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Oz

Bes yillik kalkinma planlarinda biiyiik oranda devlet personel rejimine yonelik reformlarin yerine getirilemedigi belirtilerek
kamu yonetiminde istihdam alanlari, ticret, personelin niteligi ve niceligi ile kurum ici ve kurumlar arasi personel yonetimine iliskin
cesitli hususlarin ¢oziime kavusturulmasi hedeflenmistir. Bu baglamda kamu yonetiminde insan kaynaklarimin gelistirilmesi ve etkin
bir insan kaynaklar: planlamast yapilmas: oldukca énem arz etmektedir. Ornegin IX. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda 657 sayil1 Devlet
Memurlar1 Kanunu'nun yerini alabilecek yeni bir diizenleme ihtiyacina vurgu yapilmaktadir. X. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda ise kamu
sektoriinde hizmet kalitesi ve personel verimliligini yiikseltecek bir insan kaynagi yonetim modelinin olusturulmas: temel politika
hedefi olarak benimsenmistir. Ancak 2018 yili itibariyle ilgililerin son agiklamalarinda kamu personel yonetimine yonelik
diizenlemelerin 2019 yilina kaldig: ifade edilmektedir. Bununla birlikte kamu personelinin 6zliik haklarimin diizenlenmesi, ise alim
stireclerinin yeniden dizayn edilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kamu ¢alisanlarinin kariyer planlamasi ve
hizmet i¢i egitim faaliyetlerine erisiminin artirilmasi, hizmet ici egitim uygulamalarinin yayginlastirilmasi ile kamu personelinin bilgi ve
beceri diizeyinin artirilmasina yonelik cesitli hedefler 6ne ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda bes yillik kalkinma planlari tizerinde
igerik analizi yontemi ile kamu personel yonetiminin gelisimine yonelik stratejiler ve politikalar ortaya konulmaya calisilacak ve kamu
personel yonetiminin diizenlenmesine iliskin politika hedeflerinin basarisi ile yeni diizenleme hedeflerine yonelik cabalar tartisilacaktir.
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Abstract

Development plans for a five-year period largely aimed at clarifying various issues such as employment areas in public
services, salaries, the quality and quantity of public servants, the administration of personnel within and among state institutions by
emphasizing that reforms set forth to improve the employment strategies are not realized. In this respect, it is highly important to
improve the human sources for the public administration along with an effective human sources plan. For example, ninth of the five-
year development plans emphasizes the exigency of a new regulation that would replace the prevailing Law No. 657 on Civil Servants.
Tenth of the five-year development plans is focused on designing a human sources model that would enhance the service quality and
personnel efficiency. On the other hand, the recent statements of officials indicate that the regulations regarding the civil servants are to
be delayed by 2019. Furthermore, the goals such as adjustment of civil servant’s personal rights, the redesign of employment process,
formation of performance evaluation system, the easy access of public servants to carrier planning and in-service education activities,
the generalization of in-service implementations along with targets in regard to maximize the knowledge and skills of public servants,
are emphasized. This study attempts to propose a set of strategies and policies for the improvement of public service administration
through five-year development plans by content analysis method. In this regard, the success of policies designed for the regulation of
administration of public employees and endeavors for the newly-set goals within the given context are to be discussed.

Keywords: Development Plans, Turkey, Public Personnel Administration, Reform.

GIRIS

Turkiye’de kamu personel sisteminde reform calismalar: kapsaminda oncelikli olarak yasal mevzuat
oldukca onem arz etmektedir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu basta olmak tizere Tiirkiye’de kamu
personel yonetimine yonelik hukuksal mevzuat oldukca degisime ugramistir. Kamu c¢alisanlarinin
sunduklar1 hizmet alanlarina gore ya da stattileri tizerinden yapilan ayrimlar ve diizenlemeler mevzuatin da
oldukca dagimik bir hal almasina neden olmustur. Nitekim bu mevzuat dagmikligi ve uygulamadaki
personel sisteminin isleyisine yonelik aksakliklar bes yillik kalkinma planlarinda da yer almistir. Kuskusuz
yasal alandaki sorunlar personel sisteminin isleyisini de biiyiik oranda etkilemekte oldugundan yonetsel
pratikler dikkate alinarak personel sisteminin yeniden diizenlenmesi kaginilmaz olmustur.

Turkiye’de personel sistemine yonelik mali, yonetsel ve politik pek ¢ok sorun bulunmaktadir. Bu
sorunlarin ozellikle yonetsel isleyis agisindan degerlendirilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte kamu
hizmetlerinin ytritilmesinde ve Avrupa Birligi basta olmak tizere kiiresel kuruluslarla olan iligkiler
cercevesinde nitelikli ve uzman personel ihtiyaci kalkinma planlarmin temel giindem maddelerini
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olusturmustur. 1960’11 yillardan itibaren temel kamusal hizmet alanlarinda personel aciginin giderilmesine
yonelik cesitli hedefler yer almistir. Ayrica bazi kalkinma planlarinda hizmet-ici egitim programlar: ve kamu
yoneticilerine yonelik 6zel egitim calismalar1 kapsaminda Devlet Personel Dairesi, Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiisti (TODAIE) vb. kamu kurumlarma 6nemli gorevler yiiklenmistir.

Bu calismada Tiirk kamu personel yonetiminin genel 6zelliklerine ve gelisimine deginildikten sonra
her bir bes yillik kalkinma planinda icerik analizi yontemi ile elde edilen veriler ortaya konulacaktir. Bu
veriler tizerinden Tiirkiye'de personel yonetimi alanindaki reform calismalarinin ve uygulamalarinin da
analiz edilmesine calisilacaktir. Bununla birlikte Tiirkiye’de bes yillik kalkinma planlar1 tizerinden Tiirk
kamu personel sisteminin gelisim stirecini inceleyen ¢alismalar oldukga azdir. Bu baglamda calismada kamu
personel yonetiminin yeniden diizenlenmesi ¢abalar1 da ortaya konularak literatiirdeki mevcut eksikliklere
ya da muhtemel tartismalara katki sunulmasi hedeflenmektedir.

1. Personel Yonetimi

Klasik yonetim bilimi kuramlarinda daha c¢ok isletmeci orgiit yonetimi mantig1 cercevesinde
calisanlardan orgiitiin ne olctide verim alabilecegine yonelik cesitli deneyler yapilmus, oneriler ve teoriler
gelistirilmistir. Bu tartismalar igerisinde galisanlar1 mekanik bir unsur olarak degerlendirmek, onlardan
maksimum fayda saglamak, kat1 hiyerarsik disiplin icerisinde tutmak, informel iliskileri dislamak, orgiitsel
diizeyde dayanismaci, katilimer ve demokratik mekanizmalar: isletmemek neredeyse temel ilkeler arasinda
ilk klasik personel yonetimi kuramlari icerisinde kabul goérmiistiir. Ornegin Taylor'a gore (2013: 64-65),
iscilerin bireysel olarak calismalari yerine grup halinde calismalar1 durumunda gayret ve sevkleri
kaybolmaktadir. Hatta Taylor bu gortistinii desteklemek tizere Bethlehem Celik Isletmesi calisanlarma
uygulanan calisma yontemlerinden elde edilen mali verim ve performans artisi 6rneklerine yer vermektedir.
Calisanlarin gorev tanimlarin kesin olarak ¢izen ve tiretimde verimliligi artirmak amaciyla ¢alisanlarin siki
bir denetime tabi tutulmasimi hedefleyen Taylorizm, son zamanlarda “Dijital Taylorizm” olarak da ifade
edilmeye baslanmistir (Brown ve Lauder, 2010, 234; Chapman, 2012, 33; Ocal ve Altintas, 2018, 2081).
Dijital Taylorizm ise temelde klasik Taylorizm ile ayn1 mantiga sahip olmakla birlikte tiim bu stireclerin
mekanik ve akill sistemler araciliiyla isletilmesi anlayisini ifade etmektedir.

Taylor'un ongoérdugii kurumsal yapmin personel orgiitlenmesi, biirokratik-hiyerarsik bir yapiya
dayanmaktadir. Weber'in kamu biirokrasisindeki personel isleyisinde de alt kademe memurlar ile st
kademe memurlar arasinda kat1 bir ast-iist iligkisi ile emir ve gorev tanimlarinda agiklik s6z konusudur
(Weber, 2011, 314). Bu diisiinceler stireg igerisinde 6nemli elestirilere maruz kalmis ve orgtitlerdeki personel
yonetimine yonelik cesitli yaklasimlar gelistirilmeye baslanmistir. Bu yaklasimlardan birisi olan Durumsallik
Yaklasimi'na gore orgiitlerde personel yapisi esnek ve katilimci bir yonetim yapist igerisinde ele alinmali ve
tek tip hiyerarsik bir orgiitlenme yerine oldukca az katmanl ve seffaf bir yonetsel yap1 olusturulmalidir
(Eryillmaz, 2007, 43-44). Toplam Kalite Yonetimi Anlayisinda ise orgilitteki personel bir tiir i¢c musteri
konumunda olup orgiitte kendini gerceklestirmesi ve orgitiin karhihgmna katkida bulunabilmesi
onemsenmistir (Bowman, 1994, 129; Vinzant ve Vinzant, 1996; Ayman-Giiler, 2013, 40). Kuskusuz personel
yonetimi alaninda gelistirilen kuramlarin neredeyse tamami Bati tilkelerinde yapilan calismalarin bir
drtintidir. Bu agidan her bir tilke kendisine 6zgii sartlara uygun ve uyumlu bir personel sistemi talep
edebilir.

