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Ozet

Liyakat ilkesi, kamu hizmetlerinin nitelikli, tarafsiz ve giivenilir bi¢imde
yiiriitiilmesini saglayan temel kamu personel yonetimi ilkelerinden biridir.
Bu ¢aligmada, Tiirkiye’de kamu yonetiminde liyakat ilkesinin tarihsel
geligimi biirokratik modernlesme siireciyle baglantili olarak incelenmig ve

dijitallesme ile yapay zekd uygulamalarinin liyakat sistemi iizerindeki olas1

etkileri degerlendirilmistir. Caligmada 6ncelikle Osmanli Devleti’nin son
doneminde kamu gorevlerinin kuralli bir yapiya kavusturulmasi, memur
sicillerinin tutulmasi ve egitimli kamu gorevlilerinin yetistirilmesine yonelik
reformlar ele alinmigtir. Ardindan Cumbhuriyet déneminde kamu gorevine
girigin anayasal bir hak olarak diizenlenmesi, 788 sayili Memurin Kanunu ve

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkeleri

incelenmigtir. Caligmada, liyakat ilkesinin mevzuatta agik bicimde yer almasina
ragmen uygulamada kayirmacilik, siyasal patronaj, istisnai kadrolarin kapsamu,
miilakat stireglerinin nesnelligi, gérevde yiikselme Ol¢iitleri ve performans
degerlendirmesine iligkin sorunlarin devam ettigi belirtilmektedir. Dijitallesme
ve yapay zeka destekli personel yonetimi uygulamalari; standartlagma,

izlenebilirlik, veri temelli planlama ve seffaflik bakimindan 6nemli imkanlar

sunmaktadir. Bununla birlikte algoritmik 6nyarg, kisisel verilerin korunmast,
aciklanabilirlik ve hesap verebilirlik sorunlari yeni risk alanlart olugturmaktadr.
Sonug olarak dijital araglar, insan denetiminin yerini alan karar mekanizmalar1
olarak degerlendirilmeyerek agik olgiitler, etkili itiraz yollar1 ve denetlenebilir

stireglerle desteklenen karar destek araglar: olarak kullanilmalidir.

1 Arastirma Gorevlisi, Kapadokya Universitesi Insan ve Toplum Bilimleri Fakiiltesi,
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1. Girig

Kamu hizmetlerinin niteligini belirleyen temel unsurlar bu hizmetleri
planlayan, yiiriiten ve denetleyen kamu personelinin bilgi, beceri ve yetkinlik
diizeyidir. Kamu personel sisteminin nasil olugturuldugu, kamu gorevlilerinin
hangi olgiitler {izerinden segildigi ve gorevde ilerleme siireglerinin nasil
diizenlendigi devletin igleyigini dogrudan etkileyen temel meseleler arasinda
yer almaktadir. Liyakat ilkesi, en genel anlamiyla kamu gorevlerinin o gorevi
yerine getirebilecek niteliklere sahip kisilere verilmesidir (Sar1, 2024). Yine
de bu tanim, kavramin sadece bir boyutunu yansitmaktadir. Liyakat; goreve
girig agamasindaki yeterliligin 6tesinde gorev siiresince ilerleme, yiikselme, yer
degistirme, performans degerlendirme ve gorevin sona erdirilmesi siireglerinin
nesnel Olglitlere baglanmasini gerektirmektedir. Sen’e (1995) gore liyakatli
yonetim, kamu hizmetine giriste ve hizmet igi ilerlemede yeterlilik 6l¢iitlerinin
esas alinmasini saglayan temel personel rejimi ilkelerinden biridir. Yildiz (2016)
da liyakat ilkesinin kamu personel sisteminin biitiin agamalarini kapsayan
bir yaklagim olarak degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Modern
biirokrast, kigisel sadakat iligkileri ile kamu gorevi arasindaki bagin zayiflatilmasi
ve kamu gorevlerinin belirli kurallara baglanmast iizerine kuruludur (Iskender,
2025). Weberyen yaklagimda biirokratik orgiitlenme; agik yetki alanlari,
hiyerarsik yapi, yazili kurallar, uzmanlagma ve gorevin gerektirdigi teknik
niteliklere dayali personel se¢imiyle tanimlanmaktadir (Weber, 1978). Bu
yaklagim igerisinde kamu gorevlisinin otoritesi kigisel 6zelliklerinden veya
yoneticilerle kurdugu yakinliktan degil iistlendigi gorevin hukuki niteliginden
kaynaklanmaktadir. Kamu gorevlisinin segilmesi ve yiikseltilmesi siirecinde
gorevin gerektirdigi niteliklerin esas alinmast modern devletin patrimonyal
yonetim anlayigindan ayrilmasini saglayan baslica unsurlardan birini
olugturmaktadir (Yildirim, 2023). Liyakate dayali personel sistemi kamu
kurumlarinin politika iiretme ve uygulama kapasitesini dogrudan etkileyen
kurumsal bir mekanizmadir. Evans ve Rauch (1999), farkl iilkelerdeki kamu
kurumlarini kargilagtirdiklar: caligmalarinda, liyakate dayali personel segimi ile
ongoriilebilir ve 6diillendirici kariyer yapisin1 Weberyen biirokrasinin ayirt edici
unsurlar1 arasinda degerlendirmistir. Aragtirmacilarin bulgulari, s6z konusu
ozelliklerin ekonomik biiytime bakimindan anlamli sonuglar dogurdugunu
gostermektedir. Biirokratik performansin personel sayisi, mali kaynaklar,
rekabetgi ticret, kariyer istikrar1, kurum igi ylikselme ve liyakate dayali ige alim
gibi yapisal unsurlarin birlikte degerlendirilmesi gerektigi belirtilmektedir
(Evans ve Rauch, 1999). Bu ¢ergevede liyakat, kamu personel yonetiminin
dar anlamda teknik bir ilkesi olmanin 6tesinde devletin yonetsel kapasitesini
belirleyen temel unsurlardan biri olarak goriilmelidir.
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Liyakat ilkesi ile yolsuzlugun sinirlandirilmasi arasinda da giiglii bir iligki
bulunmaktadir. Dahlstrém vd. (2012), 52 tilkeyi kapsayan aragtirmalarinda
liyakate dayal ige alimin yolsuzlugun azaltilmasinda belirleyici bir kurumsal arag
oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirmacilarin bulgulari, kamu gorevlilerine
verilen yiiksek ticret veya kariyer giivencesinin tek bagina yeterli olmadigini
kamu hizmetine girigin agik, rekabetgi ve nesnel kurallara baglanmasi gerektigini
gostermektedir. Liyakat dig1 bigimde kuruma alinan personelin daha sonraki
agamalarda hukuki giivencelerden yararlanmasi, kamu yonetiminin tarafsizhigin
kendiliginden saglayamamaktadir. Meyer-Sahling vd. (2018), kamu personel
yonetimi ile yolsuzluk arasindaki iligkiyi inceleyen 36 ¢aligmay1 degerlendirdikleri
literatiir taramasinda, liyakate dayali ise alimin diisiik yolsuzluk diizeyiyle iliskili
olduguna yonelik bulgularin 6ne ¢iktigini belirtmektedir. Bununla birlikte
aragtirmacilar; yiikselme, gorev yeri degisikligi, ticret, egitim ve i giivencesi
gibi diger personel uygulamalarinin etkileri hakkinda daha fazla aragtirmaya
ihtiya¢ bulundugunu vurgulamaktadir. Bu tespit, liyakat sisteminin tek bir
sinav veya atama yonteminden ibaret olmadigini gostermektedir. Liyakat ilkest,
kamu hizmeti motivasyonu bakimindan da 6nem tagimaktadir. Meyer-Sahling
vd. (2021) Latin Amerika, Afrika ve Dogu Avrupa’daki bes iilkeden 7.300
kamu gorevlisiyle gergeklestirdikleri deneysel ¢aligmalarinda, liyakate dayali
yarigma usuliiniin dort iilkede daha yiiksek kamu hizmeti motivasyonuyla
iliskilendirildigini belirlenmistir. Bulgularin her tilkede aymi diizeyde ortaya
¢itkmamasi, liyakat ilkesinin mekanik araglar olarak degerlendirilmemesi
gerektigini gostermektedir. Hukuki diizenlemeler, yonetsel kiiltiir, uygulama
bigimleri ve kurumlara duyulan giiven birlikte ele alinmalidir.

