcilarin Tirkiye'de insan kaynaklari
yonetiminde siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununun Siirt ili 6zelinde
sorununa yonelik algilart ne diizeydedir? seklinde ifade edilmistir. Katilimci
goriislerine iliskin anket boyutlarinin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9 Alt Boyutlar Bazinda Katihme1 Goriislerine iliskin Aritmetik Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

En Boy S Madde Magde

gy 2z cok utX Sayisi X
Liyakat 105 34 100 54,08 10,15 20 2,704
Kayirmacihik 106 19 85 4419 9,09 17 2,60

Tablo 9°da, katilimcilarin Tirkiye'de siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik
sorununa yonelik algilarina dair alt boyutlara ait aritmetik ortalamalar
incelendiginde; katilimcilarin Liyakat ve Kayirmacilik baslhikli her iki boyutta da
“Kararsizzim” derecesinde goriis beyan ettikleri tespit edilmistir. Bu dogrultuda,
katilimeilarin Tirkiye'de liyakatsizlik sorununa iliskin goriiglerinin nétr oldugu ve
Liyakat alt boyutunun Kayirmaciulik alt boyutuna gore daha diisiik puana sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica katilimcilarin 6l¢ek biitliniine iliskin olarak da
“Kararsizim” derecesinde goriis beyan ettikleri tespit edilmistir.

Arastirmanin birinci alt amacini cevaplandirmaya yonelik olarak ankette yer
alan maddelere ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 10°da

gosterilmistir.
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Tablo 10 Anket Maddeleri Bazinda Katilimc1 Goriislerine ait Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ANKET MADDELERI N X S

1. Egitim durumum ile ¢alistigim is uyumludur. 120 | 2,02 | 1,212

2. Gorevde yiikselmede liyakat yerine mesleki bilgi

o Y Y s 117 | 2,23 | 1,163
birikim, hizmet siiresi ve deneyim 6nemlidir.

3. Calistiginiz yerde personel alimi yapilirken liyakat

Caligtigniz P P Y 118 | 2,98 | 1,414
ilkeleri goz onlinde bulundurulmaktadir.

4. Kamu kurumlarinda idari gorevlere se¢ilme/atama ve
personelin ylikseltilmesi ile ilgili 6l¢iitler agik ve 120 | 2,98 | 1,286
nettir.

5. Gorevde yiikselmede yeterli bilgi ve donanima sahip
olmasam da, {ist yonetim tarafindan bir iist goreve 118 | 3,53 | 1,306
getirilmekten hosnut olurum.

6. Gorevde ylikselmede iist yonetimle olan iyi iliskiler ve

Yy 120 | 2,05 | 1,122
referans st kademelere gelmekte etkilidir.

7. Ust Yoneticiler, isimle ilgili bagimsiz karar verme

120 | 2,78 | 1,132
yetkisi tanir.

8. Devlet kanunlarindaki liyakate iliskin diizenlemeler

- 119 | 3,48 | 1,234
yeterlidir.

9. Liyakate iligkin Anayasa ve yasalarda yer alan

Y ; y g Y 119 | 3,15 | 1,226
kararlarin uygulanabilir niteliktedir.

10. Ulkemizde liyakat ilkesi dikkate alinarak atamalar

118 | 3,63 | 1,225
yapilmaktadir.

11. Kamu kurumlarma girecek personelin segilme
stirecleri, yapilan sinav ve miilakatlar liyakat ilkesine 118 | 2,85 | 1,388
uygun olacak bi¢imde yiiriitilmelidir.

12. Ise alimlarda liyakat ilkesi tek basina yeterlidir. 116 | 3,26 | 1,128

13. Liyakat ilkesi, kamu hizmetlerine giriste tarafsizligin
' 119 | 2,33 | 1,050
saglanmasinda bir aragtir.

14. Liyakatsiz atamalar personel arasinda dengeli is
118 | 1,90 | 1,016
paylasimini engeller.
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15.

16.
17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

Liyakatsiz kisilerin goreve atanmasi is ylikiinde
zaman kaybina neden olur.

Liyakatsiz atamalar is yiikiinii artirir.

Liyakat ilkesi sinifsiz bir toplumun 6nemli
sartlarindan biridir.

Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler is akigin
aksatmaktadir.

Liyakatsiz atamalar ile gdreve gelen kisiler, kurumsal
hedeflere ulasmada etkin bir rol {istlenir.

Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler alt-iist
iligkisini dikkate alir.

Siyasal iktidar, kamu atamalar1 veya
gorevlendirmelerinde etkin rol oynamaktadir.

Tiirk kamu yonetim sisteminin son yillarda karsilastig
en dnemli sorunlarindan biri siyasal kayirmaciliktir.
Siyasal kayirmacilik, iktidar ve toplum arasinda ortak
bir ¢ikar duygusu gelistirir.

Siyasal kayirmacilik, sinifsal esitlik kanuna aykiridir.
Siyasal iktidar, partizanca duygularini 6n planda
tutarak atamalarda yandaslik ve tarafgirlik yapma
zorunlulugu hisseder.

Siyasal kayirmacilikla goreve gelen kisiler de liyakat
ilkesi géz oniinde bulundurulmaktadir.

Siyasal kayirmacilik, iktidar partisinin 6diilii ve
insanlar1 bir araya getirip ¢alistirmanin potansiyel bir
aracidir.

Iktidar partisi, insanlar1 bir araya getirip kendi
amaglar1 dogrultusunda ¢alistirmak i¢in siyasal
kayirmaciligi bir 6diil araci olarak kullanir.

Siyasal kayirmacilik ile goreve gelen kisiler, iktidar
degisimi ile birlikte yeni iktidara uyum saglama i¢in

cikar politikas1 gilider.
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1,092

1,395
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30. Iktidardaki siyasi parti temsilcileri kamu kurumlari
120 | 2,16 | 1,181
iizerinde baski olusturmaktadir.

31. Siyasal kayirmacilikla géreve gelen kisiler is yukini
yl Y 8 8 ’ ¥ i 119 | 3,71 | 1,277
azaltir.

32. Siyasal kayirmacilik ile géreve gelen kisiler, meslek
120 | 3,78 | 1,163
etigi ilkesini gbz 6niinde bulundurur.

33. Siyasal kayirmacilik, kamu idare sisteminde
) o 119 | 2,28 | 1,288
yozlagmay1 beraberinde getirir.

34. Siyasal kayirmacilik ile géreve gelen kisiler kamu
118 | 3,47 | 1,338
kaynaklarinin kullanimda hassasiyet gostermektedir.