Personel yonetimi kavrami en genis anlamda bir orgiitiin insan kaynaklarma olan ilgisini
tanimlamaktadir. Bu ilgi, insan kaynaklarmi saglama, etkin ve verimli bir bicimde degerlendirme
yontemlerini gosteren bir disiplini ifade etmektedir. Bununla birlikte kamu personeli kavrami ise en basit
anlamda giindelik yasamda herhangi bir kamu hizmetini alirken muhatap olunan kimseleri anlatmaktadur.
Bu kimseler cesitli kamusal birimlerde ve makamlarda yer alip birbirinden farkli rolleri tistlenen bir memur,
bir is¢i ya da bir ¢alisandir. Bu agidan kamu yonetimi disiplinin bir alt dali olan kamu personel y6netimi,
kamu kurum ve kuruluslarmin 6rgiitsel yapis: icerisindeki insan kaynaklarindan yararlanilmasi, disipline
edilmesi, belirli ilkeler tizerinden ise alim ve calisma usullerinin belirlenmesi, personel sisteminin
olusturulmasi vb. ¢calisma alanlarinda ¢oziimler iiretmeye calismaktadir. Buna karsin personel yonetimine
iliskin yaklasimlar 1980°1i yillardan itibaren 6nemli 6l¢tide degismeye baslamustir.

Kuskusuz kamu personel yonetimi tstlendikleri kamu hizmetlerini yiirtitmekle gorevli kamu
kuruluslar1 personelinin ise alinmasindan itibaren gerekli tiim yonetsel diizenlemeleri icermektedir (Kayar,
2016, 1-2). Boylece kamu personel sistemi, kamu gorevlilerinin, kamu hizmetleri ve devletle olan
iliskilerinin hukuksal durumunu anlatmaktadir. Bununla birlikte kamu personel yonetimine egemen olan
belli bash ilkeler arasinda tarafsizlik ilkesi, kariyer ilkesi, liyakat ilkesi, siniflandirma ilkesi, adil ve yeterli
tcret ilkesi, hizmet-ici egitim ilkesi ve uzman kisilere basvurma ilkesi yer almaktadir (Akgtiner, 2016, 33-
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45). Bu ilkelere bes yillik kalkinma planlarinda oldukca énem verilmistir. Bes yillik kalkinma planlarinda
personel kaynaklari teriminin yani sira insan kaynagi ya da insan giicii seklinde de bir kullamim tercih
edilmistir. Yeni kamu yonetimi anlayisi baglaminda kamu personel yonetimi terimi, “insan kaynaklar1
yonetimi” olarak 1980'li yillardan itibaren hem akademik literatiirde hem de kalkinma planlarinda
kullanilmaya baslanmustir (Agikalin, 2016, 86).

2. Tiirk Kamu Personel Yoénetimi

Turkiye’de kamu personel sistemi, yasal olarak ilk kez 1926 yilinda 788 sayili Memurin Kanunu ile
olusturulmustur. Ardindan 1939 yilinda 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiltine Dair
Kanun gikartilmistir. Halihazirdaki son diizenleme ise 1965 yilindan beri yirirlitkte olan ve ¢ok defa
tizerinde degisiklikler yapilan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’dur (Ozkal-Sayan, 2009, 208). 657 say1li
Devlet Memurlar1 Kanunu, Tiirkiye'de kamu personelinin tanimlandifi temel metin olarak
degerlendirilebilir. Ilgili Kanun'da Tiirk kamu personel yonetiminde memur, sozlesmeli personel, gegici
personel ve isci olmak tizere dort istthdam alanindan bahsedilmektedir (Ayman-Giiler, 2013, 86). Ttirkiye'de
kamu personel sistemi agisindan Anayasa’nin 128. maddesi de oldukca 6nemlidir. Nitekim ilgili maddede
memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin asli ve stirekli gorevleri, ozliik isleri ile tist kademe kamu
yoneticilerinin yetistirilmesine yonelik temel esaslar ortaya konulmustur (Aslan, 2014, 4).

Turkiye'de 6zellikle 1950°1li yillardan itibaren personel sistemi sorunlarina ¢oztim bulabilmek igin
yerli ve yabanci uzmanlarca gesitli raporlar hazirlanmistir. Ornegin 1949 yilinda hazirlanan Neumark
Raporu’'nda “az memur yeterli maas” ilkesi 6ne ¢ikarken 1950 yilinda yayinlanan Thornburg Raporu’'nda ise
yetenekli uzman ve damgman ile iyi yetismis yonetici ihtiyacina vurgu yapilmstir. 1951 yilinda yayinlanan
Barker Raporu'nda ise egitim politikasi ile personel sorunlari iliskisi, personel yonetiminin yeniden gozden
gecirilmesi, merkezi personel orgiitiintin kurulmasi, kariyer sistemi, hizmet-i¢i egitim vb. konulara yer
verilmistir. Hatta 1959 yilinda “Tiirkiye’de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma” bashgiyla yayinlanan
Dantel Raporu’'nda devlet personeli, yénetimde 6ncelikli reform unsuru olarak degerlendirilmistir (Oktem,
1992, 88-89).

Turkiye’de kamu personel yonetimi {izerinde bilimsel arastirmalar yapmak tizere 1953 yilinda
Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisi (TODAIE) kurulmustur (Yilmazéz, 2009, 293). Bununla
birlikte Tuirk kamu yonetiminde nesnel ilkelere bagli merkezi bir personel teskilatinin kurulmas: diistincesi
ilk kez yabanci uzmanlarca hazirlanan raporlarda dile getirilmistir. 1956 yilinda Devlet Personel Kanunu
Tasaris1 hazirlanmis ve Devlet Personel Dairesi'nin kurulmasi ¢ngortilmistiir. 1960 askeri darbesinin
ardindan ise Milli Birlik Komitesi tarafindan yeniden Maliye Bakanhg1 gorevlendirilerek Devlet Personel
Dairesi'nin kurulus kanunu hazirlanmistir (Ayman-Giiler, 1988, 82-83). 1961 yilinda calismalarina baslayan
Devlet Personel Dairesi yabanci uzmanlar aracilifiyla devlet personel sistemi hakkinda yeni raporlar
hazirlamistir (Akgtiner, 2016, 21).

1962 yilinda yaymlanan Mook Raporu’'nda Devlet Personel Dairesinin personel kayit ve
istatistiklerini tutmasi ve smiflandirmaya gitmesi dnerilmistir. Ardindan “Personel Idaresinde Yapilacak
Reformun Prensipleri ve Gayeleri” baslikli ikinci bir rapor ile teknik yardim muhtirasi hazirlanmistir.
Ornegin ilgili muhtira metninde {ist diizey yoneticiler igin yiiksek yonetim akademisi kurulmasi gerektigi
belirtilmistir. Diger yandan 1962 yilinda hazirlanan Fisher Raporlari'nda memur se¢ciminde yeterlik ilkesi ve
sinav bi¢imleri tizerinde durulmustur. 1963 yilinda ise “Bir Yabanci Goziiyle Yirminci Yiiz Yil Ortasinda
Turk Kamu Yoneticisi” baslikli Podol Raporu yaymlanmustir. Podol Raporu’nda Tiirk kamu yo6neticisinin
belirgin bir niteliginin bulunmadig1 savunulmakta ve aile, egitim sistemi, mevzuat, beceri eksikligi, is bulma
giicligii, kamu iktisadi tesebbiislerinin yapisal belirsizligi ve Bat1 degerlerinin esas alinmasinin yoneticiligi
etkileyen yedi temel etken oldugu savunulmustur (Oktem, 1992, 91).

Turk kamu yonetiminde ortaya ¢ikan sorunlara ¢oziim arayislar: 1960 yilinda ulusal diizeyde planl
kalkinma donemine girilmesinden itibaren hizlanmis ve 6zellikle kamu personeline yonelik hedefleri de
igeren calismalardan Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma Projesi (MEHTAP) ve Kamu Y6netimi Arastirma
Projesi (KAYA) oldukgca 6nem arz etmistir. MEHTAP, 1963 yilinda TODAIE onctiliigiinde hazirlanan ve o
doneme kadar yapilan en kapsamli calisma olarak ifade edilirken; KAYA, kamu yonetiminin yeniden
diizenlemesi cergevesinde 1991 yilinda yayimlanmistir. MEHTAP, mevcut personel sistemi sorunlarma yer
vererek kamu personelinin hizmet alanlari arasinda adil bir sekilde dagitilmadigi, personel rejiminin
ticretler, statiiler ve sosyal olanaklar acisindan yetersiz oldugu, hizmet 6ncesi ve sonrasi egitim sorunlarmin
varligina dikkat cekmistir. KAYA Projesinde ise kamu kurum ve kuruluslarindaki halkla iligkiler
birimlerinin vatandas taleplerini ve beklentilerini anlamaya yonelik ¢caba gostermediklerinden yakinilmakta
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ve kamu personelinin halkla iliskiler konusunda bilinglendirilmesi gerektigi belirtiimektedir (Gokiis, 2011,
165).