Tirkiye’de kamu yonetiminin geligimi incelendiginde liyakat ilkesinin
tarkli donemlerde farkli hukuki ve kurumsal araglar {izerinden giindeme
geldigi gortilmektedir. Osmanli Devleti’nin son doneminde merkezi idarenin
yeniden yapilandirilmasi, nezaretlerin kurulmasi, memurlarin kayit altina
alinmasi ve biirokratik egitimin gelistirilmesi kamu personel sisteminin
modernlesmesi bakimindan 6nemli adimlar olusturmustur (Giines, 2024).
Cumbhuriyet doneminde ise kamu gorevine girigin anayasal bir hak olarak
diizenlenmesi, memurluk statiisiiniin kanunla belirlenmesi ve liyakatin
kamu personel rejiminin temel ilkeleri arasinda agik¢a sayilmasi, bu tarihsel
birikimin devamu niteligindedir (Bayansar, 2024). Bununla birlikte liyakat
ilkesinin hukuki diizenlemelerde yer almas ile uygulamada etkili bigimde
hayata gegirilmesi arasinda her zaman dogrudan bir iliski bulunmamaktadir.
Tiirkiye’de kamu personel sistemine yonelik tartigmalarda siklikla mevzuat
ile uygulama arasindaki farkliga isaret edilmektedir. Yildiz’a (2016) gore
liyakat ilkesinin mevzuatta kendisine yer bulmasi Tiirk kamu personel rejimi
agisindan 6nemli bir kazanim olmakla birlikte, ilkenin uygulamaya yeterince
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yansitilmamasi temel sorunlarin baginda gelmektedir. Giineyi (2021) liyakat
sorununu kamu hizmetine girig asamasiyla sinirlandirmayarak degerlendirme
sistemi, kamu personelinin egitimi, Devlet Memurlar1 Kanunu ve siyaset-
biirokrasi iligkileriyle birlikte ele almaktadir. Liyakat tartigmasinin sadece kamu
gorevine ilk girig asamasina indirgenmesi 6nemli bir sinirlilik dogurmaktadir.
Merkezi sinavlar, kamu gorevine alinmada nesnelligi gii¢lendiren 6nemli araglar
arasinda yer alsa da liyakat sisteminin biitiinliigii sadece sinav basarisiyla
saglanamamaktadir. Gorevde ylikselme, yoneticilik pozisyonlarina atanma,
kurum i¢i degerlendirme, mesleki egitim ve kamu personelinin degigen hizmet
kosullarina uyumu da liyakat ilkesinin ayrilmaz pargalarini olusturmaktadir
(Tahtalioglu, 2023)

Kamu hizmetlerinin giderek ¢esitlendigi, dijitallesmenin yeni yetkinlik
alanlar1 olusturdugu ve vatandaglarin kamu yonetiminden beklentilerinin
yiikseldigi bir donemde liyakat ilkesi, geleneksel memuriyet sisteminin
korunmasina iligkin bir mesele olarak degerlendirilemez. Bu ¢aliymanin
temel amaci, Tirkiye’de kamu yonetiminde liyakat ilkesinin tarihsel gelisimini
biirokratik modernlesme ve kurumsallagma siiregleriyle baglantili olarak
incelemektir. Bu dogrultuda oncelikle Osmanli Devleti’nin son doneminde
modern biirokrasinin geligimi ve liyakat arayiglar1 ele alinacaktir. Ardindan
Cumhuriyet doneminde kamu personel sisteminin hukuki temelleri, 6zellikle
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkeleri
ger¢evesinde degerlendirilecektir. Caligmanin devaminda kayirmacilik, siyasal
patronaj, miilakat, gorevde yiikselme ve kurumsal giiven sorunlari tartigilacakeir.
Son boliimde ise dijitallesme ve yapay zeka destekli degerlendirmelerin liyakat
ilkesinin gelecegi bakimindan tagidigr imkanlar ve riskler iizerinde durulacaktir.
Caligma literatiir ve mevzuat taramasina dayanmaktadir.