35. Siyasal kayirmacilik, insan kaynaklarinin
- . . 119 | 2,04 | 1,037
gelisimindeki motivasyonu yok eder.

36. Siyasal kayirmacilik, kisilerin hukuka olan inancini

119 | 1,82 | 1,005
zedeler.

37. Siyasal kayirmacilik ile géreve gelenler, ahlaki
120 | 3,48 | 1,353
olmayan kararlarin verilmesine engel olurlar.

Katilimeilarin  Tiirkiye'de liyakatsizlik sorununa iligkin goriiglerine ait
aritmetik ortalamalar incelendiginde; tiim maddeler i¢in goriislerin “Tamamen
Katiliyorum” ve “Katilmiyorum” diizeylerinde toplandigi goériilmektedir. Buna ek
olarak katilimci goriislerinin M16 maddesinde “Tamamen Katiliyorum™ diizeyinde;
M1, M2, M6, M13, M14, M15, M17, M18, M21, M22, M23, M24, M25, M28, M29,
M30, M33, M35 ve M36 maddelerinde “Katilryorum” diizeyinde; M3, M4, M7, M9,
M11, M12, M20, M26 ve M27 maddelerinde “Kararsizim” diizeyinde; M5, M8,
M10, M19, M31, M32, M34 ve M37 maddelerinde “Katilmiyorum” diizeyinde
oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin en yliksek diizeyde (Tamamen Katilryyorum) katildiklar: anket
maddesinin “Liyakatsiz atamalar is yiikiinii artirr (X =1.73)” oldugu sonucuna
ulasilmistir. Buna karsin “Gorevde yiikselmede yeterli bilgi ve donamma sahip
olmasam da, iist yonetim tarafindan bir iist goreve getirilmekten hosnut olurum.
( X = 3,53)", “Devlet kanunlarindaki liyakate iliskin diizenlemeler yeterlidir.
(X =3,48)”, “Ulkemizde liyakat ilkesi dikkate alinarak atamalar yapilmaktadir.

54



(X =3,63)", “Liyakatsiz atamalar ile géreve gelen kisiler, kurumsal hedeflere
ulasmada etkin bir rol iistlenir.

(X =3,52)”, “Siyasal kaywmacilikla géreve gelen kisiler is yiikiinii azaltir.
(X =3,71)", “Siyasal kayirmacilik ile goreve gelen kisiler, meslek etigi ilkesini goz
oniinde bulundurur. (X =3,78)”, “Sivasal kaywrmacilik ile goreve gelen kisiler kamu
kaynaklarimin kullanmimda hassasiyet gostermektedir.

(X =3,47) ve “Siyasal kaywrmacilik ile goreve gelenler, ahlaki olmayan
kararlarin verilmesine engel olurlar. (X = 3,48)” maddeleri tim katilimcilar

tarafindan en diisiik diizeyde (Katilmiyorum) goriis bildirilen maddeler olmustur.

2.5.2. Katihmeilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Siyasal Kayirmacilik ve
Liyakatsizlik Sorununa Yonelik Algilar

Aragtirmanin ikinci alt amaci i¢in katilimcilarin  Tirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin cinsiyet degiskenine
gore anlamli bicimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak {izere
gerceklestirilen Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen sonuglar Tablo 11°de

gosterilmistir.

Tablo 11 Cinsiyete Gore Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Sorununa
Yonelik fliskin U Testi Sonuclar:

Liyakat N Ortgg‘;‘nam TOS[:;:ml U p

Kad 41,82 711,00

Erkek ;; 5516 4gsa00 o000 098
Kayirmacilik N Ortzgi‘nam Tospl;:ml U P

Ié?:;ﬁ ;g ggii 4973328’?500 733,500 843

Tablo 11’e gore katilimcilarin Tiirkiye'de siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik
sorununa yonelik algt diizeylerinde cinsiyet degiskenine gore “Liyakat” alt
boyutunda (U=558,000, p>.05) ve “Kayirmaculik” alt boyutunda(U=733,500, p>.05.)
anlamli bir fark bulunamamistir. Sira ortalamalar dikkate alindiginda kadinlarin
puanlarinin  “Liyakat” boyutunda erkeklere gore daha disiik, “Kaywmacilik”

boyutunda ise daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda,
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katilimcilarin algilar1 {izerinde cinsiyetin anlamli bir degisken olmadigi ifade
edilebilir.

2.5.3. Katihmcilarin Calisma Durumuna Gore Siyasal Kayirmacilik Ve
Liyakatsizlik Sorununa Yonelik Algilari

Aragtirmanin {iglinci alt amaci i¢in katilimcilarin  Tiirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa iliskin alg1 diizeylerinin ¢alisma durumuna
gore anlamli bigimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak {izere
gerceklestirilen Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen sonuglar Tablo 12°de

gosterilmistir.

Tablo 12 Caliyma Durumuna Goére Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik
Sorununa Yonelik U Testi Sonuclar:

! Sira Sira
Liyakat N Ortalamas1 Toplam v i
2,1 2
Calisiyor 97 52,19 5062,50 309,500 697
Cahismyor 7 56,79 397,50
Sira Sira
Kayirmacihk N Ortalamas1 Toplam v i
51,91 5087,00
Calistyor 98 236,000 169
Cahsmyor 7 68,29 478,00

Tablo 12’ye gore katilimcilarin Tiirkiye'de siyasal kayirmacilik ve
liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinde ¢alisma durumu degiskenine gore
“Liyakat” alt boyutunda (U=309,500, p>.05) ve “Kaywrmacilik” alt boyutunda
(U=236,000, p>.05) anlamli bir fark bulunamamistir. Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda calisanlarin puanlarinin her iki boyutta da calismayanlara gore daha
diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda, Tiirkiye'deki katilimcilarin

algilar1 iizerinde ¢alisma durumunun anlamli bir degisken olmadig: ifade edilebilir.

