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Giris

Kamu hizmetlerinde ¢alisacak personelin secimi, ise alinmalar: ve ise
alacak kurumlarn belirlenmesi 6nemli bir sorundur. Ise alma sistemleri,
kamu hizmetlerinde istihdam edilmek tzere ahmnacak personelin ise
alimma seklini, personel temininde uygulanacak esas ve yontemi, ige ali-
nacaklarda aranacak sart ve niteliklerl kapsar.

Ulkemizde en cok tartisilan ve elestirilen konulardan biri hi¢ stiphesiz
kamu goérevine personel alinm politikasidir. Sinav sistemlerinin bilgiyi
6l¢memesi, sinav sonuglarinda degisik baski gruplarinmin etkili olmas,
hak edenin degil, torpili olamn ise alinmas: sirekii elestirilmistir. Bu
elegtirilerin temel kaynagi, uygulanan ise alma sistemleridir. Ise alma sis-
teminin iyl secilmesi ve rasyonel ve rasyonel bir sekilde uygulanmas:
hlinde bu elestirilerde son bulacaktir.

Kamu hizmetlerinde ige alma sistemleri, hizmete alinacaklar yénin-
den ve hizmete almada yetkili makamlar yéniinden olmak tizere iki ki-
sima aynlarak incelenecektir.

1. Hizmete Ahinacaklar Yoniinden ige Alma Sistemleri:

Ise alma sistemleri, hizmete alinacaklar ydniinden ikiye aynlmakta-
dir. Bunlardan birincisine "kayirma sistemi” veya "patronaj sistemi” de-
nilmektedir. kinci sistem ise, "liyakat sistemi" veya "yeterlik sistemi" ola-
rak adlandimlmaktadir?.

1.1. Kayirma veya Patronaj Sistemi:

Kayirma sistemi belli otoritelerin (htikGmdar, siyasi iktidar v.b.)
kamu hizmetine alinacaklan kendilérine hisimlik, disiince veya siyasi
goris bakimindan yakin hissettikleri kisiler arasindan se¢mesi esasina
dayanan sistemdir. Sistemi ifade etmek i¢in kayincihik, ganimet ya da si-
yasal yagmacihk olarak Tuarkge'ye gevrilebilecek "Spoils System" veya
"Patronage” ya da "Favouritizm" terimleri de kullamlmaktacr?.

! Mustafa ATES, Kamu Hizmetinde Ise Alma Sistemleri ve Tiirkiye'de Uygulanan
Politikalar Uzerine Bir inceleme, D,P.T. Yayim, ankara, 1995, ss. 110-111.

2 sait GURAN, Memur Hukukunda Kayirma ve Liyakat Sistemleri, idare Hukuku ve
Idari Himler Enstitiisti Yayin, istanbul, 1980, s. 85.



Sistemin temel karakteristigi adindan da anlagiidig1 gibi kamu go-
revliliginin liyakat, ehliyet yani yeterlilikten ziyade slyasi iktidara hizmet,
iktidarda bulunanlara herhangi bir sekilde baglilhk ve sadakat esasina
dayanmasidir.

Kayirma sisterninde kamu gérevlisi olarak igse alinanlar, her hangi bir
nedenle iktidar sahiplerine yakin olan kigiler arasindan se¢ildigi icin,
bunlann birinci planda yer alan gérevleri, kamu menfaatlerinin gercek-
lestirilmesi ya da korunmasi yerine, iktidar sahipleri veya mensubu bu-
lunduklan siyasi partinin, zimrenin, simfin, asiret, aile ve benzerlerinin
menfaatlerini korumaktir3,

Kayirma sistemi, Avrupa'da da degisik dénemlerde hakim olmus bir
sistemndir. Ingiltere'de 19. ytiznlda hakim olan bu sistem, 1854 tarihli
kamu ydnetimi reformunun temel sebeplerinden birist oldu. 19. yitzyil
aym gekilde Almanya'da da gorinuste liyakata dayanan ve fakat gercekte
kayirma sisteminin uygulandig1 bir dénem oldu ve Nazi iktidanyla birlikte
kayirma sistemi zirveye ulasti. Avusturya'da ise idari kadrolarn iktidar
ortaklanmn sandalye saysina oranlanarak béliigtilmesi seklinde uygula-
nan sistem. 1966 yilina kadar devam etti. Belgika'da ise memurlann ise
giris ve ilerleyiste tayin edici kriter siyasi parti veya sendika uyeligine da-
yanmasi idi. Kayirma rejiminin bu sekilde uygulanmasina "Anglo-Sakson
Sistemi" deniyordu.