2. Biirokratik Modernlesme Siirecinde Liyakat Ilkesinin Ortaya

Cikais1

Tirkiye’de kamu yonetiminde liyakat ilkesinin tarihsel geligimi
degerlendirilirken Osmanli Devleti’nin son doneminde yaganan doniigiimlerin
dikkate alinmasi gerekmektedir. Modern kamu personel sistemi, Cumhuriyet
doneminde sifirdan olusturulmus bir yapi degildir. Cumhuriyet’in devraldigt
idari miras igerisinde merkezi tegkilat, tagra yonetimi, memuriyet sistemi,
kamu gorevlilerinin egitimi ve biirokratik kayit diizeni bakimindan Tanzimat
sonrasinda gergeklestirilen reformlarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir.
Osmanli Devleti’nin klasik donem yonetim yapisinda kamu gorevleri, modern
anlamda standartlagtirilmig ve herkese agik bir meslek sistemi bigiminde
diizenlenmemigstir. Yonetici kadrolarin yetigtirilmesi, gorevlendirilmesi ve
yiikselmesi farkli kurumlar ve gelenekler tizerinden gergeklegmistir. Enderun
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Mektebi, kalemiye tegkilati ve gesitli devlet dairelerinde uygulanan meslek igi
yetigtirme yontemleri, biirokratik kadrolarin olugturulmasinda belirleyici rol
stlenmigtir. Bu yap1 igerisinde sadakat, egitim, deneyim, meslek igi yetisme
ve yonetsel yetenek farkli dlgiilerde 6nem tagimugtir. Ancak kamu gorevlerinin
kapsami, gorevde ilerleme kogullar1 ve memurlarin haklart modern personel
rejiminde oldugu gibi biitiinciil ve standartlagtirilmig bir hukuki gergeveye
sahip degildir. On dokuzuncu yiizyilda yasanan askeri, mali ve idari sorunlar,
Osmanli Devlet’nde merkezi yonetimin yeniden yapilandirilmasini zorunlu
hale getirmistir. Osmanh biirokrasisindeki reform siireci, Babidli’nin orgiitsel
yapisinda, prosediirlerinde ve diizenleyici araglarinda 6nemli doniigiimler
meydana getirmistir (Arslan, 2021). Bu doniisiim, kamu hizmetlerinin
daha 6ngoriilebilir bigimde yiiriitiilmesini ve devlet gorevlilerinin kurumsal
bir yapr igerisinde konumlandiriimasini saglamugtir. Tanzimat Fermanrnin
ilanindan sonra biirokratik yapilanmada yasanan degisim, memuriyet
sistemini de dogrudan etkilemistir. Kamu gorevlerinin daha diizenli bir yapiya
kavugturulmasi, gorev alanlarinin belirginlegsmesi, memurlarin maag ve ozlitk
haklarina iligkin diizenlemelerin gelistirilmesi ve memuriyetin daha kuralli
bir meslek alanina dontigmesi, modern kamu personel rejiminin temellerini
olusturmustur.

Heper (1974), Osmanh-Tiirk yonetim geleneginde biirokrasinin siyasal
ve toplumsal doniigiim siireglerinde etkili bir aktor olarak 6ne ¢iktigini
belirtmektedir. Biirokrasi, modernlesme politikalarinimn uygulanmasinda merkezi
bir konuma sahip olmug ve devletin siirekliligini saglayan temel kurumsal
yapilardan biri haline gelmistir (Ezici, 2020). Osmanl biirokrasisindeki
modernlegme siireci, egitimli kamu gorevlisi ihtiyacini da artirmigtir. 1859
yilinda Mekteb-i Miilkiye’nin kurulmasi, modern kamu yOnetiminin ihtiyag
duydugu personelin yetistirilmesi bakimindan simgesel ve kurumsal 6neme
sahiptir. Mekteb-1 Miilkiye, merkezi yonetim ve tagra tegkilat1 igin gerekli
bilgi ve yetkinliklere sahip memurlar yetigtirmeyi amaglamugtir. Béylece kamu
gorevlilerinin geleneksel meslek ici siireclerde yetismesiyle sinirlandiriimast
yerine belirli bir egitim programindan gegmesi ve idari gorevler igin hazirlanmasi
yoniinde 6nemli bir adim atilmistir (Kocaoglu, 2019). Bu gelismeler,
liyakat ilkesinin dogrudan ve eksiksiz bicimde hayata gecirildigi anlamina
gelmemektedir. Ancak kamu gorevlerinin belirli niteliklerle iliskilendirilmest,
egitim diizeyinin 6nem kazanmasi ve biirokratik kariyerin daha 6ngortilebilir
bir yaprya kavugturulmast, liyakat anlayiginin geligmesini desteklemistir. Liyakat
bu donemde merkezi devletin ihtiyag duydugu nitelikli insan kaynaginin
olugturulmasi bakimindan 6nem tagimigtir. Memurlarin sicillerinin tutulmasina
yonelik diizenlemeler de biirokratik modernlesmenin 6nemli unsurlarindan
birini olugturmaktadir. Sicill-1 Ahval Komisyonunun 1879 yilinda kurulmasi ve
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memurlarin 6z gegmiglerine, egitimlerine, gorevlerine ve mesleki durumlarina
iliskin bilgilerin kayit altina alinmasi, personel yonetiminde kurumsal hafizanin
gelistirilmesine katki saglamugtir (Degirmenci, 2021). Sicil sistemi, memurlarin
gorev boyunca sergiledikleri mesleki gelisimin izlenmesine yonelik bir arag
olarak degerlendirilmigtir. Boylece memuriyet, kisisel iligkiler tizerinden
sekillenen bir statii olmaktan giderek uzaklagmig, yazil kayitlara ve belirli
prosediirlere bagl bir kamu hizmeti alanina doniigmeye baglamstir (Findley,
1980).

Osmanli Devleti’nin son doneminde biirokrasinin yeniden yapilandiriimasi,
modern kamu yonetiminin temel tartijma alanlarindan birini goriiniir
hale getirmigtir. Biirokratik modernlegme bir taraftan kamu gorevlerinin
daha belirli kurallara baglanmasini, kayit diizeninin gii¢lendirilmesini ve
egitimli personel ihtiyacinin artmasini saglamigtir. Diger taraftan merkezi
idarenin biiyiimesi, biirokratlarin siyasal iktidarla iligskisini daha karmagik
hile getirmistir. Bu nedenle biirokrasinin modernlesmesi ile biirokrasinin
siyasal etkilerden biitiintiyle arindirilmas: ayni anlama gelmemektedir.
Liyakat ile merkezilesme arasindaki iligki tek yonlii degildir. Merkezilesme,
kamu gorevlerinin standartlagtirilmasi ve kamu personelinin belirli kurallar
ger¢evesinde istihdam edilmesi igin gerekli araglarin saglanmasidir. Bununla
birlikte karar alma ve atama yetkilerinin merkezde yogunlagmasi, liyakatin
korunmasini kendiliginden garanti etmemektedir. Tam tersine, denetim ve
seffaflik mekanizmalarinin yeterince gelismedigi yapilarda merkezilegsme,
personel kararlarinin dar bir yonetici grubunun tercihleri dogrultusunda
sekillenmesine yol agmaktadir (Dogan, 2015). Cumhuriyet’in ilaniyla birlikte
kamu personel sistemi, yeni devletin ihtiyaglar1 dogrultusunda yeniden ele
alinmigtir. Cumhuriyet yonetiminde Osmanlrdan devralinan biirokratik miras
biitiiniiyle reddedilmemis ancak bu mirasin yeni siyasal ve hukuki diizen
igerisinde yeniden yapilandirilmasi gergeklestirilmistir. Devletin merkezi
niteligi, biirokrasinin modernlegme siirecindeki rolii ve kamu hizmetlerinin
iilke genelinde belirli standartlar ¢ergevesinde sunulmasi ihtiyaci, Cumhuriyet
doneminde de 6nemini korumugtur.