2.5.4. Katihmcilarin Calisma Sektoriine Gore Siyasal Kayirmaciik Ve
Liyakatsizlik Sorununa Yonelik Algilar:

Aragtirmanin dordiinci alt amaci i¢in katilimcilarin  Tirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin ¢aliyma sektériine
gore anlamli bicimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak iizere
gerceklestirilen Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen sonuglar Tablo 13’te

gosterilmistir.
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Tablo 13 Calisma Sektoriine Gore Siyasal Kayirmacilik Ve Liyakatsizlik
Sorununa Yonelik U Testi Sonuclari

Liyakat N Ort:;;?nam Tosplf:ml U P
Kamu
Ozel ig 242112 4518702,;3500 427,500 016
Kayirmacihk N Ortigi:nam ToS[:;:ml U P
Kamu
R T T

Tablo 13’e gore katilimcilarin Tiirkiye'de siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik
sorununa yonelik algi diizeylerinde ¢alisma sektorii degiskenine gore “Liyakat” alt
boyutunda (U=427,500, p<.05) ve “Kayirmacilik” alt boyutunda (U=444,000,
p<.05.) anlaml bir sekilde farklilagtig1 goriilmiistiir. Diger yandan her iki boyutta da
0zel sektorde galisanlarin kamu sektoriinde calisanlara gore sira ortalamalarinin daha
disik oldugu sonucuna ulasgilmistir. Bu dogrultuda, ¢alisma sektoriiniin
katilimcilarin liyakate yonelik algilarini anlamli bigimde etkiledigi sonucuna
ulasilabilir.

2.5.5. Katilmcilarin Egitim Durumuna Goére Siyasal Kayirmaciik Ve
Liyakatsizlik Sorununa yonelik Algilar:

Aragtirmanin besinci alt amaci igin katilimcilarin  Tirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik alg1 diizeylerinin dgrenim durumuna
gore anlamli bicimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuglar asagidaki
Tablo 14°te gosterilmistir.

Tablo 14 Ogrenim Durumuna Gére Liyakate Yonelik H Testi Sonuglari

. Sira 2 Anlamh
Liyakat N Ortalamasi sd X P Fark
lkokul’ 1 48,00
Ortaokul? 1 66,00
Lise® 11 63,82 4 3,388 495 -
On Lisans* 31 57,24
Lisans® 61 48,76
Sira 2 Anlamh
Kayirmacilik N Ortalamasi sd X P Fark
flkokul® 1 61,50
Ortaokul? 1 99,50 4 2,795 593 -
Lise® 11 47,09
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On Lisans* 29 53,74
Lisans® 64 53,65

Analiz sonuglar1 incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin insan
kaynaklar1 yonetiminde siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi
diizeylerinin  “Liyakat” ve “Kaywmacilik” alt boyutlarinda 6grenim durumu
degiskenine gore anlamli sekilde degismedigine isaret etmektedir [X? (sd=4, n=105)
= 3,388, p>.05)] ve [X? (sd=4, n=106) = 2,795, p>.05)]. Bu dogrultuda, katilimct
algilar lizerinde 6grenim durumunun anlamli bir degisken olmadig ifade edilebilir.

2.5.6. Katihmcilarin Yasa Gore Siyasal Kayirmacilik Ve Liyakatsizlik
Sorununa Yonelik Algilar

Aragtirmanin  altinct alt amaci i¢in katilimcilarin - Tirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin yasa gére anlamlh
bicimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak amaciyla gergeklestirilen
Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuglar asagida yer alan Tablo 15'te

gosterilmistir.

Tablo 15 Yasa Gore Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Sorununa Yonelik H
Testi Sonuglari

. Sira 2 Anlamh
Liyakat N Ortalamasi Sd X P Fark
21-30! 37 56,70
31-402 52 49,32
41-50° 13 56,04 o teeloen '
51 ve iist* 3 58,00
Sira 2 Anlamh
Kayirmacilik N Ortalamasi Sd X P Fark
21-30° 38 55,70
31-40° 53 51,72
41-50° 12 60,13 3 2,591 459 i
51 ve iist’ 3 30,67

Tablo 15°te goriilen analiz sonuglari arastirmaya katilan katilimcilarin
Tiirkiye'de siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin
“Liyakat” ve “Kayirmacilik” alt boyutlarinda yas durumu degiskenine gore anlamli
sekilde degismedigine isaret etmektedir [X® (sd=3, n=105) = 1,521, p>.05)] ve [X?
(sd=3, n=106) = 2,591, p>.05)]. Elde edilen bu bulgudan hareketle, katilime1 algilari

tizerinde yas durumunun anlamli bir degisken olmadig: ifade edilebilir.
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2.5.7. Katihmcilarin Mesleki Kidemlerine Gore Siyasal Kayirmacilik ve
Liyakatsizlik Sorununa Yonelik Algilar

Aragtirmanin yedinci alt amaci i¢in katilimcilarin Tirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin mesleki kideme gore
anlamli bigimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuglar asagidaki
Tablo 16'da gosterilmistir.

Tablo 16 Mesleki Kideme Gore Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Sorununa
Yonelik H Testi Sonuclar:

i Sira 2 Anlamh
Hiyakat N Ortalamasi Sd X P Fark
1-10 yn* 63 49,52
11-20 yll2 22 39,64
21-30 yil® 6 45,50 3 2316 509
31 ve iist” 2 53,25
Sira 2 Anlamh
Kayirmaciltk & Ortalamasi Sd X P Fark
1-10 yll1 63 46,32
11-20 yll2 23 50,48 _
21-30 yi® 5 49,40 3 2,115 549
31 ve iist’ 2 22,50

Analiz sonuglari incelendiginde katilimcilarin Tiirkiye'de siyasal kayirmacilik
ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi1 diizeylerinin “Liyakat” ve “Kayirmacilik” alt
boyutlarinda mesleki kidem degiskenine gore anlamli sekilde degismedigine isaret
etmektedir [X? (sd=3, n=93) = 2,316, p>.05)] ve [X? (sd=3, n=93) = 2,115, p>.05)].
Elde edilen bu bulgudan hareketle, katilimci algilar1 {izerinde mesleki kidemin
anlamli bir degisken olmadig: ifade edilebilir.