Bu sistem, uygulandigl hi¢bir tilkede memnuniyet verici bir izlenim
birakmamustir. Sistemin dogurdugu agir ve kot sonuclar, liyakat siste-
mine gecilmesi zaruriyetini ortaya ¢ikarmgtir. Kayirma sistemi artik uy-
gulanageldigi bhtin tlkelerde kariyer prensibine dayal livakat sistemine
dontismiistiir. Baz1 kadrolara atamalarda ise kayirma sistemi istisnai
olarak uygulanmaya devam etmis, ancak bu kadrolann "idari” ve "teknik"
nitelikli kadrolar olmasina 6zen gosterilmistir. Bu kadrolara yapilan ata-
malarda da atanacak kigilerin yeterlilikleri 6n plana cikarilmis, bir nevi
"liyakatla sinrh kayirma sistemi" bigiminde bir uygulamaya gidilmistir®.

1.2. Liyakat (Yeterlik) Sistemi:

Personel yonetiminde liyakat sistemi, ige isin gerektirdigi nitelikleri
tagiyan en uygun kisinin ahnmasi seklinde tanimlanabilir. Bu liyakat sis-
teminin dar anlamdaki tammidir. Genis anlamdaki liyakat sistemi ise
"kamu hizmetlerinde ve kamu kuruluslarinda hizmet alacak personele bu
géreve cagrilmada, géreve alinmada, ilerleme ve yukselmede, yer degis-
tirmelerde, gérevden uzaklastirma ve ¢ikarmalarda tiim hizmet sartia-
nnda, moral, bilimsel, mesleki ve fikri vasif ve kabiliyetlerin ve goérevdeki
baganlann esas alinarak, tarafsiz ve adil bir davramsla, objektif hukuk

3 H. Sikrii ADAL. Kamu Personeli idaresi, Istanbul, 1968, s. 101.
4ATES, AG.E., ss. 52-52,

174



kurallarimn ve metodlarinin sorumlu ve yetkili tegkilatin yénetim ve mu-
rakabesi alhinda uygulanmasi rejimi olarak tamimlanabilir”.

Liyvakat sisteminde sistemin omurgasini tegkil eden birtakim prensip-
ler vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir.

a. Egitlik Prensibi:

Kamu gérevlerine girmek her ferdin bir vatandashk hakkidir. Bu agt-
dan hi¢ kimse siyasi dlstince, dini inang, irk, renk ve cinsiyet gibi her-
hangi bir aynma tabi olmaksizin kamu hizmetine girme haklina sahiptir.
Sistemi, kayirma sisteminden farkh kilan en temel ilke budur.

b. Ehliyet Prensibi:

Kamu hizmetine alinmada asil olanin ehlivet olmasi, yani o is i¢in
ehil bir kimsenin ige alinmasidir. Hi¢ kimse goérevin gerektirdgi nitelikler
disinda kamu hizmetine girme hususunda bir 6éncelik haklana sahip
degildir. Bu da liyakat sistemini kayirma sisteminden ayiran temel esas-
lardandir.

¢. Yangma Prensibi:

Kamu hizmetine giriste serbest yarisma esastir. Liyakat sisteminin
uygulanmasi bu prensibe baghdir. Bu acidan kamu gérevine eleman
alinmasi gerektigi zaman, isteyen herkesin kamu gorevine girebilmesine
firsat verilmesi maksadiyla bu hususla ilgili kamuoyuna duyuru yapilir.
Duyuru neticesinde basvuran adaylar arasindan yapilacak yeterlik ve
yvarisma sinavlan sonucu kamu hizmeti acisindan en iyi adaylann hiz-
mete alinmasi imkan: dogmus olur.

d. Kariyer Prensibi:

Liyakat sisteminin amaci sadece kamu hizmeti i¢in en uygun adayla-
rin secilmesi degildir. Zira kamu hizmetine yetenekli ve nitelikli eleman-
larin alinmasi yetmez. Bunlarnn kamu hizmetinde tutulmas, stirekliligin
ve sonugta hizmette verimliligin ve etkinligin de artirilmas: gerekir. Iste
bu sebepie kariyer esasi benimsenmistir. Kariyer, kamu gbrevine alinan
sahsm bir 6mur boyunca gorevde kalmas: ve gorev igerisinde ilerleyerek
en yiksek kademelere kadar yiikselebilmesidir.

e. Giivenlik Sistemi:

Liyakat sistemi memurlugu bir meslek olarak kabul ettigi icin, biittin
gahisma hayatini kamu hizmetine adayan kisilerin, bunun karsihiginda
ihtiya¢ duydukliarn hizmet gitivenligini de teminat altina almistir. bu aqi-
dan yasalarla belirtilen agr bir kusur bulunmadikc¢a, kamu gorevlisi,
kamu haklarnndan mahrum kilinamaz. Givenlik hakki kamu ¢alisanina
sahsi i¢in degil, yaptifi kamu gérevi icin taminmistir. Amag kayirma sis-
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teminini savunanlann ileri stirdga gibi calisana ayricalik tanimak degil,
kamu hizmetinin yirtitiilmesinin teminat altina alinmas:dur.

f. Tarafsizlik lkesi:

Liyakat sistemi, kamu hizmetlerini ytiratmekle gorevli kisi ve kuru-
luslara her turlii eylem ve islemlerinde tarafsizligl emreder. Aym sekilde
idarenin ajanlari olan gérevlilerin de gérevini yirutiirken, vatandaglar
arasinda hi¢ bir sebeple aynm yapmalan caiz goriilmezs.