1924 Anayasasi, kamu gorevine girig bakimindan 6énemli bir diizenleme
icermektedir. Anayasa’nin 92. maddesinde, siyasi haklara sahip her Tiirkiin
yeterliligi ve hak edisi ol¢iisiinde devlet memuru olabilecegi belirtilmigtir. Bu
hiikiim, kamu gorevine girigin ayricalikli gruplara 6zgii bir alan olmaktan
cikarilmasi ve gorevin gerektirdigi yeterliligin esas alinmasi bakimindan
onem tagimaktadir (Yildirim, 2023). Altan (2016), 1924 Anayasasrnin bu
hitkmiintin liyakat ilkesine vurgu yaptigini ve kamu personel sisteminin anayasal
temellerinin giiglendirilmesine katki sagladigini belirtmektedir. Cumhuriyet
doneminin ilk kapsamli personel diizenlemelerinden biri, 1926 yilinda kabul
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edilen 788 sayili Memurin Kanunu’dur. Kanunda memur ve miistahdem
ayrimi tanimlanarak memur olabilmek igin gerekli kogullar diizenlenmigtir.
Kanunun birinci maddesinde, kendisine devlet hizmeti verilen, sicile kayitl
olan ve biit¢eden maag alan kigiler memur olarak tanimlanmugtir (Bayansar,
2024). Devlet iglerinde ticretle ¢alistirilan ancak memur siciline kayitl olmayan
ve memurlara taninan hak ve yetkilerden yararlanmayan kisiler ise miistahdem
olarak nitelendirilmistir. Kanunun dordiincii maddesinde vatandaslik, egitim,
askerlik durumu ve gorevin gerektirdigi saglik kosullar1 gibi memuriyete
girig sartlar1 siralanmigtir (Memurin Kanunu, 1926). 788 sayili Kanun,
doénemin ihtiyaglart bakimindan 6nemli bir hukuki gergeve olusturmugtur
ancak Cumhuriyet’in ilk yillarindaki kamu personel sistemi sadece bu Kanun
tizerinden sekillenmemistir. Maas, ticret ve ozliik haklarryla ilgili farkli
diizenlemeler yapilmistir. Kamu personel rejiminin mali ve kurumsal boyutlar1
zaman igerisinde geligmigtir. Acar (2019), 1923-1960 arasindaki donemi
kamu personel yonetiminde bir arayly donemi olarak degerlendirmektedir.
Bu donemde devlet teskilatinin kurulmasi, kamu gorevlilerinin statiilerinin
belirlenmesi ve iicret sisteminin diizenlenmesi amaciyla farkli yasal araglara
bagvurulmugtur.

Cumbhuriyet’in ilk donemindeki biirokratik yapi, yeni devletin
kurumsallagmasinda ve modernlesme hedeflerinin hayata gegirilmesinde
belirleyici rol oynamugtir. Kamu gorevlileri rutin hizmetleri yiiriiten personel
olarak simirlandirimayarak egitim, saglik, altyapr, giivenlik ve ekonomik kalkinma
politikalarini iilke genelinde uygulayan aktorler olarak konumlandirilmistir
(Bodur, 2026). Bu gergevede liyakat ilkesi, kamu yonetiminin etkinligi kadar
devletin modernlesme kapasitesi bakimindan da 6nem kazanmugtir. Egitimli,
deneyimli ve gorev alanina uygun personelin istihdam edilmesi, merkezi
yonetimin iilke genelindeki uygulama kapasitesini dogrudan etkilemigtir.
1961 Anayasasinda kamu hizmetine giriste egitlik ve gorevin gerektirdigi
nitelikler ilkesi siirdiiriilmiistiir. Anayasa’nin 58. maddesinde, her Tiirk’iin
kamu hizmetlerine girme hakkina sahip oldugu ve hizmete alinmada gorevin
gerektirdigi niteliklerden bagka higbir ayrim gozetilemeyecegi belirtilmistir
(Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1961). Boylece liyakat ilkesi, Cumhuriyet’in
farkli donemlerinde anayasal diizeyde de karsilik bulmustur. Tkinci Diinya Savagt
sonrasinda kamu yonetiminin degigen ihtiyaglari, devletin ekonomik ve sosyal
alandaki gorevlerinin artmasi ve planl kalkinma yaklagiminin giindeme gelmesi,
daha kapsamli bir personel reformunu zorunlu hale getirmistir. Kamu personel
yonetiminin merkezi bir kurum tarafindan koordine edilmesi ve personel
sisteminin biitiinciil bi¢imde yeniden diizenlenmesi yoniindeki tartigmalar,
1960’11 yillarda yeni bir agamaya ulagmustir. Altunok (2018)’a gore Tiirkiye’de
idari reform arayiglarinin 6nemli bir boliimii kamu personel sistemine iliskin
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yeniliklerden olugmugtur. Personelin goreve alinmasi, degerlendirilmesi,
yiikselmesi, ticretleri ve sosyal haklari, reform tartigmalarinin temel baghklar
arasinda yer almistir.