2.5.8. Katihmcilarin Atanma Sekline Gore Siyasal Kayirmacihk ve
Liyakatsizlik Sorununa Yonelik Algilar

Aragtirmanin sekizinci alt amaci igin katilimcilarin  Tiirkiye'de siyasal
kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik alg1 diizeylerinin atanma sekline gire
anlamli  bi¢gimde degisip degismedigi sorusuna cevap bulmak amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuglar asagidaki
Tablo 17'de gosterilmistir.

59



Tablo 17 Atanma Sekline Gore siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa
Yonelik H Testi Sonuclari

. Sira 2 Anlamh
Liyakat N Ortalamasi Sd N P Fark
Merkezi Smav’ 64 51,27
Miilakat? 19 32,50 1-2
Yetenek® 1 6,00 3 12329 006 2-4
Diger” 12 62,58
Sira 2 Anlamh
Kayirmacilik N Ortalamasi Sd X P Fark
Merkezi Smav’ 63 51,75
Miilakat® 20 44,73
Yetenek? 2 41,00 3  Lrwe 620

Diger” 12 43,00

Tablo 17°deki analiz sonuglari incelendiginde, katilimcilarin Tiirkiye'de
siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin “Liyakat”
boyutunda atanma sekli degiskenine gore anlamli bigimde farklilastigini
gostermektedir [X? (sd=3, n=96=12,329, p<.05)].

Gruplara ait sira ortalamalar1 incelendiginde; katilimcilarin Tiirkiye'de
liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerinin merkezi sinavla ve diger sekillerde
atanan katilimcilarin grubunda en yiiksek oldugu ve bunu sirasiyla miilakat ve
yetenek sinavlariyla atanmig olanlarin izledigi goriilmektedir.

Anlaml farkliliklarin hangi alt gruplar lehine gergeklestigini tespit etmek icin
ikiserli gruplar arasinda Mann Whitney U testleri yapilmis ve bu farkliliklarin
merkezi sinavla atanmis olan grup ile miilakat sinaviyla atanmis grup arasinda ve
miilakat sinaviyla atanmis grup ile diger sekilde atanmis grup arasinda anlamli
oldugu sonucu elde edilmistir.

Bu dogrultuda, atanma sekli degiskeninin katilimcilarin  Tiirkiye'de
liyakatsizlik sorununa yonelik algi diizeylerini anlamli bigimde etkiledigi sonucuna

ulasilabilir.
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3. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

3.1. Tartisma

Tiirk kamu yonetim sisteminin son yillarda karsilastigir problemlerin basinda
liyakatsizlik ve siyasal kayirmacilik sorunlarinin geldigini sdylemek miimkiindiir.
Keza bu arastirmadan elde edilen sonuglar bunu destekler niteliktedir. Ciinkii Siirt
ilinde ikamet eden ve arastirmaya dahil olan katilimcilarin ekseriyeti, kisilerin
liyakatsiz ve siyasal kayirmacilik yolu ile bir kamu kurumuna atanmasindan rahatsiz
olduklarini beyan etmislerdir.

Tiirkiye'de liyakatsizlik sorununa iliskin yapilan ¢alismalarda da liyakatsizlik
sorununa iliskin ¢esitli bilgiler elde edilmistir. Ornegin Yilmazdz; Tiirkiye’de kamu
personel yonetimi sorunu iizerine yapmis oldugu ¢alismada, kamu kuruluslarinda ise
alimlarda ve yilikselmelerde, liyakat ilkesinin belirleyici olma 6zelligini yitirdigini
ifade etmistir (Y1lmazoz, 2009:300). Eryilmaz; kamu atamalarinda liyakat yerine, es-
dost, hemsehri veya siyasi yakinlik gibi faktorlerin birinci derecede rol oynadigini
dile getirmistir (Eryilmaz, 1995: 237). Bu calismada katilimecilarin vermis oldugu
yanitlar dikkate alindiginda kamu atamalar1 ve terfilerinde liyakat ilkesinin goz ardi
edildigi bu nedenledir ki daha Once yapilan c¢alismalar ile bu aragtirmanin
sonuclarinin birbirini destekler mahiyette oldugunu sdylemek gerekir.

Tiirkiye’de siyasal kayirmacilik sorununa iligkin katilimcilarin  vermis
olduklar1 cevaplar ile literatiirde yer alan bilgileri inceledigimizde pozitif baglamda
bir iliskinin sdz konusu oldugunu sdylemek gerekir. Ornegin arastirmanin anketinde
yer alan “Siyasal iktidar, partizanca duygularini 6n planda tutarak atama ve terfilerde
yandaglik ve tarafgirlik yapma zorunluluk hisseder” maddesine katilimcilarin pozitif
yonde cevaplar verdigi tespit edilmistir. Bu sonug, daha once yapilan bilimsel
arastirmalarda dogrulanmustir. Ulker, Tiirkiye’de kamu kurumlarmm asir1 derecede
politize olduklarin1 ifade etmekle birlikte siyasi partilerin biirokraside is bulma
gorevi iistlendigini sOylemistir. Bu durum kamu personel atamalarinin siyasal partiler
i¢in bir secim kriteri haline gelmesinde etkili olmustur (Ulker, 1995: 192). Bdylece
iktidara gelen siyasal parti, oy veren se¢men gruplarina ayricalik taniyarak haksiz
yere menfaat saglamaktadir (Aktan, 1992: 29).

Siyasal iktidarlar degismesi neticesinde merkez ve tasrada gorev yapan st

kademede gorev yapan miistesarlar, valiler, genel miidiirliikler ve daire baskanliklar
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degismekte hatta biirokrasinin en alt tabakasina kadar yansimaktadir. Memurluk
adeta hiikiimete ve onu olusturan siyasi parti veya partilere bagl bir kurum haline
dontismektedir. Hatta siyasal kayirmaciligin dogurdugu sonuglar kapsaminda devlet
kademesine yapilan atamalarin g¢ogunlugunda uzmanlik, bilgi ve beceri gibi
ozellikler g6z ard1 edilmektedir. S6z konusu aragtirmaya katilan katilimeilarin biiyiik
bir ¢ogunlugu bu durumdan rahatsiz olduklarini ifade etmekle birlikte liyakat
ilkesinin dikkate alinmadigimi ileri siirmektedir. Bu itibarladir ki liyakatsizlik ile
siyasal kayirmacilik birbiriyle yakindan iliskili oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Siyasal kayirmacilikla kamu idaresine atanan ve terfi alan personelin
kurumda is yilikiiniin arttirmakla birlikte personel arasinda etkilesimin ve giiven
ortaminin zedelenmesine neden olmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilar da bu
yonde fikirlerini beyan etmektedir. Ayrica yapilan bilimsel arastirmalarda bunu
destekler niteliktedir. Yildiz; diizenli ve verimli isleyen bir kamu biirokrasisi
olusturabilmenin yolu liyakat ilkesinin uygulanmasma bagli oldugunu ifade
etmektedir (Yildiz, 2016: 172).