Kamu yonetimi reformlarmin onemli bir tirtiniin personel reformu oldugunu vurgulamak
gerekmektedir. Kamu yonetiminde 6zellikle performansin artirilmasinda kamu y6netiminin insan unsurunu
olusturan personelin ve bagh kurum ve kurallarin degisime ugramasi kagiilmazdir. Ayni zamanda
personel reformu teorik ve pratik katkilari ile kurumsal sorunlarin daha hizli ve kolay bir bicimde
¢oztimiinde 6nemli bir rol oynayabilir (Kutlu, 2004, 30). Nitekim Tiirkiye’de 2000°li yillardan itibaren
yapilmaya baslanan reformlarla personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimine gecilmeye
baslandig1 ifade edilmektedir (Eryilmaz, 2007, 262).

3. Bes Yillik Kalkinma Planlarinda Kamu Personeli

27 May1s 1960 askeri darbesinin ardindan yeni ekonomik ve yonetsel diizen hedefleriyle hazirlanan
1961 Anayasasi'nda, “Sosyal ve Iktisadi Haklar ve Odevler” bashgi altinda devlete kalkinma planlari
hazirlama sorumlulugu verilmistir (Kutlu, Seving ve Kahraman, 2018, 31). Boylece kamu hizmetlerinin etkin
bir sekilde ytritiilmesine yonelik planlama, anayasal bir zorunluluk haline getirilmis ve planlama
hedeflerinin olusturulmasi i¢in Devlet Planlama Tegkilati (DPT) kurulmustur (Ekiz ve Somel, 2007, 115;
Takim, 2011, 156; Eryilmaz ve Tuncer, 2013, 172). DPT tarafindan hazirlanan bes yillik kalkinma planlari,
devletin tiim mekanizmalarini 6nceden belirlenen hedef ve politikalar baglaminda calistiran ve yonlendiren,
ozel sektore ve devlete yol gosteren diizenlemeleri kapsamaktadir (Kizilboga-Ozaslan, 2014, 316). Bu acidan
bes yillik kalkinma planlar1 6zel kesim aktorleri i¢in yol gosterici ve tesvik edici bir nitelik tasirken kamu
yonetimi i¢in emredici bir nitelik tagimaktadir (Giinaydin, 2000).

Kamu personeline yonelik bes yillik kalkinma planlarinda gesitli agilardan yaklasildig:
gorilmektedir. flk olarak kamu personeli, kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilmesi zorunlu
kimseler olarak yerini almistir. Bu noktada bu kimselerin nasil istihdam edilecegi ve hangi kamusal hizmet
alanlarinda daha fazla ihtiyag duyulacag temel vurgularin basinda gelmistir. Tkincisi kamu personelinin
egitilmesi konusudur. Hizmet-ici egitim stiregleri ad1 altinda ifade edilen bu konunun alt ve tist kademe
kamu calisanlar1 ve yoneticileri i¢in nasil olmasi gerektigi ya da egitim hizmetlerinin hangi kurumlar
tizerinden sekillenmesi gerektigi {izerinde durulmustur. Ugtinciisii istihdam edilen personelden kamu
yararina yonelik nasil bir fayda saglanmasi gerektigidir. Dérdiinciisti kamu personelinin is motivasyonunu
artiracak ilgili onlemlerin alinmasina yonelik girisimlerdir. Besincisi kamu personelinde aranmasi gereken
mesleki etik, liyakat vb. genel ilkelerin belirlenmesi ve uygulanabilmesi sorunudur. Sonuncusu ise biitiin bir
kamu personeli icerisinde tist diizey kamu biirokratlarinin ise alinma, gorev tanimlari, gorev stireleri,
istihdam edilme tiirleri ve hiikiimet sistemi igerisinde onlara ytiklenen misyonun ne oldugu tizerinedir.

3.1. I. Bes Yillik Kalkinma Plani (1963-1968)

I. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda on bes yillik bir siiregte (1963-1978) egitim-ogretim ¢agindaki tim
cocuklarin okullu olmasi hedeflenmis, alt kademe, orta ve yiiksek diizeyde mesleki ve teknik personel
ihtiyacina yonelik cesitli sayisal hedefler yer almistir. Ornegin ilkogretimde ve ortadgretimde dgretmen
acigimin kapatilmasina yonelik mali, yonetsel ve sosyal bazi 6nlemlerin alinacag: belirtilmistir (DPT, 1963,
459). Egitim alaninda oldugu gibi saglik alaninda da on bes yil igerisinde ileri egitimli saglik personeli
sayismi 2,5 katina, yardimer saglik personeli sayisini da 6 katina ¢tkarma hedefi vurgulanmistir (DPT, 1963,
39). Bununla birlikte o dénemlerde bir kamu politikas: olarak uygulama bulan Niifus Planlamasi ile ilgili
olarak tiim saglik personelinin bilgilendirilmesi ve kurs programlarinin yasama gecirilmesinin gerekliligi
tizerinde durulmustur (DPT, 1963, 73).

I. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda Tiirkiye’de saglik alanindaki bir¢ok sorun konusunda nitelikli saglik
personeli agiginin varhigina dikkat cekilmistir. Ornegin Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi'min ilag kontrol
konusunda oldukga yetersiz oldugu belirtilirken bu alandaki personel sorunlarina yer verilmistir (DPT,
1963, 282). Bununla birlikte Ttirkiye’de kamu hastaneleri esas alindiginda bolgeler ve hizmetler arasi saglhik
personeli dagiliminin oldukea dengesiz oldugu belirtilmistir. Ornegin Saglik Bakanligi'na bagh hastanelerde
bir hemsireye otuz yedi yatak diistiigti ancak gelismis iilkelerde bu saymnin hemsire basina iki buguk yatak
oldugu ifade edilmistir (DPT, 1963, 406, 408). Bu tiir orneklere de dikkat cekilerek saglik hedeflerine
ulasilamamasinda saglik personeli acigina temel vurgu yapildigr goriilmektedir. Diger yandan I. Bes Yillik
Kalkinma Plani’'nda bazi kamu hizmet alanlarinda personel fazlaligina yonelik ¢nlemler de yer almustir.
Ornegin iki ayr1 kurum olan Hava Alanlar1 ve Akaryakit Tesisleri Reisligi ile Devlet Hava Meydanlar
Isletme Genel Mudiirligii arasinda personel fazlaligini o6nleyecek bir bicimde isbirligi yapilmasi
hedeflenmistir (DPT, 1963, 398).
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Plan hedeflerinin basartya ulasabilmesi icin kamu yonetiminin yeniden diizenlenmesi gerektigi
belirtilirken, bu dtizenlemeler arasinda etkin bir kamu personel politikasinin uygulanmas: hedeflenmistir
(DPT, 1963, 79). Kamu personel politikalar1 gercevesindeki hedeflerden bazilar1 su sekilde siralanabilir
(DPT, 1963, 103, 467, 475):

- Tiim alanlarda en yiiksek seviyede ve miimkiin oldugu kadar ¢ok sayida personelin yurt disinda yetistirilmesi ile
ilgili é6nlemler alinacaktir.

- Mahalli idarelerin tasra teskilatlarinda ve bir ilin biitiin kademelerindeki personel icin toplum kalkinmasi
konusunda ozel bir egitim program uygulanacaktir.

- Devlet hizmetlerinin verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak tizere geri kalmis bilgelere yeterli sayida ve
nitelikte memur gonderilmesini miimkiin kilacak ve buralardaki memurlara ozel imkdnlar taniyacak bir personel
politikast uyqulanacaktir. Tiim bu ¢aligmalarin sonuglar yllik olarak ayrintili program, tasar: ve politikalar
haline getirilecektir.

L. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu iktisadi tesebbiislerinde ytiiksek yonetici ve teknik personel
egitimine onem verilmekle birlikte personel ve ticret politikasinda sinirli tutum alindig1 ve personele yonelik
mevzuatin da yetersiz oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte idari teknisyenlere gerekli olanaklarm
saglanmadig1, ticret farkliliklari, personel alma sisteminde kayirmacilik, nitelikli personel teminindeki
sorunlar ile tist diizey yoneticilerin aldiklar1 yetersiz ticretler nedeniyle 6zel sektére gegmeleri vb. bircok
husus 6ne ¢ikarilmistir (DPT, 1963, 77, 89). Sosyal hizmetler alaninda ise hizmetlerin tek elden ve etkin bir
bicimde yiiriitiilmesi igin Sosyal Hizmetler Kurumu'nun kurulacag: belirtilmistir. Bu baglamda sosyal
hizmetler alaninda yetismis personel azligina yonelik nlemler siralanmistir. Hatta cezaevlerinden tahliye
edilen bazi kimselere yonelik bir patronaj teskilatinin! kurulabilecegi belirtilmistir (DPT, 1963, 424).

3.2. II. Bes Yillik Kalkinma Plani (1968-1972)

Kamu yonetiminde c¢esitli alanlarda meslek dayanismalari icin 1949 yilindan beri cikartilan
kanunlarla birlik, dernek ve odalarin kurulmasi diizenlenmistir. Ornegin I. Bes Yillik Kalkinma Plani
déneminde 1965 yilinda Devlet Personeli Sendikalar: Kanunu ile isci niteliginde olmayan kamu gorevlilerine
orgiitlenme hakki taninmistir (DPT, 1968, 138). Bununla birlikte kamu personelinin temel haklarindan olan
toplu sozlesme ve grev hakki 1963 yilinda tammmustir. II. Bes Yillik Kalkinma Planinda bu haklarin
taninmasinin bazi faydalarina dikkat gekilmistir. Ornegin kamu ve kamunun ortak oldugu kuruluslardaki
toplu sozlesmelerin %72’sinin anlasma ile %4’tintin ise grevle sonuglandig1 belirtilmistir (DPT, 1968, 140).
Ayrica Sosyal Sigortalar ve Is Kanunu ile Devlet Memurlar: Kanunu'nun kamu personeline sosyal hizmetler
acisindan yeni olanaklar getirdigi ifade edilmistir (DPT, 1968, 282).