Ulkeleri liyakat sistemini benimsemeye zorlayan sebeplerin teme-
linde, kamu hizmetleri ve kamu gorevlilifinin siyasi iktidar yagmacilar-
min, yetersiz, yeteneksiz, bagnaz, tarafgir, ufuksuz ve acisiz, gelecek se-
cimleri garantilemek hesaplanyla hareket etme, kamu yararin ve genel
menfaati arka plana itme anlayisinda kurtarma diistincesi yatmaktadir®,

Liyakat sistemi de her sistem gibi faydalari yamnda sakincalan da
bulunan bir sistemdir. bu sakincalann bir kism sistemin dztinden kay-
naklamrken, bir kism dis sebeplerden kaynaklanmaktadir. Bununla be-
raber liyakat sistemi buitiintyle ele ahmp fayda ve sakincalar karsilasti-
riidif1 zaman, faydalanmn sakincalaria nazaran agir bastig1 gorilecek-

tir. Bugin i¢in liyakat sisteminden daha lyi bir sistem kesfedilmis degil-
dir?.

2. ige Almada Ytekili Makamlar Yéniinden Ise Alma Sistemleri:

Personeli ise alacak kuruluslarin belirlenmesi konusu énemli bir so-
rundur. Bu konuda tilkeden tlkeye hatta tilke icinde degisik uygulamalar
vardir. Genellikle igse almada ag tir uygulamadan s6z edilmektedir®.

1.2.1 Merkezi Sistem:

Merkezi sistem kamu hizmetine alinacak kisilerin merkezi bir organ
veya kurulus tarafindan ige alinmas: sistemidir. Merkezi sistemde biitin
kamu kurum ve kuruluslari, ihtiyac duyduklan personelin sayist, egitim
durumu ve benzer niteliklerini, devletin bu konuda vetkili knlinrmis mer-
kezi orgamina bildirir. Bu merkezi kurulus ¢esitli kamu kurum ve kuru-
luslarindan gelen personel taleplerini, énceden belirlenen usiil ve esasla-
rna gore degerlendirdikten sonra, yine belli usal ve esaslar dahilinde

Kamu hizmetine alinacak kigileri seger ve talep sahibi kuruluslar ara-
sinda dagitir.

Guniumiizde personel hizmetlerinin yaruatilmesinde merkezilesme
egilimi agir basmaktadir. Bu acidan personel hizmetlerinin érgiitlenme-
sinde merkezi sistemin fayda ve sakincalarim iyl tespit etmek gerekir.
Merkezi sistemin faydal yénleri su sekilde siralanabilir:

3 ATES. a.g.e., ss. 56-58.
% GURAN, a.g.e., 5. 129.
TADAL, a.ge., 5. 124,

8 Nuri TORTOP, Personel Yénetimi. Yarg: Yaymlarn, Ankara, 1994, s. 37,
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Merkezi sistem ozellikle patronaji - kaymncihif dnleme bakindan
biiy(ik 6nem tasir. Bu yoniyle liyakat ilkesinin hayata gecirilmesi ve uy-
gulaniginin surekliligini saglamaya hizmet eder. Kamu hizmetine giriste
esitlik ilkesinin hayata gecirilmesine imkan saglar.

Merkezi sistem, gereginden fazla sayida istihdarm énlemesi acisindan
tercih edilir. Kamu personelinin kurumlar ve bélgeler bazinda adil ve
dengeli dagihimini saglar. Bu suretle belli kurumlarda ve bélgelerde per-
sonel agig bulunurken belli kurum ve bélgelerde personel fazlas: ve yi1-
gllmasimn éniine gecilmis olur.

Biittin tilke ¢capinda yeknesak bir personel politikasinin uygulanmasi
ancak bu sistemle mimkiindiir. Sistemin personel politikas: alaninda
degisen sartlara kisa stirede uyum saglayabilmesi, llke ¢apinda yekne-
sak bir politika uygulamasim gerektirir. Bu ise personel hizmetlerinin bir
organ uhdesinde toplanmasiyla mtimkindr.

Personel konularinda uzmanlasma ve koordinasyon, merkezi sis-
temde daha kolaydir. Bunun sonucu olarak personel konusunda alina-
cak kararlar daha isabetli olur.

Daha ekonomik bir sistemdir.