Arastirmaya katilan katilimcilar, devlet kanunlarinda liyakate iliskin
diizenlemelerin kismen de olsa yeterli oldugunu ancak bu yasalarin uygulanabilirlik
noktasinda suiistimallerin oldugunu ifade etmislerdir. Gergekten de Tiirkiye’de
liyakate dayali bir personel rejimin anayasal g¢ercevede var oldugunu sdylenebilir.
Bunun en acik gostergesi 1965 yilinda kabul edilen Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
yer alan ve On plan ¢ikartilan liyakat ilkesidir (Gtiler, 1988: 69) .

Boylece liyakat esasli bir personel istthdaminin hukuki temeli sekillenmeye
baslamistir. Daha sonraki yasal diizenlemelerle liyakat ilkesinin etkisi ve cergevesi
genisletilmistir. Her ne kadar yasal diizenlemeler olusturulmus olsa da liyakatin
uygulanmasi konusunda gerekli hassasiyet gosterilmemekte kamu personel atamalari
ve terfilerinde bu ilkeyle ¢elisen durumlara siklikla rastlanmaktadir.

Kamu kurumlarina girecek personelin secilme siiregleri, yapilan sinav ve
miilakatlar liyakat ilkesine uygun olacak bi¢imde yiiriitiilmelidir. Katilimcilarin
ekseriyeti kamu personel seciminde tarafsizlik ve seffaflik noktasinda yapilan
merkezi atama sinavlarina olumlu bakmaktadir. Ancak katilimecilar, miilakata dayali
personel alimlarda kayirmacilik ilkesinin 6n plana ¢iktigini bilhassa iktidar-vatandas

cikar iliskisinin bu noktada devreye girdigini ifade etmektedir. Bu nedenledir ki
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aragtirmaya katilan katilimcilar; “siyasal kayirmacilik, iktidar ve toplum arasinda
ortak bir ¢ikar duygusu gelistirir.” maddesine pozitif yonde bir cevap vermistir.

Ote yandan arastirmaya katilan katilimcilar; iktidar1 eline alan bir siyasal
partinin partizanca duygularimi 6n planda tutarak kamu personel atamalarinda
yandaglik ve tarafgirlik yapma zorunlulugu hissettiklerini dile getirmistir. Aslinda bu
hususa iligkin yapilan bilimsel arastirmalarda elde edilen sonuglar da bu yargiy1
destekler niteliktedir. Tutum, kamu personel atamalar1 ve terfilerinde, parti
cikarlarinin gozetildigi, bu egilimin en iist dereceden en alt kademeye dogru
genisledigi adeta kamu yoOnetimini bir tir paylasim alanma dontstigini
sOylemektedir (Tutum, 1976: 9).

Iktidar partisi, insanlar1 bir araya getirmek ve onlar1 parti amaclari
dogrultusunda hareket ettirmek icin “siyasal kayirmaciligr” bir 6diil araci olarak
kullanmaktadir. Bu durumun kamu personel yonetimi {izerinde dogurdugu en 6nemli
sonuclar arasinda liyakatsiz kigilerin goreve atanmasi, is-hizmet anlayisinin
zayiflamasi, kurumda is yiikiiniin artmasi, etkin ve giiglii bir kamu personel
idaresinin olusamamas1 yer almaktadir.

Diger taraftan iktidar1 elde eden siyasi parti temsilcileri kamu kurumlar
tizerinde yogun bir baski kurma cabasi i¢ine girmektedir. Bu durumda kayirmaciligin
daha etkin ve genis Olcekte goriilmesine neden olmaktadir. Arastirmaya katilan
katilimcilar bu hususla ilgili olarak ortak yanitlar verdigi goriilmektedir. Yani siyasal
kayirmaciligin  dogusunda ana etkenin partilerin se¢menlere vadetmis oldugu
gayrimesru istekleri bulunmaktadir.

Ote yandan siyasal kayirmacilikla kamu idaresinde goreve gelen Kisiler,
iktidarin degisimi ile birlikte yeni iktidara uyum saglama politikas1 giitmektedir.
Yani ¢ikarlarinin devam etmesini arzular.

Sonug olarak siyasal kayirmacilik ve liyakatsizlik sorunu iizerine ytiriitiilen
bu arastirmadan elde edilen sonuglar ile yapilmis arastirmalarla kiyaslandiginda ortak
noktalara vurgu yapildigin1 sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda Tiirkiye’de insan
kaynaklarin yonetiminde siyasal kayirmacilik ile liyakatsizlik sorunun gittikce
arttigini, toplumun bundan rahatsiz oldugunu, her ne kadar yasal mevzuatta bunu
engelleyecek kararlar alinsa da uygulamada buna engel olunamadigi ve bu sorunlarin

kamu personel yonetiminin yozlasmasina neden oldugunu sdylemek gerekir.

63



3.2. Sonug¢

Tiirkiye’de personel yonetiminde karsilasilan en 6nemli sorunlar arasinda
liyakatsizlik ile kayirmacilik sorununun geldigini sdylemek gerekir. Bir biriyle
yakindan baglantili olan bu kavramlar, kamu personel yonetimi {izerinde miihim
sonuglar dogurmustur.