Kamu yo6netiminde personel rejiminin yetersiz olmasi, insan kaynaklarinin egitilmesi meselesi ve
gorev ve yetki karmasasindan kaynakli yonetsel sorunlar énemli konular arasinda yer almaktadir. Ozellikle
uist diizey kamu yoneticilerinin 1968 yili itibariyle yalnizca %53'tintin yiiksek 6grenim gormiis olmasi ve
kamu yoneticilerinin %9 unun yalnizca yonetim alaninda 6zel 8grenim yapmus olduguna dikkat cekilmistir
(DPT, 1968, 147-148). Ornegin Saglik Bakanligi'na bagh kuruluslardaki saglik personeline yonelik hizmet-ici
egitim verecek ve arastirmalar ytiriitecek Halk Sagligi Egitimi Enstittisti'ntin kurulmasi hedeflenmistir (DPT,
1968, 223). Bununla birlikte kadastro hizmetleri alaninda arazide galisan personelin 6nce kadastro
hizmetlerinde, sonra da tapu-fen calismalarinda gorevlendirilmesi ile personel devrinin hizlandirilmasi ve
uzmanlasmanin artirilmast hedeflenmistir (DPT, 1968, 613).

II. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu personel ydnetimine y&nelik en énemli vurgularin basinda
insan kaynaklarmin mesleki egitim programlarma alinmas: ve uzmanlasmanin artirilmasi i¢in Tirkiye ve
Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisi'niin (TODAIE) roliine oldukca &nem verilmistir. Bu baglamda cesitli
kamu hizmet alanlarinda nitelikli personelin yetistiriimesinde TODAIE onemli bir arag olarak kabul
gormiistir (DPT, 1968, 182; Altan, 2010, 428). Bu baglamda TODAIE, lisans mezuniyetlerinden sonra
yiiksek diizeyde kamu yoneticilerini yetistirmek {izere orta kademe yoneticilerine yonelik 6zel egitim
programlar1 diizenlemeyi hedeflemistir. Bu acidan TODAIE nin tist diizey kamu yoneticilerine yonelik en
uygun kurum oldugu da savunulmustur (Canman, 1992, 8-9). Bu hedef yerine getirilirken Devlet Personel
Dairesi’'nin igbirligi ve rehberligi ile calismalarin yiirtitiilmesinin gerekliligi belirtilmistir (DPT, 1968, 186).
Ayrica II. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda uzun vadeli personel politikalarinin izlenecegi vurgulanmustir (DPT,
1968, 621).

3.3. I11. Bes Yillik Kalkinma Plani (1973-1977)

1 Patronaj Teskilati, mahktmlarin cezaevlerinden ciktiktan sonra toplum hayatina yeniden uyum siirecinde is olanaklarmin
gelistirilebilmesini hedefleyen bir kurumu ifade etmektedir.

- 1096 -



Vluslararas: Sosyal Aragtirmalar Dergisi o The Journal of International Social Research
Cilt: 11 Say: 59 Yl 2018 J Volume: 11 Issue: 59 Year: 2018

L. ve II. Bes Yillik Kalkinma Planlari’'nda tekrarlandig: tizere III. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda da
ozellikle 6gretmenlere ve saglik personeline yonelik tilke geneli dagilimin dengesiz oldugu belirtilmistir.
Ayrica nitelikli personel ihtiyacina yonelik sorunlarin ulusal ekonomiyi de etkiledigi ifade edilmistir.
Bununla birlikte bes yillik kalkinma planlarinda ilk defa personel kaynaklarindaki acigin devam etmesinde
beyin gociine dikkat cekilmistir. Ornegin 1960-1970 yillar1 arasindaki dénemde yiiksek dgrenim gormiis
mimarlarin %7’si, makine miihendislerinin %5,3'1i, uzman doktorlarin %8,2’si ve pratisyen doktorlarin
%21, 4untin calismak tzere yurtdisina gittigi belirtilmistir. Ayrica nitelikli saglik personelinin
yetistirilmesinde 6nceki plan hedeflerinin gerisinde kalindig1 ifade edilmistir (DPT, 1973, 81, 91).

III. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu personel yonetimine yonelik bazi temel ilke ve onlemler
siralanmistir. Bunlardan birincisi, personel politikasinin egitim, istihdam, calisma kosullari, bilim, teknoloji
ve sanayilesme politikalariyla birlikte ele alinmast gerektigidir. Ikincisi gesitli kamu hizmet alanlarindaki
personel fazlaligina karsin personel agigt bulunan bazi kamu birimlerine diger kurumlardaki personel
kaynaginin aktarilmasidir. Ucgiinciisii ise Devlet Personel Dairesi'nin yeniden diizenlenerek kamu
kurumlarindaki personel kaynaklarma yonelik Devlet Personel Dairesi'nden teknik yardim istenmesi ve
dairenin koordinator rol tistlenmesidir (DPT, 1973, 708).

III. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda TODAIE nin bir kamu hizmet-ici egitim kurumu olarak yeniden
diizenlenecegi belirtilmistir (DPT, 1973, 779). Bununla birlikte Devlet Lisan Kursu'nun Devlet Yabanci Dil
Egitim Merkezi'ne dontistiiriilerek kamu kurum ve kuruluslarindaki personelin yabanci dil bilgisi
ihtiyacinin karsilanmasi hedeflenmistir (DPT, 1973, 692). Tiim bunlarla birlikte 6nceki bes yillik kalkinma
planlarinda genel olarak yer alan sorunlara dikkat cekilmistir. Bu baglamda kamu personel sayisindaki artis,
verimlilikle dogrudan iligkisi olmayan ticret artiglari, kalkinmaya katkida bulunmasi beklenen isgiicti
kaynaklarinin yanhs kullanimi, nitelikli kamu personelinin yetersizligi, kamu personelinin gesitli kamu
hizmet alanlarinda yurt geneline dagiliminin dengesiz olusu vb. konularin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (DPT,
1973, 117).

3.4. IV. Bes Yillik Kalkinma Plani (1979-1983)

IV. Bes Yilhik Kalkinma Plani’'nda kamu personel rejiminin yerel yonetimler boyutuna dikkat
gekilmistir. IV. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda III. Bes Yillik Plan déneminde de gergeklestirilemeyen yerel
yonetimlerin mali ve yasal boyutuna yonelik ilerlemelerin personel kaynaklar: tizerindeki olumsuz etkisi
dile getirilmistir. Bu etkiler nedeniyle personel giderlerini karsilamak tizere yerel yonetimlerin Hazine'ye ve
kamu iktisadi tesebbiislerine (KiT'ler) siirekli olarak borclanmak durumunda kaldiklar1 belirtilmistir (DPT,
1979, 99). Bu baglamda yerel yonetimlerin geleneksel personel sorunlarinin giderilmesi énemli konularin
basinda gelmistir.

IV. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda Devlet Personel Dairesi'nin merkezi kamu yonetimini gelistirme
birimi niteligini kazanacak bir bicimde yeniden diizenlenmesi hedeflenmistir (DPT, 1979, 300). Nitekim
kamu yonetiminde is verimini ve etkinligini artirict bir personel politikasinin izlenecegine dair ayr1 bir
vurgu yapumstir. Buna karsin geri kalmis bolgelerdeki kamu yatirimlarinin gecikmesinin 6nemli
nedenlerinden birisinin de nitelikli personel eksikligine dayandig1 savunulmustur (DPT, 1979, 266, 294). Bu
baglamda kamu yonetiminin etkin bir bi¢imde isleyebilmesi i¢cin modern ve demokratik yontemlerle
orgiitlenecek nitelikli personele ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu nedenle IV. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda kamu
personel rejiminin yeniden diizenlenecegi belirtilmistir. Ornegin kamu gorevlilerinin atama, yer degistirme
ile yatay ve dikey yiikselmelerini iceren &zliik islemlerinde objektif dlciitlere gore diizenlenmis kurallarm
isletilecegi ifade edilmistir. Buna karsin kamu yoneticilerine merkezi diizeyde verilecek egitim
programlarma yonelik TODAIE'nin yeniden diizenlenecegi bu plan hedefleri arasinda da siralanmustir
(DPT, 1979, 301).

KIT statiistine dontistiiriilen ve sektor kurumlart adi verilen kamu kuruluslarma yonelik olarak tiim
personelin ayni statiide ve 6zel kesime kaymalarina engel olacak ticretlendirme ile yeniden diizenlenmesi
hedeflenmistir. Yine bu kurumlardaki personele yonelik 657 sayili Kanun'un yerini alabilecek yeni bir
personel kanunu ile ilgili mevzuat ¢alismalarmin kisa siirede tamamlanmas: hedeflenmistir (DPT, 1979,
313). Bu husus onceki kalkinma planlarinda olmayan ve ilk defa hedeflenmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
IV. Bes Yillik Kalkinma Plani'nin 6nceki kalkinma planlarindan ayiran bir diger 6zellik ise egitim, saglik,
turizm, imalat sanayi, insaat sektdrii vb. kamu hizmet alanlarina ek olarak adalet hizmetleri alanindaki
kamu personel ihtiyacinin giderilmesine yonelik énemli ilkelere ve hedeflere yer verilmis olmasidir (DPT,
1979, 479-484).