3. Liyakatin Hukuki ve Kurumsal Cergevesi: 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu

Tiirkiye’de kamu personel sisteminin hukuki ve kurumsal yapisini anlamak
bakimindan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu temel bir igleve sahiptir. 1965
yilinda kabul edilen kanunla, kamu personel rejiminin belirli kurallara bagh
bir yaprya kavugturulmasi amaglanmug; devlet memurlarinin hizmet kogullari,
nitelikleri, atanma ve yetigtirilmeleri, ilerleme ve yiikselmeleri, 6devleri, haklar
ve sorumluluklart diizenlenmigtir (Ertan, 2026). Kanun, zaman igerisinde ¢ok
sayida degisiklige ugramig olmakla birlikte Tiirkiye’de memuriyet sisteminin
temel hukuki dayanaklarindan biri olmay: siirdiirmektedir (Acar, 2019).
657 sayili Kanun’un ortaya ¢ikigi, kamu personel sistemine iliskin daha genig
bir reform arayiginin pargasidir. Altunok’a (2018) gore Tiirkiye’de personel
reform politikalarinin belirginlestigi baslangic donemi 1960l yillardir. Bu
donemde Devlet Personel Dairesinin kurulmas: ve 657 sayili Devlet Memurlart
Kanunu’nun ¢ikarilmasiyla personel sistemini temellendiren bir reform
politikast olugturulmugtur. Kamu personel yonetiminin kurumlarin kendi
i¢ diizenlemelerine birakilmamasiyla merkezi diizeyde belirlenen ilkeler ve
standartlar olmas1 hedeflenmistir. Kanun’un tigiinci maddesinde kamu personel
rejiminin temel ilkeleri siniflandirma, kariyer ve liyakat olarak belirlenmisgtir.
Smnuflandirma ilkesi, kamu hizmeti gorevlerinin ve bu gorevlerde ¢aligan devlet
memurlarinin, gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore siniflara
ayrilmasini ifade etmektedir. Kariyer ilkesi, devlet memurlarina yaptiklar
hizmetler igin gerekli bilgilere ve yetisme kosullarina uygun bigimde siniflari
iginde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkani saglamayr amaglamaktadir.
Liyakat ilkesi ise kamu hizmetlerine girigin, siniflar iginde ilerleme ve
yiikselmenin ve gorevin sona erdirilmesinin liyakat sistemine dayandiriimasini;
bu sistemin egit imkanlarla uygulanmasinda devlet memurlarinin giivence
altinda tutulmasini 6ngérmektedir (Devlet Memurlari Kanunu [DMK], 1965,
md. 3). Bu iig ilke birbirinden bagimsiz degildir. Simiflandirmanin yapilmadig:
veya gorevlerin gerektirdigi niteliklerin agik big¢imde tanimlanmadig: bir
personel sisteminde liyakatin 6l¢iilmesi gii¢lesmektedir. Benzer bigimde kariyer
imkanlarinin nesnel kurallara baglanmadig; bir yapida goreve giriste uygulanan
smav veya yeterlilik olgiitleri tek bagina yeterli degildir. Sen (1995)” in
vurguladig tizere liyakat ve kariyer ilkeleri birbirini tamamlamaktadir. Liyakat,
goreve giristen gorevin sona ermesine kadar uzanan biitiinciil bir sistem olarak
ele alinmahdir. Liyakat ilkesinin anayasal dayanagi da bulunmaktadir. 1982
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Anayasasr’nin 70. maddesinde her Tiirk vatandaginin kamu hizmetlerine girme
hakkina sahip oldugu ve hizmete alinmada gorevin gerektirdigi niteliklerden
bagka higbir ayrim gozetilemeyecegi belirtilmektedir (Tiirkiye Cumhuriyeti
Anayasast, 1982, md. 70). Bu hiikiim, kamu gorevine girigte esitlik ve nesnellik
ilkelerinin anayasal diizeyde giivence altina alindigini gostermektedir.

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun simiflandirma, kariyer ve liyakat
ilkeleri, uluslararasi kamu personel yonetimi literatiiriinde 6ne gikan profesyonel
kamu hizmeti anlayigiyla biiyiik 6lgiide 6rtiigmektedir. OECD’nin Kamu
Hizmeti Liderligi ve Kapasitesine Iliskin Tavsiye Kararr’nda profesyonel, yetkin
ve duyarli bir kamu hizmetinin vatandaglarin kamu kurumlarina duydugu
giiven bakimindan temel 6neme sahip oldugu belirtilmektedir (OECD,
2019). Bu yaklagimda kamu hizmetlerinin tarafsizlik, hukukun istiinliigi,
nesnellik ve kamu yarar1 temelinde yiirtitiilmesi gerektigi kabul edilmektedir.
Dolayistyla liyakat ilkesi vatandag ile devlet arasindaki giiven iligkisinin kurumsal
dayanaklarindan biridir. OECD (2021), liyakate dayali kamu hizmetini etkili
yonetimin merkezinde konumlandirmaktadir. Profesyonel ve tarafsiz kamu
gorevlilerinin farkli siyasal kogullarda vatandaglara giivenilir ve yetkin hizmet
sunmast, kamu kurumlarina duyulan gtiveni desteklemektedir. Bu dogrultuda
kamu personeli secimi yalnizca sinav agamasindan ibaret goriilmemelidir. s
ilaninin hazirlanmasi, adaylarin bagvuruya erisimi, 6lgme ve degerlendirme
yontemi, ige alim karari, goreve uyum siireci ve meslek i¢i geligim imkanlar:
bir biitiin olarak ele almmalidir. Siirecin bazi agamalarinda nesnel 6lgiitlere yer
verilmesi, diger asamalarda ise 6lgiitsiiz takdir alanlarinin bulunmasi halinde
liyakat sisteminin biitiinliigli korunamaz hale gelmektedir.