Gergekten de Tiirkiye’de kamu yonetimine yapilan personel alimlari ve
terfilerinde liyakat ilkesinin ana kriterlerin basinda olmasi gerekmektedir. Keza yasal
mevzuatta da bunun gerekliligi ve Onemi vurgulanmis hatta alinan kararlarla
liyakatin hukuksal temeli mesru bir zemine oturtulmustur. Ne var ki Tirkiye’de

liyakat ilkesinin uygulanmasi noktasinda sapmalarin oldugunu ve liyakate iligskin
kanunlarin gérmezden geldigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Aslinda liyakatin uygulanmadigi ya da uygulanamadigi kamu yonetimlerinde
biirokratik yapinin bozulmasi, hizmet anlayisinin azalmasi, toplum ve devlet
arasindaki giivenin azalmasi gibi ciddi problemlerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
baglamda Tiirkiye’de kamu personel yonetiminde bu tiir sorunlarin giderek arttigini
sOyleyebiliriz. Cilinkii liyakat ilkesi goz ardi edilmekte kamu kurumlarina personel
seciminde kayirmaciliga bagli olarak etik disi ilkeler dikkate alinmaktadir. Oysa
kamu kurumlarina personel atama ve terfilerinde yonetici ve personelin hangi
ozelliklerinin olmas1 gerektigi, egitim diizeyi ve konusu, 6zge¢misi, kisacasi liyakat
ilkesinin uygulanmasi gerekmektedir.

Gicli ve etkin bir personel yoOnetiminin temelini liyakat sisteminin
olusturacag dikkate alindiginda liyakatin degeri ¢ok daha iyi anlasilacaktir. Nitekim
liyakatin g6z ardi edildigi yonetimlerde olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmast
kaginilmazdir. Bu itibarladir ki kamu yonetiminde liyakatin ve ehliyetin dikkate
alinmas1 gerekliligi ¢esitli etkinlikler ve ¢alismalarla dile getirilmesi gerekmektedir.

Esas itibartyla liyakatsizlik sorunun ortaya ¢ikmasinda en 6nemli tetikleyici
unsurun kayirmacilik oldugu kanaatindeyiz. Akraba, dost ve siyasal kayirmacilik gibi
farkli bi¢gimlerde zuhur eden kayirmacilik, kamu personel yonetimleri {lizerinde en
biiyiik etkisi personel atamalarinda olmustur. Bu noktada siyasal kayirmaciligin daha
fazla 6n plana ¢iktigim sdylemek miimkiindiir. Oziinde yandaslik ve partizanlik gibi
siyasi bir iliski kayirmaciligini barindan bu kayirmacilik tiird, liyakatsizlik

atamalarin artmasinda etkili olan siyasal olguya isaret etmektedir.
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Siyasal kayirmacilik, kamu kurumlarinda personel alimlar1 ve terfilerinde
liyakat ilkeleri g6z ardi edilmekte, partizan duygularla hareket edilmektedir. Bu
nedenledir ki parti ile toplum arasinda bir ¢ikar mekanizmasimin kurulmasina kapi
aralamistir. Siyasal hedefe ulagmak isteyen partiler, se¢menlere c¢esitli vaatler
sunarak onlar1 kendi tarafina ¢ekmektedir. Zaten kamu idaresine atanmanin veya terfi
etmenin birincil yolunu iktidar1 ele geciren partinin yandasi olmaktan geger
diisiincesiyle harcket eden kisiler, siyasal kayirmaciliga goz yummakta ve bunu
mesru bir hakmis gibi degerlendirmektedir. Ancak bu tiir uygulamalarin dogurdugu
olumsuz sonuglara ragmen siyasal kayirmaciligin dogal bir durummus gibi
kargilanmasi oldukea sasirtici bir durumdur.

Siyasal kayirmacilik ile ilgili bir diger c¢arpici ¢ikarim ise daha Once
kayrilmaya maruz kalmayan bireylerin de sanki mesru bir hakmis gibi firsat
bulmalari durumunda bdyle bir yola bagvurmaya haklariin oldugudur. Bu itibarladir
ki Tirkiye’de liyakatsizlik ve siyasal kayirmacilik sorunun toplumun ekseriyeti
tarafindan bilinmesine hatta bundan sikdyet¢ci olmasina ragmen bu durum
kaniksanmis bir olgu haline gelmistir.

Liyakatsizlik ve siyasal kayirmaciliga iliskin literatiir incelemelerinde dikkat
ceken bu bilgiler, ¢alismada elde edilen bulgular ile desteklenmektedir. Bu baglamda
Siirt ilindeki kamu ¢alisanlarinin Tiirkiye'de liyakat sorununa yonelik algilari, siyasal
kayirmaciligin liyakate olan etkisini belirlemeyi ve ¢esitli degiskenler agisindan
incelemeyi amaglayan bu arastirma kapsaminda énemli sonuglara ulagilmastir.

Tiirkiye'de liyakatsizlik sorununa iliskin hazirlanan 37 maddeden olusan
anket i¢in katihmcilarin timi  “Tamamen Katilyyorum” ve “Katilmiyorum”
diizeylerinde goriis belirtmislerdir. Ozellikle katildiklarmi belirttikleri maddeler,
liyakatsizlik ve siyasal kayirmacilik sorununu bir problem alani olarak gérmiislerdir.

Katilimeilarin en yiiksek diizeyde katildiklar1 anket maddesinin “Liyakatsiz
atamalar is yiikiinti artirir.” oldugu sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin, “Gdérevde
viikselmede yeterli bilgi ve donanima sahip olmasam da, iist yonetim tarafindan bir
tist goreve getirilmekten hosnut olurum.” ifadesine olumlu baktig1 sonucuna
ulasilmistir.  “Devlet kanunlarindaki liyakate iliskin diizenlemeler yeterlidir.”

sorusuna katilimeilarin - biiyiilk bir ¢ogunlugunun olumlu bakmasina ragmen
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uygulamada ise "kamu atamalarinda liyakat ilkesinin dikkate alinmadigini ifade
etmistir.

“Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler, kurumsal hedeflere ulasmada
etkin bir rol tistlenir.” sorusuna ise katilimcilarin olumsuz bir yaklasim sergileyerek
liyakatsiz atamalar ile kurum hedefleri arasinda ters bir iligkinin oldugunu ifade
etmislerdir.

“Gorevde yiikselmede iist yonetimle olan iyi iligkiler ve referans iist
kademelere gelmekte etkili olmaktadwr.” sorusuna katilimcilar olumlu bakmaktadir.
Bir bagka ifade ile terfi islemlerinde liyakat olgusu ikinci plana atilmakta es-dost
iligkisi atamalarin ve terfilerin kaderini belirledigi kanaatindeyiz.