3.5. V. Bes Yillik Kalkinma Plani (1985-1989)

-1097 -



Vluslararas: Sosyal Aragtirmalar Dergisi o The Journal of International Social Research
Cilt: 11 Say: 59 Yl 2018 J Volume: 11 Issue: 59 Year: 2018

V. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda Tiirkiye'nin Avrupa Toplulugu'na katilmas: ile Topluluk
mevzuatini uygulayabilecek nitelikte kalifiye personel ihtiyacinin karsilanmasi icin gerekli 6nlemlerin plan
donemi icerinde alinacag: belirtilmistir (DPT, 1985, 32). Diger yandan kamu iktisadi tesebbiislerindeki
personel rejiminin ¢ok yonlii olarak yeniden diizenlenecegi ve hizla uygulamaya konulacag ifade edilmistir
(DPT, 1985, 36). Bu acidan V. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda 6nceki planlarda da belirtildigi {izere personel
rejiminin diizenlenmesine yonelik hedefler yer almistir.

V. Bes Yillik Kalkinma Plan1 déneminde eczacilar disindaki saglik personeli; elektrik, elektronik,
bilgisayar miithendis ve teknisyenleri ile 6gretmen yetistirilmesine agirlik verilecegi ve bu alanlardaki insan
kaynag1 aciginin kapatilmasina calisilacagl hedeflenmistir (DPT, 1985, 140). Diger taraftan IV. Bes Yillik
Kalkinma Plani'nda oldugu gibi giivenlik hizmetleri alanmindaki personele yonelik cesitli hedefler V. Bes
Yillik Kalkinma Plani’'nda da yer almistir. Ozellikle etkili bir giivenlik yonetimi igin teknik donanimi ve tagit
ve teknoloji kullanimini iceren nitelikli personele olan ihtiyaca vurgu yapilmistir (DPT, 1985, 122).

Bununla birlikte V. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda 6gretim tiyesi sayilarindaki yetersizliklere dikkat
¢ekilmis ve akademik personelin daha iyi yabanci dil 6grenebilmelerine yonelik olanaklarin gelistirilmesine
onem verilmistir (DPT, 1985, 146). Bu kategoriye giren kamu personeline yonelik 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu'nun 79. maddesinde bilgilerini artirmak igin yabanci tilkelere gonderilen memur statiisii
ve hiiktimleri uygulanmistir. Bu baglamda yurtdisinda yetistirme belirli bir dalda 6grenim ve uzmanlk
calismalar1 yapmay: icermektedir. Nitekim bu hedeflerin uygulanmas: stireci ilerleyen yillarda da
giincelligini korumaya devam etmistir.

3.6. V1. Bes Yillik Kalkinma Plani (1990-1994)

VL. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda Avrupa Toplulugu ile ilgili faaliyetleri yurt icinde ve yurt disinda
liyakatle ytirtitecek personelin yetistirilmesi igin gerekli 6nlemlerin almip uygulanmasi hedeflenmistir (DPT,
1990, 30). Bununla birlikte Avrupa Toplulugu'na tam iiye olma siirecinde 6zellikle 6zellestirme politikalar:
ile ilgili olarak nitelikli kadrolarin olusturulmasina olanak saglayici ve isletme faaliyetlerinde bilgi ve
yetenek birikimini tesvik edici bir personel rejiminin olusturulmasina yer verilmistir (DPT, 1990, 35).
Ornegin ulagtirma sektoriinden beklenen hizmetlerin istenilen diizeyde saglanabilmesi ve uluslararas
teknolojik gelismelerin yakindan izlenebilmesi i¢in altyapi ve isletmecilik alaninda personel egitimine
oncelik verilecegi belirtilmistir (DPT, 1990, 270).

VI. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde rasyonel bir personel
politikasinin uygulanacag: belirtilmistir (DPT, 1990, 360). Bununla birlikte kamu kurum ve kuruluglarinin
gorev ve fonksiyonlartyla uyumlu insan kaynaklari planlamasi yapilarak personel alimlarinda 6zen
gosterilmesi gerektigi ifade edilmistir (DPT, 1990, 345). Ornegin Tiirk Hava Yollari'nda uluslararast
standartlarda nitelikli uzman personel yetistirilmesi icin sivil egitim tinitelerinin sayilarmin artirilmasi ve
gelistirilmesinin tesvik edilecegi belirtilmistir (DPT, 1990, 275). Yine adli ve idari yargidaki hakim ve adalet
meslek personeli ihtiyacina yonelik meslegi 6zendirici politikalarin gelistirilecegi hedeflenmistir (DPT, 1990,
359).

3.7. VIL. Bes Yillik Kalkinma Plani (1996-2000)

VI. ve VIL. Bes Yillik Kalkinma Planlari'nda 6zellikle bilim ve teknoloji alamindaki arastirma-
gelistirme projelerine yonelik personel ihtiyacina dikkat cekilmistir. Nitekim VII. Bes Yillik Kalkinma
Plan’'nda, VI. Kalkinma Plani déneminde hedeflenen arastirmaci personel sayisina ulasilamadigindan ve
Gayri Safi Yurtigi Hasila’dan (GSYIH), arastirma gelistirme (AR-GE) faaliyetlerine yeterli miktarda kaynak
ayrilamadigindan yakimilmaktadir (DPT, 1996, 15). Bu baglamda tiniversite-sanayi isbirligini gelistirmek,
akademik personelin sanayide ve tekno-parklarda yapilacak AR-GE faaliyetlerine katilimini saglamak tizere
2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu'nda gerekli degisikliklerin yapilacag: belirtilmistir (DPT, 1996, 77).

VII. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu personel rejimindeki sorunlarin ¢oztimii igin ilgili tim
kurumlarin katkisiyla genis kapsamli bir kamu personeli reform paketinin hazirlanarak uygulamaya
konulmas: hedeflenmistir (DPT, 1996, 119). Nitekim kamu hizmetlerinde etkinligin artirilmasi amaciyla
devletin roliintin degisen sartlar cercevesinde yeniden tanimlanmasi ve degerlendirilmesi, kamu
yonetiminin tegkilat yapisi, isleyisi ve personel rejiminden kaynaklanan sorunlarin giderilmesi ihtiyaci
onemini korumaktadir. Bu kapsamda gerekli say1 ve nitelikte personelin istihdami, ticret adaletinin
saglanmas1 vb. alanlara yonelik yasal ve yonetsel diizenlemelere gidilmesine vurgu yapilmaktadir (DPT,
1996, 16).

VIL. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu personel yonetimine yonelik pek ¢ok konu yer almistir.
Bunlar arasinda personel harcamalari, personel giderleri, yeni bir {icret rejimi, is ve gorev tanimina dayali
kariyer, ticret adaletinin saglanmasi, personel kaynaklarimn verimli ve yerinde istihdami, insan kaynaklar
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planlamasi, yasal ve mali agidan memur-isci ticretlendirmelerinin ¢6ztimlenmesi, zorunlu durumlar disinda
kamuya personel alinmamasi, is hacmi ile personel sayist arasindaki dengenin korunmasi, kuruluslar arasi
nakil yoluyla personel ihtiyacinin karsilanmasi vb. konular yer almistir (DPT, 1996, 117-119, 195). Kuskusuz
bu konular kamu ydnetiminin yeniden yapilandirilmasi ile dogrudan iliskili olarak degerlendirilebilir.

VIL Bes Yillik Kalkinma Plani’nin en 6nemli 6zelligi 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun yerini
alabilecek yeni bir diizenleme ile iist diizey biirokratlara yonelik yeni hedeflere sahip olmasidir. Kuskusuz
bu durumun X. Kalkinma Plan1 déneminde referandum ile kabul edilen yeni cumhurbaskanlig1 hiikiimet
sistemi ile benzer bir iliskisi s6z konusudur. Bu iliski klasik Weberyan biirokrasi anlayisina karsin ¢zellikle
ust diizey kamu yoneticileri igin yeni bir durumu igerdigi ifade edilmektedir (Eren, 2006, 134-137; Kutlu ve
Kahraman, 2017, 11). VIL. Bes Yillikk Kalkinma Plani’'nda ilk kez kamu personel rejiminde ciddi bir
degisiminin hedeflendigini belirtmek gerekir. Kamu personel yonetimi reformu kapsaminda ilk kez 657
saylli Devlet Memurlar1 Kanununun yirirliikten kaldirilmasindan ve mevzuat dagmikligindan
bahsedilmistir. Bunun yan1 sira Plan’da, tist diizey biirokratlara yonelik atama, gorevden alma, nitelik ve
ticret konularinda 6zel diizenlemelerin yapilmasi ve performans hedefine uygun diismeyen biirokratlarm
eski ticretleri gozetilmeksizin farkli bir kamu hizmet alanina nakledilebilmesi hedeflenmistir. Boylece yasal-
rasyonel biirokrasi modeli yerine rasyonel-iiretken biirokrasi modelinin benimsenmesi s6z konusu
olmustur. Hatta tiretken bir biirokrasi modelinin yasama gegirilmesi icin yeni personel rejiminde tist kademe
yoneticilerini kapsayan ayr1 bir sinif olusturulmas: hedeflenmistir (DPT, 1996, 119-121).