Merkezi sistemin temel sakincas: merkezilesmenin beraberinde geti-
recedi burokratik hastaliklardir.

Kirtasiyeciligi artirabilir.
Personelin daha etkili ve verimli ¢alisma imkanlanm azaltir.

Sonug olarak ifade edilebilir ki; personel hizmetlerinin merkezilesme
egilimi birtakim salkincalar1 beraberinde getirmekle birlikte, kayincihfin
dnlenmesi ve liyakat ilkesinin daha etkili bir sekilde uygulanabilmesi
acisindan cagdas bir sistemdir. Kamu hizmetine giriste vatandaslar ara-
sinda esitligin saglanmasi kolaylastinr®,

2.2 Yerinden Yonetim (Kurumsal) Sistemi:

Yerinden yonetim sisteminde, personel aliminda birtek merkezi organ
yoktur. Her bakanlik veya kurulus ihtiyaci olan personeli 6zel kanunlan
veya tliziik ve yonetmeliklerinde yazih usule gore yansma ve res'en atama
suretiyle alir, Turkiye'de simdiye kadar uygulanan sistem bu sistemndir.
Devlet Memurlan Kanunu 1965'teki sekli ile merkezi sisteme ve yerinden
yonetim sistemine birlikte yer vermisti. 1984 yilinda ¢ikarlan kanun 243
sayih K.H.K. ile her kurumda ayn sinav komisyonlan kurulmas: sistemi
kabul edilerek merkezi sistemden vazgecilmigtir!®.

9 ATES, a.g.e., ss. 68-69.
10 TORTOF. a.g.e., 5. 38,
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Sistemin faydali yonleri yamnda baz sakincalan da bulunmaktadir:

Her kurumun kendi ihtiya¢ duydugu personeli bizzat almas: daha
gercekci esaslara dayanir. Merkeziyetciligin getirdigi baz gecikmeler ma-
halli sistemde s6zkonusu olmadifindan hizmetin goriilmesinde aksama-
lann ontne gecildigi gibi, verimlilik de artinlmmg olur. Buna karsiik ma-
halli (kurumsal) sistem, kayirciliga daha aqik bir sistemdir. Bunun ya-
ninda aym ve benzer isi yapan kurumlar arasinda personelin nitelik ve
stattileri yénanden farklh uygulamalar sézkonusu olabilir. Oysa merkezi
sistemde daha siki bir denetim imkani oldugu igcin kamu kuruluslarinin
sayisal olarak lizumundan fazla eleman almasi 6nlenebilmektedir!!,

2.3. Karma Sistem:

Buitin devlet memurlarmin birtek merkezi organ tarafindan atanmasi
usulit baz gagliikler dogurabilir. Alt derecede kuglk bir memurun ise
alinmasini merkezi bir organa birakmak hizmette aksamalara neden
olabilir. Bunun i¢in énemli makamlara alnacak kamu personeli merkezi
organ tarafindan, digerlerin atanmas ise yerel kuruluslara birakihr veya
bu amacla cesitli bolgelerde merkezi organ adina gorevli surekli veya ge-
cici bélge 6rgitleri kurulur!2.

Ulkemizde de karma sisteme benzer bazi uygulamalar bulunmakia-
dir. Bir Kamu lktisadi Tegebbuistinde en tist organ olan yénetim kurulu
uyeleri ile genel mitdiirt merkezi htikamet atarken, bunlann disinda
kalan tiim ¢aliganlar genel mudar veya yonetimm kurulunca atanmakta-
dir. Bu atamalar da karma sisteme 6rnek teskil edebilecek uygulamalar-
dir.

SONUG:

Yukanda da agiklandig gibi kamu kurumlarimn uygulayabilecegi
degisik ise alma sistemleri bulunmaktadir. Hizmete alinacakiar yonin-
den en iyi sistem, stiphesiz liyakat sistemidir. Dtnyadaki uygulamalarda
da artik tamamen bu sistemin tercih edildigini gormekteyiz.

Ise alacak makamlar yoninden, yani kamu érgita yoninden ise
higbir sistem tekbasina en iyl sistem olarak uygulanamaz. Her sistemin
baz Gstiinliik ve sakincalari bulundugundan, kuruluslar kendi faaliyet
alam ve tegkilat yapisina en uygun olam tercih edeceklerdir. Baz gorevler
i¢in (daha ¢ok dnemsiz goreviere altnacaklar) yerinden yonetim sistemi en
iyl sistem kabul edilirken, vist gorevlere alinacak personel icin ise merkezi
sistem daha gercgekei bir sistemdir. Bu nedenle de karma sistem, tilke-

mizde oldugu gibi pek cok tlkede de en uygun sistem olarak uygulan-
maktadir.

1L ATES, a.g.e., ss. 72-73,
2 TORTOP, ag.e., S. 38,
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