Katilimcilarin biiyiik bir gogunlugu, ihtisas gerektiren kurumlara personelin
secilme stirecleri, yapilan sinav ve miilakatlar liyakat ilkesine uygun olarak
yiirilitiilmesi gerektigini ifade etmistir.

“Siyasal kaywrmacilikla goreve gelen kisiler ig yiikiinii azaltir.” sorusuna ise
katilimeilar olumsuz bakmistir. Bu durum, siyasal kayirmacilik ile liyakatsizlik ilkesi
arasinda dogrusal bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Yani siyasal kayirmacilik
araci ile kamu ve 6zel sektorde yonetici veya herhangi bir kadroya atanan liyakatsiz
kisilerin, birimin gerektirdigi deneyim ve egitime sahip olmadigindan is yiikiiniin
artmasina hatta isleyis yapisinin bozulmasina neden oldugunu sonucuna ulagilmstir.

Katilimcilar, siyasal kayirmacilik ile goreve gelen liyakatsiz kisilerin, meslek
etigi ilkesini géz oniinde bulundurmadigini ifade etmislerdir.

Katilimcilar, siyasal kayirmacilik ile goreve gelen liyakatsiz kisilerin, kamu
kaynaklarinin kullaniminda hassasiyet gostermedigini beyan etmistir.

Katilimeilar, siyasal kayirmacilik ile géreve gelen liyakatsiz kisilerin, ahlaki
olmayan kararlar verdigini, yetki ve makamlarinda etik disi davraniglar
sergilediklerini vurgulamistir.

Cinsiyet, calisma durumu, ¢alisma sektorii, ogrenim durumu, yas, mesleki
kidem, atanma sekli degiskenlerine gore ankete katilan katilimcilarin ortak goriisii
Tiirkiye'de liyakatsizlik ve siyasal kaywrmacilik sorununun var oldugu yoniinde
olmustur.

Sonug olarak, “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Kamu Calisanlarinin Siyasal

Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Algisi: Konunun Siirt Ozelinde Analizini” ele alan bu
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caligmada; katilmcilarin “liyakatsizlik ve siyasal kayirmacilik sorununa” iliskin
memnuniyetsizliklerini  ve adaletsiz uygulamalarma olan tepkilerini ortaya
koymalaria ragmen kamu personel yonetiminde goriilen haksiz atama ve terfilerin

“dogal bir durummus gibi” durumu kaniksadiklar1 gériilmiistiir.

3.3. Oneriler

Tiirkiye’de kamu personel yonetiminde goriilen liyakatsizlik ve siyasal
kayirmacilik sorunu giderek artmaktadir. Her ne kadar yasal ¢ergevede bu soruna
iliskin gerekli onlemler alinsa da kesin bir ¢oziim ortaya koymak pek de kolay
degildir. Ancak bu sorunlarin kismen de olsa azalmasina katki sunmak gayesiyle bazi

¢Oziim Onerilerinde bulunabiliriz:

» Calismanin orneklem grubu genisletilerek Tiirkiye’nin farkli bolge ve
illerinde yeni bir aragtirma yapilabilir.

» Aragtirmadan elde edilen bulgular gézlem veya goriisme gibi nitel arastirma
yontemleri ile zenginlestirilebilir.

» Kamu yarar bilinci toplumun en {ist tabakasindan en alt tabakasina dogru
genisletilebilir.

» Liyakati 6n planda tutan, yonetici se¢ciminde etkin rol oynayacak bagimsiz bir
yap1 olusturulabilir.

» Alan bazli sinav sistemleri olusturularak nitelikli ve egitimli personelin
isbasina getirilmesi saglanabilir.

» Merkezi sinav sistemlerinin atama yapilacak kadrolarin 6zelliklerine uygun
olarak hazirlanarak bdoylece adama gore is degil de ise gore adam segilme
usuliine gecilebilir.

» Yonetici pozisyonundaki atanma kriterleri arasinda kidem ve deneyim

esasinin yaninda 6zel bir egitim programi verilebilir.
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Yonetici olarak atanan kisileri gore siireleri belirlenebilir. Boylelikle siyasal
giiciin el degistirmesi neticesinde biirokratlarin siyasilesmekten kurutabilir.
Kamu personelinin yeterlilikleri de belirli siirelerle sinanmalidir.

Liyakate uygun olarak mesleki anlamda kendini gelistiren kamu personeline
maddi veya manevi odiiller verilerek kurum aidiyeti gelistirilebilir.

Hizmet 6ncesi ve i¢i egitimler diizenli olarak belli periyodlara yayilabilir.
Personelin mesleki yeterlilikleri ve standartlar1 tanimlanabilir.

Personel atama ve terfi ilkeleri agik ve net olarak belirlenebilir.

Tarafsiz ve esit bir segme ve atama sistemi kurulabilir.

Kamu personelinin gérev, yetki ve sorumluluklari kanunda agik ve net bir
sekilde belirtilebilir.

Kamu kurumlarinda yapilan is ve islemlerin seffaflik kazanmasi i¢in online
ya da yazili olarak halkin erisimine agik hale getirilebilir.

Kamu sektoriinde yapilan sinavlar ile ilgili gerekli duyurularin zamaninda

yapilmas1 ve herkesin erisimine agik hale getirilmesi saglanabilir.
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EKLER

Degerli katilimei; Van Yiiziincii Y11 Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kamu Y&netimi Ana Bilim Dalinda yiiksek lisans yapmaktayim. Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda "Tiirkiye'de!
insan Kaynaklar1 Yénetiminde Siyasal Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Sorunu™ iizerine bir arastirma yapmaktayim. Bu kapsamda; Tiirkiye'de Insan Kaynaklari Y&netiminde Siyasal
Kayirmacilik ve Liyakatsizlik Sorunu iizerine asagida belirlenen kistaslar gergevesinde bir sonug ortaya koyabilmek i¢in anket ¢alismasi hazirladim. Anket, bir temel veri girisi ile iig|
boyuttan olusmaktadir. Anketin sonuglar: bilimsel amaglarla kullanilacak olup, baska bir yerde kullanmilmayacaktir. Ankete katilimimizdan dolay1 tesekkiir ederim.
Omiir KIZILKAN

Maddeler

Yas:

)

Cinsiyet :

..) Bayan

Ogrenim Durumu:

..) Ilkokul (...) Lise (...) Onlisans __ (...) Lisans (Hangi Universite:.......