Liyakat ilkesinin uygulanmas: bakimindan merkezi sinav sistemleri 6nemli
bir igleve sahiptir. Kamu gorevine bagvuracak adaylarin ortak ve olgiilebilir
olgiitler tizerinden degerlendirilmesi, kisisel iliskilerin veya 6znel tercihlerin
etkisini sinirlandirabilir. Merkezi sinavlar, 6zellikle yiiksek sayida adayin
bagvurdugu pozisyonlarda karsilagtirilabilir sonuglarin elde edilmesini ve
temel bilgi diizeyinin Olgiilmesini saglamaktadir. Bu yoniiyle sinav sistemi,
kamu hizmetine giriste esitlik ilkesini destekleyen temel araglardan biridir
(Yilmaz ve Cakici, 2021). Mihgiogluw’nun (1958) Tiirkiye’de memuriyete
girigte liyakat ilkesini ele alan erken tarihli ¢aliymasi, personel se¢iminin
kamu yo6netimi bakimindan tagidigi 6nemi agik bigimde ortaya koymaktadir.
Kamu gorevlilerinin segiminde izlenecek yontemler devlet mekanizmasinin
niteligini de belirlemektedir. Bu nedenle kamu gorevine girigin nesnel kurallara
baglanmasi, modern personel sisteminin temel gerekliliklerinden biridir. Bununla
birlikte merkezi sinavlar liyakat sisteminin biitiin sorunlarini ¢ozebilecek
araglar degildir. Kamu hizmetleri farkli uzmanlik alanlari, gérev tanimlar ve
yetkinlikler gerektirmektedir. Yazili sinavlar belirli bilgi alanlarini 6lgmekte
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etkili olsa da iletigim becerisi, analitik diigiinme, karar verme yetenegi, mesleki
deneyim veya belirli gorevlerin gerektirdigi uygulama kapasitesi gibi unsurlarin
tamamini degerlendiremeyebilir. Bu nedenle bazi kamu gorevlerinde yazili
sinavin yani sira sozlii degerlendirme, uygulamali sinav veya mesleki deneyim
incelemesi gibi araglara ihtiya¢ duyulabilir (Tonbul ve Agagdiken, 2018).
Sorun, tamamlayic1 degerlendirme yontemlerinden ziyade bu yontemlerin
nasil tasarlandigindan kaynaklanmaktadir. Ozellikle sozlii sinav ve miilakat
streclerinde degerlendirme Olgiitlerinin agik olmamasi, verilen puanlarin
gerekgelendirilmemesi veya kararlarin etkili bigimde denetlenememest, liyakat
ilkesine iligkin tartigmalar1 artirmaktadir. Miilakatin tamamen kaldirilmasi her
gorev igin iglevsel bir ¢6ziim olmamakta ancak miilakatin yazil sinavla elde
edilen nesnel sonuglar1 anlamsizlagtiracak olgiide belirleyici hale gelmesi de
esitlik ve liyakat bakimindan sorun yaratmaktadir ($ahin, 2021). Miilakat ve
sozlii sinav tartigmalari, liyakat ilkesinin olgiilebilirlik boyutunu da giindeme
getirmektedir. Kamu personelinin segilmesinde sadece yazili sinav sonuglarinin
esas alinmasi, gorevin gerektirdigi biitiin yetkinliklerin degerlendirilmesini
her zaman saglayamamaktadir. Bununla birlikte miilakatin agik oOlgiitlerden
uzaklagmasi, adaylar arasinda kargilagtirma yapilmasini zorlagtirmakta ve
kararlarin nesnelligine yonelik kugkular: artirmaktadir. Bu nedenle sozlii
degerlendirmelerin varlig: ile sozlii degerlendirmelerin 6lgiitsiiz bicimde
uygulanmasi birbirinden ayrilmalidir (Bilke, 2023).

Liyakat sisteminin gii¢lendirilmesi i¢in miilakat sorularinin gorevin
gerektirdigi yetkinliklerle dogrudan iligkilendirilmesi, adaylara yoneltilen
sorularin ve verilen yanitlarin kayit altina alinmasi, puanlama olgiitlerinin
onceden belirlenmesi ve sonuglarin gerekgelendirilmesi gerekmektedir.
Ayrica degerlendirme komisyonlarinin yapisi, tek bir yoneticinin takdirini
belirleyici olmaktan ¢ikaracak bi¢imde diizenlenmelidir. Bu mekanizmalar
kamu kurumlarinin verdikleri kararlar agiklayabilmesine ve kurumsal giivenin
giiclendirilmesine de katki saglamaktadir (Samdan, 2023). Liyakat ilkesi goreve
giriste, gorevde yiikselme siireglerinde de uygulanmalidir. Kamu gorevlisinin
kurum igindeki ilerlemesinin sadece kidem iizerinden belirlenmesi, performans
ve yetkinlik boyutlarinin ithmal edilmesine yol agmaktadir. Buna karsilik
yoneticilerin takdirine dayali bir yiikselme sistemi de keyfi uygulamalara
sebebiyet vermektedir. Saglikli bir kariyer sisteminin olusturulabilmesi igin
egitim, deneyim, performans, mesleki bagari, sinav sonuglari ve gorevin
gerektirdigi ozel nitelikler arasinda dengeli bir yapr kurulmahdir (Karatepe,
2019). Gorevde yiikselme siireglerinde kidem tamamen 6nemsiz bir 6lglit
degildir. Kidem, kamu yonetiminde kurumsal hafizanin korunmasi ve mesleki
deneyimin degerlendirilmesi bakimindan 6nem tagimaktadir. Ancak yalnizca
kideme dayal yiikselme sistemi, degisen hizmet kogullarinin gerektirdigi yeni
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yetkinliklerin goz ardi edilmesine sebep olabilmektedir. Buna kargilik yonetici
takdirine veya dar bi¢imde tanimlanmig performans gostergelerine dayali
sistemler de galisanlar agisindan belirsizlik yaratabilmektedir. Bu nedenle
gorevde yiikselme siireglerinde mesleki deneyim, hizmet igi egitim, sinav
sonuglari, somut ¢aliyma ¢iktilari, etik davranig ve gorevin gerektirdigi 6zel
yetkinlikler birlikte degerlendirilmelidir. Liyakat bireysel yeterliligin 6lgtilmesi
ile sinirlandirilmamalidir. Kamu gorevlilerinin meslek yagamlar1 boyunca
kendilerini gelistirebilecekleri kurumsal kosullarin olugturulmas: da liyakat
sisteminin pargasidir. OECD (2023), kamu hizmetlerinin degigen ihtiyaglara
uyum saglayabilmesi i¢in ¢alisanlarin beceri ve yetkinliklerinin gelistirilmesini,
ogrenme kiiltiirtiniin desteklenmesini ve insan kaynag: ile karumsal ihtiyaglarin
eslestirilmesini gerekli gormektedir. Bu yoniiyle liyakat, personelin bilgi ve
becerilerini gelistirebilecegi stirdiiriilebilir bir kariyer sisteminin olugturulmasi
anlamina gelmektedir.