3.8. Uzun Vadeli Strateji ve VIII. Bes Yillik Kalkinma Plani (2001-2005)

Biirokraside gorev alacak personelin seciminde uygulanmasi gereken yontemler, kamu yonetiminin
kimlerden olusacagim belirlemesi agisindan 6nemlidir ($ahin, 2016, 231). Bu baglamda bir 6énceki plan
donemi olan VII. Bes Yillik Kalkinma Plani doneminde (1999) devlet memurluguna merkezi bir sinav sistemi
ile giris uygulamasi baslatilsa da kamu istihdamindaki kargasay1 ve ticret adaletsizligini giderecek bir kamu
personel reformunun gerceklestirilemedigi belirtilmistir (DPT, 2000, 17, 105). Bununla birlikte merkezi sinav
sistemi ozellikle liyakata dayali bir personel sistemi i¢in savunulmustur (Canman, 1998, 3). Nitekim Weber’e
gore de memuriyet bir meslek olarak ele alindig1 igin iyi bir egitim siirecinden gegis ve ise yonelik 6zel
sinavlardan gecilmesi esastir (Weber, 2011, 316-317). Bu agcidan memurun liyakat sahibi olmas1 diploma ve
0zel siavlarla olctilmektedir (Gokge vd., 2004, 53; Eryilmaz, 2007, 223).

VIIL Bes Yillik Kalkinma Plani'nda kamu personelini yakindan ilgilendiren bir¢ok kamu kurum ve
kurulusuna yonelik gesitli hedefler 5nemli bir yer edinmistir. Ornegin aktif isgiicti politikalar1 gergevesinde
Is ve Isci Bulma Kurumu'nun yeniden yapilandirilmasi hedeflenmistir (DPT, 2000, 103). Bununla birlikte
kamu gorevlilerinin kurmus olduklar1 vakiflarin kamu hizmetinin sunumunda devreye girmesinin 6niine
gecilecegi hedeflenmistir. Bu baglamda kamu kurumlarinca veya personelince kurulmus olan personel
vakiflarinin incelenerek vakif niteligi tasimayan, kurumun hizmet siirecinde yer alan ve bu yolla kaynak
aktarilan vakiflarin tasfiye edilmesi planlanmistir (DPT, 2000, 192).

VIIL Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu ydnetiminde insan kaynaklarini i¢ine alan biittinctil, koklu
ve kalict bir degisim ihtiyact devam ettigi ve kamu kuruluslarmin personel sistemindeki mevcut
aksakliklarin giderilmesinin 6ncelikli oldugu ifade edilmistir (DPT, 2000, 190). Bununla birlikte kamu
yonetiminde personel yonetimi kavrami yerine insan kaynaklar1 kavraminin kullanilmas: esasinda bilingli
bir tercihtir (Ergeneli, 2014, 21-23; Sabuncuoglu, 2016, 11-12). Nitekim insan kaynaklar1 yonetimi esnek ve
stratejik yonetim anlayisi ile geleneksel personel yonetiminden ayrilmaktadir (Ekinci, 2008, 178). Bu
baglamda Devlet Personel Baskanligimin 2009-2013 doénemini kapsayan Stratejik Planinda personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis yapildig: belirtilmektedir (Eroglu, 2010, 230). Bu acgidan
VIIL. Bes Yillik Kalkinma Plani’ndan itibaren daha agik bir sekilde insan kaynaklari teriminin kullanimina
yer verilmeye baslanmistir.

Diger yandan 6nceki planlarda yer alan egitim, saglik, kadastro, ulastirma, yerel yonetimler, adalet
ve gilivenlik hizmetleri alanlarindaki personel yetersizligine ve hizmet-ici egitim gereksinimine VIII. Bes
Yillik Kalkinma Plani'nda da yer verilmistir. Bununla birlikte Avrupa Birligi'ne katilim stireci baglaminda
kamu personeline yonelik egitim siireglerine dikkat cekilmistir (DPT, 2000, 50). Esasinda kalkinma
planlarinda kalkinmanin en etkili yollarindan birisi olarak egitime ayr1 bir yer verilmistir. II. Bes Yillik
Kalkinma Plani'nda ayr1 bir baslik halinde ilk kez yer bulan hizmet-ici egitim programlari ile ilgili hedefler
sonraki kalkinma planlarmin da ¢ncelikli gtindem maddeleri arasinda yer almistir (Acar, 2006, 73).

3.9. IX. Kalkinma Plan1 (2007-2013)

IX. Kalkinma Plani'nda Saglik Bakanlig1 biinyesindeki tiim birimlerde Saglikta Déntistim Programu
cercevesinde 6nemli uygulamalar gerceklestirilmistir. Ornegin performansa dayali ek 6deme uygulamasi ile
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personel motivasyonu ve verimlilikte iyilesmeler saglanmis ve kamuda calisan tam zamanli uzman
hekimlerin oraninin 6nemli olgiide arttigr belirtilmistir (DPT, 2006, 41). Nitekim gticlii bir performans
yonetiminin kamu kurumlarinda isletilebilmesi durumunda calisanlarin kurumsal bagimliliklarinin artacagi
ve yoOnetsel kapasitenin giiclenecegi ifade edilmektedir (Oztiirk, 2006, 87; Bilgin, 2007, 93; Akcakaya, 2010,
145; Ates ve Koseoglu, 2011, 93-97; Ates ve Kirilmaz, 2015, 99). Bu agidan kamu personelinin etkinliginin
artirllmasina yonelik hedefler icerisinde performans yonetimi énemli konu bagliklar: arasinda yerini almakta
ve giiniimiizde kamu personelinin performans degerlendirme kriterlerine yonelik diizenlemeler tizerinde
tartismalar devam etmektedir.

Klasik kamu personel anlayist yerine insan kaynaklar: anlayisinin agir basmaya basladig: IX. Bes
Yillik Kalkinma Plami'nda 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nun bagtan sonra revize edilerek kamu
personelinin etkinliginin artirilmas: hedeflenmistir. Nitekim IX. Kalkinma Plani’'nda “Kamu Kesiminde
Insan Kaynaklarmin Gelistirilmesi” bashgi altinda asagidaki sorunlar siralanmstir (DPT, 2006, 51):

- Kamu personelinin yetkin bir seviyeye ulastirilmas: icin kamu kurum ve kuruluslarmda etkili bir insan
kaynaklar: planlamas: yaprlamamaktadir.

- Kamu personelinin yeterli hizmet ici egitime tabi tutulmamasi, kamu ¢alisanlarimin islerini verimli bir sekilde
yiiriitecek bilgi ve beceriye kavusmasini engellemektedir.

- Kamu kesiminde gorevde yiikselme konusunun mevzuatta acik ve yeterli sekilde tanimlanmanus olmasi, etkili
bir édiillendirme sisteminin bulunmamasi ve ticret dengesizligi kamu ¢alisanlarimin kendilerini gelistirmesini
olumsuz yonde etkilemektedir.

- Kamu personelinin kurum ve kuruluslar arasinda dengesiz dagilimi ve personel yetersizligi sorunlart géze
carpmaktadir.

- Kamu kurum ve kuruluslarinda norm kadro uygulamasina tam olarak gegilmemis olmas: kamu hizmetlerinin
gerektirdigi personel sayisinin ve personelde aranacak niteliklerin bilinememesine yol acmaktadir.

- S0z konusu sorunlara ¢éziim getirmek amaciyla 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu nun yerini almak tizere
yeni bir kanun ¢ikarilmas: yéniinde yapilan calisma siirdiiriilmektedir.

Yukaridaki sorun alanlari dikkatle incelendiginde kamu yonetiminde insan unsurundan nasil
yararlanilmasi gerektigine dair klasik ancak giincelligini siirekli koruyan konu basliklar1 yer almaktadir. Bu
konu basliklar: icerisinde kamu personeli esasinda kurumlarin karar alma siireclerine aktif olarak katilan
birer i¢ paydas olarak degerlendirilmemektedir. Halbuki “etkili bir insan kaynaklar1 planlamas1”,
girdilerden ¢ok ciktilara odaklanmakla birlikte kurum igerisinde ¢alisan her bir personeli motive edecek
unsurlarin gelistirilmesini 6ncelemektedir (Eryilmaz, 2007, 263). Buna karsin klasik yonetim kuramlarindaki
personel anlayisinin aksine gorevde yiikselme kriterlerinin acgtk ve net olmasi, etkili motivasyon
yontemlerinin gelistirilmesi vb. hedefler personel reformunun 6nemli unsurlarindandir.

Tum bunlara ek olarak IX. Kalkinma Plani’'nda mesleki etik, esnek ¢alisma modelleri vb. terimler yer
almistir. Ornegin personel degerlendirme sisteminin gozden gecirilerek kamu personelinin performansini
objektif bir bicimde 6l¢meyi saglayacak standartlarin gorevlerin 6zellikleri de dikkate alinarak gelistirilmesi
hedeflenmistir. Bununla birlikte kamu personelinin uymalar1 gereken mesleki etik kurallarmi ayrintili olarak
gosteren yasal diizenlemelere olan gereksinim ortaya konulmustur (DPT, 2006, 96). Nitekim 2004 yilinda
yiiriirliige giren 5176 sayili Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmas: ve Bazi Kanunlarda Degisiklik
Yapilmast Hakkinda Kanun’a kadar kamu personeline yonelik etik mevzuat olduk¢a daginik bir durumda
olmustur (Sahin, Orselli ve Tagpinar, 2016, 56-57).