Hangi iste cahsiyorsunuz?

..) Kamu Sektorii ...) Ogzel Sektorii (

Goreve nasil atandimz?

..) Merkezi Sinav__ (...) Miilakat ) Yetenek

C
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Herhangi bir iste ¢cahsiyor musunuz?| (...) Evet
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Kag yildir gorev yapmaktasimiz?
GENEL TANIMLAMALAR
-]
Liyakat: Bir seyi hak etme, ya da ehil olma gibi anlamlarini da barindiran ve gérevi basar ile yerine getirebilme potansiyeli olarak ;a
tamimlanmistir. =
2
Liyakatsizlik: Bir is i¢in gerekli olan nitelikleri, egitimi ve deneyimi tagimamaktir. 2
Se¢im, se¢gmen ve siyasal parti iigliisiiniin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmustir. iktidara gelmeyi hedefleyen bir siyasal parti,
N kendilerini destekleyen se¢cmen gruplarina gesitli sekillerde sézler ya da vaatler vermistir. Akabinde iktidarlik koltuguna gegtikten
Siyasal kayirmacihk: M- . .. - N
sonra kendilerini destekleyen se¢gmen gruplarina farkli bi¢imlerde imtiyazli davranmasi ve haksiz ¢ikar saglamasi siyasal
kayirmacilik olarak ifade edilmistir.
Siyasi Iktidar: Kanuna dayanan kurumsallasmis bir kuvvettir. Devlet yénetimini elinde bulundurma ve bu yetkiyi elinde bulunduran kisi ve
kuruluslar.
= £ £
< E| 5| E| &
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1. Boyut Liyakat

Egitim durumum ile ¢alistigim is uyumludur.

Gorevde yiikselmede liyakat yerine mesleki bilgi birikim, hizmet siiresi ve deneyim 6nemlidir.

Calistiginiz yerde personel alimi yapilirken liyakat ilkeleri g6z 6niinde bulundurulmaktadir.

Kamu ve Ozel kurumda idari gérevlere segilme/atama ve personelin yiikseltilmesi ile ilgili dlgiitler agik ve nettir.

Gorevde yiikselme de yeterli bilgi ve donanima sahip olmasam da, iist yonetim tarafindan bir iist goreve getirilmekten hosnut olurum.

Gorevde yiikselmede iist yonetimle olan iyi iliskiler ve referans iist kademelere gelmekte etkilidir.

Ust Yéneticiler, isimle ilgili bagimsiz karar verme yetkisi tanir.

Devlet kanunlarindaki liyakate iliskin diizenlemeler yeterlidir.

Liyakate iliskin Anayasa ve yasalarda yer alan kararlarin uygulanabilir niteliktedir.

Ulkemizde liyakat ilkesi dikkate alinarak atamalar yapilmaktadir.

ihtisas gerektiren kurumlara personelin segilme siiregleri, yapilan sinav ve miilakatlar liyakat ilkesine uygun olacak bigimde yiiriitiilmelidir.

ise alinmlarda liyakat ilkesi tek basina yeterlidir.

Liyakat ilkesi, kamu hizmetlerine giriste tarafsizligin saglanmasinda bir aragtir.

Liyakatsiz atamalar personel arasinda dengeli is paylasimini engeller.

Liyakatsiz kisilerin gdreve atanmasi is yiikiinde zaman kaybina neden olur.

Liyakatsiz atamalar is yiikiini artirir.

Liyakat ilkesi sinifsiz bir toplumun 6nemli sartlarindan biridir.

Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler is akisini aksatmaktadir.

Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler, kurumsal hedeflere ulagsmada etkin bir rol iistlenir.

Liyakatsiz atamalar ile goreve gelen kisiler alt-uist iliskisini dikkate alir.

I1. Boyut Siyasal Kayirmacilik

Siyasal iktidar, kamu ve 6zel sektor atamalar: ve gorevlendirmelerinde etkin rol oynamaktadir.

Tark kamu ydnetim sisteminin_son yillarda karsilastigi en dnemli sorunlarindan biri siyasal kayirmaciliktir.

Siyasal kayirmacilik, iktidar ve toplum arasinda ortak bir ¢ikar duygusu gelistirir.

Siyasal kayirmacilik, sinifsal esitlik kanuna aykidir.

Siyasal iktidar, partizanca duygularini 6n planda tutarak atamalarda yandaslik ve tarafgirlik yapma zorunlulugu hisseder.

Siyasal kayirmacilikla goreve gelen kisileri de liyakat ilkesi g6z 6niinde bulundurulmaktadir.

Siyasal kayirmacilik, iktidar partisinin 6diilii ve insanlar: bir araya getirip ¢alistirmanin potansiyel bir aracidir.

iktidar partisi, insanlar1 bir araya getirip kendi amaglar1 dogrultusunda calistirmak icin siyasal kayirmacilig1 bir &diil arac1 olarak kullanir.

Siyasal kayirmacilik ile gbreve gelen kisiler, iktidar degisimi ile birlikte yeni iktidara uyum saglama i¢in cikar politikasi giider.

iktidardaki siyasi parti temsilcileri kamu kurumlari iizerinde baski olusturmaktadr.

Siyasal kayirmacilikla géreve gelen kisiler is yiikiinii azaltir.

Siyasal kayirmacilik ile géreve gelen kisiler, meslek etigi ilkesini g6z 6niinde bulundurur.

Siyasal kayirmacilik, kamu idare sisteminde yozlagmayi beraberinde getirir.

Siyasal kayirmacilik ile géreve gelen kisiler kamu kaynaklarinin kullanimda hassasiyet gostermektedir.

Siyasal kayirmacilik, insan kaynaklarinin gelismindeki motivasyonu yok eder.

Siyasal kayirmacilik, kisilerin hukuka olan inancim zedeler.

Siyasal kayirmacilik ile géreve gelenler, ahlaki olmayan kararlarin verilmesine engel olurlar.

I11. Boyut Genel diisiince,
talep ve elestirileriniz
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