Tiirkiye’de kamu personel rejiminin zaman igerisinde ¢ok sayida
degisiklige ugramasi da biitiinciil degerlendirmeyi zorunlu kilmaktadir. Kamu
hizmetlerinin gegitlenmesi, sozlesmeli personel istthdaminin yayginlagmasi,
farkli kurumlarin kendilerine 6zgii personel rejimlerine sahip olmasi ve yeni
yonetim modellerinin geligtirilmesi, klasik memuriyet sisteminin sinirlarini
daha goriiniir hale getirmistir. Acar (2019), Cumhuriyet donemi kamu personel
yonetiminin personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir
doniisiim gegirdigini belirtmektedir. Altan (2016) ise yeni kamu yonetimi
anlayis1, Avrupa Birligi, OECD, Diinya Bankasi ve diger uluslararas: aktorlerin
kamu personel rejimindeki reform tartigmalarini etkiledigini vurgulamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin benimsenmesi, liyakat ilkesinin
Onemini azaltmamaktadir. Aksine degisen hizmet kosullari, liyakatin daha
kapsamli bi¢imde ele alinmasini gerektirmektedir. Geleneksel kamu personel
sisteminde diploma, sinav ve kidem gibi 6lgiitler 6n plandayken giintimiizde
dijital yetkinlik, problem ¢6zme kapasitesi, siirekli 6grenme, disiplinler arasi
caliyma ve vatandag odakli hizmet anlayis1 gibi 6zellikler de 6nem kazanmugtir.
Bu yeni yetkinlik alanlarinin 6lgtilmesi ve degerlendirilmesi ise agik, adil ve
denetlenebilir yontemlerin gelistirilmesini zorunlu hale getirmektedir (Ak ve
Sezer, 2018).

4. Liyakat Ilkesinin Uygulanmasinda Siiregelen Sorunlar

Tirkiye’de kamu yonetiminde liyakat tartigmasinin temelinde, hukuki
diizenlemeler ile uygulama arasindaki kopukluk bulunmaktadir. Anayasa ve
Devlet Memurlar1 Kanununda liyakat ilkesine agik bigimde yer verilmesine
ragmen kamu personel sistemindeki bazi uygulamalar, ilkenin etkili bigimde
hayata gegirilip gecirilmedigine iliskin tartigmalarin stirmesine neden olmaktadur.
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Bu sorunlarin tamamuni tek bir nedene indirgemek miimkiin degildir. Kamu
personel sistemi; hukuki diizenlemelerden, kurumsal yapidan, siyasal kiiltiirden,
yonetsel gelenekten ve toplumsal iligkilerden etkilenen gok boyutlu bir alandir
(Boyalt ve Atmaca, 2023). Liyakat ilkesinin kargisinda konumlandirilan
temel kavramlardan biri kayirmaciliktir. Kayirmacilik, kamu gorevlerinin
veya kamu kaynaklarinin dagitiminda nesnel olgiitler yerine kigisel, ailevi,
sosyal veya siyasal iligkilerin etkili olmas1 bigiminde tanimlanmaktadir. Acar
(2019), kayirmacilig1 nepotizm, kronizm ve partizanlik gibi farkli unsurlar
igeren ve liyakat ilkesini zayiflatan bir olgu olarak ele almaktadir. Nepotizm
akrabalik iliskilerine, kronizm arkadaslk ve yakin gevre iligkilerine, siyasal
kayirmacilik veya patronaj ise parti baghligi ve siyasal sadakat iliskilerine
dayali avantajlar1 ifade etmektedir. Kayirmacilik sadece belirli kigilerin
haksiz bigimde goreve getirilmesiyle sinirlt bir sorun degildir. Liyakat digt
uygulamalar kamu hizmetlerinin niteligini, kurumlarin ¢alisma diizenini ve
vatandaglarin yonetime duydugu giiveni etkilemektedir. Gorevin gerektirdigi
bilgi ve yetkinliklere sahip olmayan kigilerin kamu gorevlerine atanmast, karar
alma siireglerinde hata riskini artirmaktadir. Nitelikli personelin yiikselme
imkanlarinin simirlanmast ise gahganlarin kurumsal aidiyetini ve motivasyonunu
zayiflatmaktadir. Bu nedenle kayirmacilik, bireysel bir adaletsizligin 6tesinde
kurumsal kapasite sorunu olarak degerlendirilmelidir (Akyildiz, 2012). Yilmaz
ve Cakicrnin (2021) iki farkh kamu tiniversitesinde gorev yapan 132 personelle
gergeklestirdigi kesifsel aragtirma, liyakat ihlallerinin kurumlar ve ¢alisanlar
tizerindeki etkilerini gostermesi bakimindan 6nemlidir. Arastirmada liyakat
ihlalinin temel nedenleri arasinda kayirmacilik 6ne ¢ikmuis; liyakat ihlalinin
kurumsal diizeydeki en 6nemli etkilerinden birinin performans diistisii oldugu
belirlenmistir. Aragtirmada ayrica liyakat ihlalinin magdur durumundaki
calisanlar tizerinde duygusal ve psikolojik etkiler dogurdugu; diger ¢alisanlar
tizerinde ise davranigsal ve biligsel sonuglar meydana getirdigi belirtilmistir.
Bu bulgular, liyakat sorununun ¢alisma verimliligi bakimindan da ele alinmas:
gerektigini gostermektedir.

Siyasal patronaj, kamu personel sistemindeki en tartigmal meselelerden biridir.
Biirokrasinin siyasal karar alicilardan tamamen bagimsiz olmast demokratik
yonetim bakimmdan miimkiin veya arzu edilir degildir. Segilmis yoneticiler,
kamu politikalarinin belirlenmesi ve uygulanmasi bakimindan demokratik
megruiyete sahiptir. Bununla birlikte siyasal iradenin kamu yonetimine yon
vermesi ile kamu gorevlerinin siyasal sadakat tizerinden dagitilmasi birbirinden
ayrilmalidir. Kamu biirokrasisinin uzmanlik, tarafsizlik ve stireklilik temelinde
islemesi, demokratik yonetimin niteligini giiglendirmektedir (Sahin, 2021).
Siyasal patronaj belirli iilkelere veya belirli tarthsel donemlere 6zgii bir olgu
degildir. Estes ve Grindle (2012), kamu gorevlerinin dagitiminda patronajin
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tarkli tilkelerde uzun siire etkili oldugunu ve liyakate dayali sistemlere gegigin
genellikle dogrusal bigimde gerceklesmedigini gostermektedir. Kopecky, Mair
ve Spirova (2012) ise gagdag Avrupa demokrasilerindeki siyasal atamalar:
kargilagtirmali bigimde inceleyerek patronaj iliskilerinin modern devletlerde
biitiiniiyle ortadan kalkmadigini aktarmugtir. Bu nedenle siyasal patronaj ile
modern biirokrasi arasinda kesin bir tarihsel kopus bulundugunu varsaymak
yanilticidir.