3.10. X. Bes Yillik Kalkinma Plani (2014-2018)

X. Bes Yillik Kalkinma Plani, Avrupa Birligi'ne katilim siireci baglaminda kamu personel sisteminin
yeniden diizenlenmesine énem vermistir. Bununla birlikte X. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda kamuda insan
kaynaklarinin mevcut durumuna yonelik ¢ok sayida tespit yer almistir. Bu baglamda kamu gorevlilerine
toplu sozlesme yapma hakkinin taninmasi, kamu personelinin izin haklarmn iyilestirilmesi, s6zlesmeli
personele sendika kurma ve sendikaya tiye olma hakki verilmesi vb. gelismeler vurgulanmustir. Ayrica X.
Bes Yillik Kalkinma Plami donemine gegilirken sicil sistemi kaldirilarak yerine personel bilgi sisteminin
getirilmesi ongoriilmiis ve o6zel sektdrden kamu sektoriine gecisi tesvik edecek kolayliklar getirilmistir.
Bununla birlikte sicil sisteminin bir parcasi ve yeni bir uygulama olarak kamu ¢alisanlarina etik s6zlesmesi
getirilmistir (Ayman-Giiler, 2013, 297-299). Bu uygulama ise 5176 sayili Kanun cercevesinde cikartilan
Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Davrams Ilkeleri ile Bagsvuru Usul ve Esaslart Hakkindaki Yénetmelik ile
diizenlenmistir.

X. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda kamu yonetiminde liyakata dayali ve objektif ise alma ve terfi
sisteminin olusturulmasi, performans degerlendirme sisteminin uygulamaya konulmasi, kamu
calisanlarinin kariyer planlamasi ve hizmet ici egitim faaliyetlerine erisiminin artirilarak niteliginin
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yiikseltilmesi ihtiyacinin devam ettigine yer verilmistir (DPT, 2013, 52; Giiven, Alan ve Giiven, 2016, 556).
Ogzellikle liyakat ve kariyer ilkeleri Tiirk kamu personel sistemi agisindan oncelikli konularin baginda
gelmistir (Canman, 1992, 3; Cankaya, Eroglu ve Tekin, 2014, 712). Nitekim liyakat ilkesinin kamu
yonetimlerinde ne olctide basarili olduguna yonelik gesitli tartismalar ortaya ¢ikmustir. Bu tartismalar
igerisinde tist kademe kamu yoneticilerinin toplumsal temsiliyet acisindan elitist bir gortinime sahip
olduklar1 6ne stirtilmiistiir (Ayman-Giiler, 2013, 20-21). Bu acidan tiist diizey biirokratlarin tarihsel 6rnekler
de dikkate alindiginda seckinci bir ziimre igerisinden sistematik ve rasyonel degerlendirme kriterleri
Olgtistinden secilip secilmedigi yahut bu se¢im yontemlerinin ¢iktilar: itibariyle ne olctide basarili olup
olmadig: tartisilmaktadir. Diger yandan siyasi partilerin iktidar tekelini kismen ya da tiimiiyle yonetme
olanag1 elde etmesiyle kamu kurum ve kuruluslar: tizerinde liyakata dayali bir personel sisteminin kusursuz
isletilmesi pek miimkiin goriinmese de (Yildirim, 2013, 353), iilkelerin politik kiiltiirleri ve kurumsallasma
diizeyleri de belirleyici bir etkiye sahiptir.

Kuskusuz liyakat, ilgili hizmet alaninda en etkili ve verimli calisabilecek kamu personelinin
istihdam edilmesidir. Ancak liyakatli kamu personeli bu 6zelligini kaybetmeye baslamas: durumunda ilgili
kamu hizmetinden uzaklastirilmas: ve yeni bir liyakatli personel ile sistemin isletilmeye devam etmesi
gerekmektedir (Sahin, 2016, 232). Diger yandan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nda istisnai kadrolar
siralansa da ilgili Kanun disinda cesitli yasal diizenlemelerde bazi keyfi atama olanaklar1 da yer almistir.
Tiirkiye'de siyasal iktidarlarin belirgin pozisyonu dikkate alindiginda liyakat ve kariyer sistemini de
etkilemeyecek bir sekilde personel sisteminin yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Bu noktada siyasal
iktidarlara yine yasal diizeyde birtakim nitelik sartlarmi tasimak kaydiyla ve belirli kamusal yoneticilik
pozisyonlarina atama konusunda takdir hakk: taninabilir. Bu acidan Amerika Birlesik Devletleri'nde her
baskan degisikliginde hangi tist diizey kamu yoneticinin degisecegi belli oldugundan siyasi iktidar
degisikliklerinde kamu personeli arasindaki koltuk savaglarimin asgari diizeye indirilebilecegi de one
stirtilmektedir (Gontilagar, 2014, 16).

IV., VIL ve IX. Bes Yillik Kalkinma Planlari'nda oldukg¢a 6nem verilen 657 sayili Devlet Memurlar1
Kanunu'na yonelik yeni hedeflere X. Bes Yililk Kalkinma Plani’'nda yer verilmemistir. Ancak bu plan
doneminde 657 sayii Kanun {iizerinde birtakim yeni diizenlemeler konusunda Hiikiimet tarafindan
calismalar yiiriitiilmeye baglanmistir. Ozellikle 657 sayili Kanun'daki memur-is¢i ayriminin Bati
tilkelerindekine benzer bir bicimde “calisanlar” olarak kaldirilmasi gerektigi belirtiimektedir. Ornegin
Ingiltere’de Kita Avrupa’st sisteminde oldugu gibi bir memur rejimi bulunmamakta ve idare hukukunda
tanimlanmamustir (Uguz, 2010, 131). Nitekim kamu personel yonetimindeki mevcut siniflandirma ve statii
durumunun personel sistemini olumsuz yonde etkiledigi belirtiimektedir (Canman, 1992, 7). Bununla
birlikte gecmise yonelik olarak onemli ilerlemelerin kaydedildigi ifade edilebilir. Ornegin 1930’11 yillarda
belediye isleri ikinci dereceden kamu hizmeti olarak degerlendirilmis ve politik iktidara yakin olmayan ya
da basarisiz olan kamu calisanlarinin belediyelerde gorevlendirilerek cezalandirildiklar: bir alan olmustur.
Stireg igerisinde devlet memurlugu-belediye memurlugu ayirimi ortadan kaldirilarak tek bir memurluk
statiisii tizerinde toplanabilmistir (Ayman-Giiler ve Oktem, 1989, 26).

Turkiye’de 1980°li yillardan itibaren kamu personel yonetiminde memur ve isci statiistindeki
calisanlarin sundugu bazi hizmetlerin tagseronlastirilarak cevre isgticti tizerinden de yturiitiilmesi s6z konusu
olmustur (Utiik, 2016, 55-56). Beraberinde esnek personel yonetim anlayis: ile memur statiisii yerine
sozlesmeli personel statiisii, isci statiistine kars: gegici is¢ilik statiisti tartisiilmaya baslanmistir. Bu baglamda
ozellikle egitim, saglik, giivenlik vb. hizmet alanlarinda personel yonetiminde yeni bir stirece girilmistir.
Ornegin asli ve siirekli kamu hizmet niteliginde kabul géren saglik hizmetlerinin personel sistemi, 2003
yilinda ytiriirliige giren 4294 sayili Eleman Temininde Giigliik Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli
Calistirilmasi ile Baz1 Kanun ve Kanun Hitkmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun
ile memur statiistinden sozlesmeli personel statiisiine doniistiiriilebilmistir (Kéroglu, 2010, 148, 156).

Ayrica devlet kademelerinde ¢ok daha giiclii ekiplerin ve kadrolarin olusturulmas: agisindan czel
sektor uygulamalarma da dikkat ¢ekilerek 657 sayili Kanun'da yer alan “on iki yil gdrev yapmadan miistesar
olunamaz” hikkminun kaldirilmasi da savunulmustur (www.bik.gov.tr/, 2017). Boylece kamu personel
sisteminin tist kademe yoneticiligine yiikselme kriterleri ve statii ayrimlar1 agisindan yeniden diizenlemesi
hedeflenmistir. Nitekim 1984 yilinda Diinya Bankasimin da etkisiyle 199 sayilh Kanun Hiikmiinde
Kararname ile 657 sayili Kanun'un 68. maddesi tekrar diizenlenmis ve giintimiizdeki halini almistir. Bu
diizenlemeye gore 1. ve 2. derecedeki gorevlerden ek gostergesi 5.300’den az olanlarin yiikselebilmesi igin en
az on yil fiili hizmet etmis olmalari sarttir. Bununla birlikte 1. derecedeki gorevlerden ek gostergesi 5.300 ve
daha yukari olan gorevler icin en az on iki yillik filli hizmet yapmis olmasi gerekmektedir (Kéroglu, 2010,
160).
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X. Bes Yillik Kalkinma Plani déneminde kamu personel sistemini oldukga yakindan ilgilendiren
hiikiimet sistemi degisikligi olmustur. 16 Nisan 2016 tarihinde referandumda kabul edilen yeni
cumhurbaskanlig1 sisteminin en 6nemli vurgularinin basinda i¢ ve dis politik krizler de dikkate alinarak
ylriitme organmnun hizl karar alma ve kararlarini uygulatabilme yeteneginin gticlendirilmesi hedeflenmistir.
Bu baglamda biirokrasinin yeniden tanimlanmas: ve reform edilmesi tartismalar1 giindeme gelmeye
baslamistir. Bu baglamda Tiirkiye'deki yeni cumhurbaskanlig: sisteminin daha iyi islerlik kazanabilmesine
yonelik sozlesmeli personel statiistiniin kamu kurumlarinda yayginlastirilmas: 6nerilmektedir. Hatta
ozellikle tist kademe kamu yoneticileri icin Amerika Birlesik Devletleri'ndeki giintimtizde sayilar1 yirmi bini
bulan {ist diizey federal biirokratin bagkanla birlikte gelip gitmelerinin sistemi daha dinamik ve etkili kildig:
belirtilmektedir (Kutlu ve Kahraman, 2017, 8). Nitekim giintimtizde artan oranda Weber'in kamu personel
sistemi ilkeleri sorgulanmaya baslanmis ve biirokratik memurluk kendine 6zgii ayricalikli konumunu
kaybetmeye baglamistir. Ozellikle 21. yiizyilin yonetim anlayist igerisinde devletlerin memurluk sistemini
esnek biirokrasi ve sdzlesme sistemine gore yeniden kurgulamaya basladiklar: goriilmektedir (Ayman-
Giiler, 2013, 72).

Genel Degerlendirme ve Sonug

I. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda biiyiik oranda egitim, saglik, sosyal hizmetler vb. temel kamu
hizmet alanlarinda Tiirkiye genelindeki personel agiklarma vurgu yapilmistir. II. Bes Yillhik Kalkinma
Plani’'nda personel eksikliklerinin yani sira sosyal giivenlik ve sendikal haklar konularinda kamu
personeline yonelik yeniliklere dikkat gekilmistir. II. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda hizmet-ici egitim
verebilecek bazi kuruluslar hedeflenmis ve nitelikli personel yetistirmek tizere TODAIE 6nemli bir politika
aract olarak kabul gormiistiir. Bu hedef yerine getirilirken Devlet Personel Dairesi ile igbirligi ve
koordinasyon igerisinde ytrtitmesi gerektigi belirtilmistir. Ayrica bu egitim siireci biiyiitk oranda orta
kademe kamu yoneticilerini tist kademe yoneticileri olarak yetistirmek {izere planlanmustir. III. Bes Yillik
Kalkinma Plani'nda gesitli hizmet alanlarindaki personelin {iilke geneline dengesiz dagilimina ve baz
kuruluslardaki personel fazlaliligina yonelik ¢6ztim onerileri yer almistir. IV. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda
ise kamu personel sisteminin yerel yonetimler boyutuna dikkat ¢ekilmistir.

V. ve VL. Bes Yillik Kalkinma Planlarinin 6nceki planlarin aksine Avrupa Toplulugu/Birligi ile
uyum miizakerelerinin bir yansimasi olarak personel sisteminde hedefler belirledigi gortilmiistiir. VII. Bes
Yillik Kalkinma Plani’nin en énemli 6zelligi ise 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nun yerini alabilecek
yeni bir diizenleme ile tist diizey biirokratlara yonelik yeni hedeflere sahip olmasidir. Kuskusuz bu stireg, X.
Bes Yillik Kalkinma Plani déneminde yasama gecirilmeye baslanan yeni hiikiimet sisteminin kamu
biirokrasisini sekillendirmesinde olduk¢a 6nemlidir. VIII. ve IX. Kalkinma Planlari’'nda insan kaynaklar1
yonetimi cercevesinde hedefler belirlenmeye baslamis ve bu baglamda performans yonetimi, stratejik
yonetim, mesleki etik vb. kavramlara vurgu yapilmustir.

Bes yillik kalkinma planlarinda kamu personel yonetimine egemen olan belli basl temel ilkelerin
basarili bir sekilde yasama gegirilebilmesi sik sik vurgulanmistir. Ornegin liyakat ilkesi I. ve X. Bes Yillik
Kalkinma Planlari’'nda kayirmacilia karsi ele almirken IV. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda demokratik
yontemlerle orgiitlenecek nitelikli personel istihdami gergevesinde degerlendirilmistir. Ayrica VII. Bes Yillik
Kalkinma Plan1 déneminde merkezi sinav sistemi ile memurluga giris uygulamasinin baslatilmas: liyakat
konusunda 6nemli bir adim olarak degerlendirilebilir.

Istisnasiz tiim bes yillik kalkinma planlarinda kamu personel yonetiminin temel ilkelerinden olan
hizmet-i¢i egitim konusu yer almistir. I., VIL. ve X. Kalkinma Planlari'nda kariyer ilkesine vurgu yapilirken
diger bes yillik kalkinma planlarinda dogrudan yer almamustir. II. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda gorev ve
yetki karmasasi baglaminda simiflandirma ilkesi yer alirken, VII. Bes Yilhik Kalkinma Plani'nda
siniflandirmaya uygun ticret dagilimi ile is ve gorev tanimina dayali kariyer ilkesinin isletilmesi ne
c¢ikmistir. X. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda ise ¢ok agik bir sekilde personel sisteminin yeniden
siniflandirilmas: ve biirokrasinin yeniden diizenlenmesi hedeflenmistir. Kuskusuz biirokrasinin yeniden
diizenlenmesi ciddi bir sekilde ilk kez VII. Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda hedeflense de istenilen diizeye
gelememistir.

Kamu personel yonetiminin basarisini etkileyen temel ilkelerden birisi de adil ve yeterli ticret
ilkesidir. Neredeyse tiim kalkinma planlarinda yer alan ticret dagilimi ve adaletsizligi sorunun giderilmesi
oncelikli hedefler arasinda yer almustir. Bununla birlikte kamu personelinin 6zlik haklar1 sorunlar1 da
onemli olmustur. Nitekim IV. ve X. Bes Yillik Kalkinma Planlari’'nda ¢zliik haklari personel yonetimi
sorunlar1 arasinda siralanmustir.
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Avrupa Birligi'ne tam tiyelik stireci, bes yillik kalkinma planlarinin diger temel giindem maddeleri
arasindaki yerini almistir. Nitekim V. ve VL. Bes Yillik Kalkinma Planlari’'nda AB kriterlerine uygun
personel hedefleri agir basarken X. Bes Yillik Kalkinma Planinda AB baglaminda bir kamu personel
reformu yapilmasi dogrudan hedeflenmistir. Diger yandan VIII. ve IX. Kalkinma Planlari’'nda insan
kaynaklar1 anlayisi daha baskin bir rol oynamistir. Ozellikle IX. Kalkinma Plani, diger planlarin aksine
personel reformu konusunda daha acik ve ¢cok boyutlu 6nerilere ve hedeflere sahiptir. Nitekim IX. Kalkinma
Plant'ndaki hedefler arasinda gorevde ytiikselme, norm kadro, mesleki etik, performans yonetimi vb. konular
yer almistir.

Bes Yillik Kalkinma Planlari’nda yer alan nitelikli personel istihdami, hizmet-ici egitim, ehliyet ve
liyakata dayali ise alim, kamu personelinin gorev tanimi ve calisma sartlari konularinda 6nemli gelismeler
kaydedilmistir. Bununla birlikte kamu personeline yonelik mevzuat dagmiklig: ve statti ayrimlarindan
kaynakli sorunlar devam etmektedir. IV., VII. ve IX. Bes Yillik Kalkinma Planlari’'nda 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu'na yonelik yeni hedeflere olduk¢a ténem verilmistir. X. Kalkinma Plan1 doneminde ise
657 sayil1 Kanun’da 6nemli bir reform yapilacagi kamuoyu ile paylasilmaktadir. Bu reform stirecinde {ist
diizey kamu yoneticilerini belirleme kriterleri ve kamu personel statiisiine yonelik 6nemli degisimler
beklenmektedir. Kuskusuz kamu yonetiminin etkin, verimli ve dinamik bir bicimde isleyebilmesi kamu
personel sistemi ile yakindan iligkili oldugu diistiniilmektedir.

Personel sistemine yonelik her ne kadar objektif olma hedefli kriterler konulsa da vatandaslarin
degisen beklentileri ve devletlerin siyasal stireglerle olan iligkileri personel politikalarinin basarisii da
etkilemektedir. Bununla birlikte esnek bir biirokrasi yonetim modeline ve tzellikle tist kademe yoneticileri
acisindan performans reformuna ihtiyag devam etmektedir. Kuskusuz diinyanin hi¢bir yerinde sorunsuz bir
kamu personel sisteminden bahsetmek olanakli degildir. Bu agidan devletler degisen sartlar, beklentiler ve
gelismeler cercevesinde kendi personel sistemlerini revize etmek durumunda kalmaktadir. Her bir degisim
hatta reform siireci gesitli sorunlara kap1 aralamis olsa da alternatif ¢oztim yollarmnin gelistirilmesi de bir o
kadar olanaklidir. Bu baglamda idealize edilen kamu personel sisteminin ne oldugu ¢ok boyutlu olarak
tartisilmali ve personel sisteminin isleyisine yonelik gabalar gelistirilmelidir.
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