Peters ve Pierre’ye (2004) gore kamu personel sistemlerinin siyasallagmasi,
demokratik sistemlerde farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Segilmig
yoneticilerin kamu politikalarina yon vermesi demokratik megruiyetin geregidir.
Bununla birlikte kamu kurumlarinin kalici uzmanlik kapasitesinin siyasal
sadakat iligkilerine tabi héle gelmesi, biirokrasinin tarafsizlik ve siireklilik
ozelliklerini zayiflatmaktadir. Bu noktada temel mesele, siyaset ile biirokrasinin
birbirinden tamamen ayrilmasindan ziyade siyasal yonlendirme ile mesleki
ozerklik arasinda dengeli bir iligkinin kurulmasidir. Siyasal patronajin kamu
yonetimindeki etkileri, biitiin gorevler bakimindan ayni diizeyde ortaya
¢tkmamaktadir. Brierley (2021), kamu gorevlerini nitelik diizeylerine gore
ayirarak siyasal aktorlerin diisiik nitelik gerektiren bazi pozisyonlar1 parti
orgiitlerini destekleyen patronaj araglar1 olarak kullanabildigini buna kargilik
yiiksek uzmanlhk gerektiren gorevlerde liyakat dig1 atamalarin devlet kapasitesine
zarar verme ihtimalinin daha belirgin oldugunu belirtmektedir. Bu ayrim,
liyakat ile patronajin her zaman birbirini tamamen diglayan iki sistem bi¢iminde
islemedigini ortaya koymaktadir. Bazi kamu personel rejimlerinde liyakate
dayali ve patronaja dayali uygulamalar ayni anda varhgini stirdiirebilmektedir.
Bununla birlikte liyakat ve patronajin ayn1 yapr igerisinde bir arada bulunmasi,
patronajin etkilerini onemsiz hile getirmemektedir. Kamu gorevlerinin bir
boliimiiniin siyasal baglilik iligkileri tizerinden dagitilmasi, kurum iginde
adalet algisin1 ve galigan motivasyonunu zayiflatmaktadir (Arslan, 2018).
Ayrica alt diizey gorevler bakimindan baglayan liyakat dig1 uygulamalar, zaman
icerisinde kurumun yonetsel kiiltiirtine yerlesmektedir. Bu nedenle kamu
personel sisteminde istisnai nitelikteki atama yontemlerinin kapsami agik
bi¢imde belirlenmeli ve istisnai uygulamalarin olagan personel rejiminin
yerine ge¢mesi onlenmelidir. Ust kademe kamu yoneticilerinin atanmast bu
agidan 6zel bir tartigma alanidir. Ust diizey yoneticilerin kamu politikalarinin
uygulanmasinda siyasal iradeyle uyumlu ¢aligmasi beklenmektedir. Ancak bu
pozisyonlara atanacak kisilerin gorevin gerektirdigi egitim, deneyim ve mesleki
yeterliliklerden bagimsiz bigimde belirlenmesi, kamu yonetiminin uzmanlik
kapasitesini zayiflatmaktadir. Bu nedenle iist kademe yonetici atamalarinda
siyasal takdir ile liyakat arasinda dengeli bir yap1 kurulmasi gerekmektedir.
Takdir yetkisi, 6lgiitsiizliik veya denetimsizlik anlamina gelmemelidir. Istisnai
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memurluk uygulamalar: da liyakat tartigmasinin 6nemli boyutlarindan biridir.
Istisnai memurluk, belirli gorevlerin niteligi nedeniyle genel memuriyet
sisteminden farkli usullere tabi tutulmasini ifade etmektedir. Baz1 gorevlerde
ozel giiven iligkisi, temsil niteligi veya yonetsel esneklik ihtiyact nedeniyle
istisnai diizenlemelere bagvurulmasi anlasilabilirdir. Ancak istisnai kadrolarin
kapsaminin geniglemesi veya bu kadrolarin genel personel rejiminde aranmasi
gereken niteliklerin agilmasina yonelik bir arag olarak kullanilmasi, liyakat
ilkesini zayiflatabilmektedir. Istisnanin olagan uygulamaya doniismesi, kamu
personel sistemindeki esitlik ve 6ngoriilebilirlik ilkeleri bakimindan sorun
yaratmaktadir.

Miilakat ve sozlii sinav siireglert, liyakat sistemine iligkin tartigmalarin goriiniir
hale geldigi baslica alanlardan birini olugturmaktadir. Miilakatlar, adaylarin yazil
sinavlarla 6l¢iilmesi gli¢ olan baz1 6zelliklerinin degerlendirilmesi bakimindan
yararh olabilmektedir. Tletigim becerisi, mesleki yaklagim, problem ¢6zme
yetenegi ve belirli gorevlerin gerektirdigi temsil kapasitesi bazi pozisyonlar
bakimindan 6nem tagimaktadir. Bununla birlikte miilakatlarin agik 6lgiitlere
dayanmamasi, kayit altina alinmamasi veya sonuglarin ayrintili bigimde
gerekeelendirilmemesi, nesnellik konusunda kusku yaratmaktadir. Miilakat
stireglerinde liyakati gili¢lendirmek igin degerlendirme olgiitlerinin 6nceden
ilan edilmesi, her 6lgiit i¢in puan araliklarinin belirlenmesi, komisyon yapisinin
cogulcu bigimde olugturulmasi, sorularin gorevin gerektirdigi niteliklerle
dogrudan iligkili olmas1 ve sonuglarin denetlenebilir bigimde kayit altina
alinmas1 6nem tagimaktadir. Ayrica miilakat puaninin yazil sinav sonucunu
tamamen etkisizlegtirmeyecek bir agirliga sahip olmasi gerekmektedir. Boylece
tamamlayici degerlendirme araglarindan yararlanilirken 6znel kararlarin etkisi
sinirlandirilabilir olacaktir (Sar1, 2024).

Gorevde yiikselme siiregleri bakimindan da benzer sorunlar bulunmaktadur.
Kamu personelinin kariyer planlamas: kidem veya hizmet siiresinden ibaret
degildir. Bununla birlikte performans degerlendirmesinin tamamen amir
kanaatine dayandirilmasi da adil sonuglarin ortaya ¢tkmamasina sebep olmaktadir.
Gorevde yiikselme sisteminde mesleki egitim, sinav bagarisi, deneyim, somut
performans giktilari, disiplin durumu ve gorevin gerektirdigi 6zel yetkinlikler
birlikte degerlendirilmelidir. Degerlendirme Olgiitlerinin agik ve kargilagtirilabilir
olmas1 hem ¢aliganlarin sisteme giivenmesini hem de yoneticilerin kararlarini
gerekgelendirebilmesini saglamaktadir (Bilgin, 2022). Performans Olgiimii,
kamu hizmetlerinin niteligi nedeniyle 6zel dikkat gerektirmektedir. Ozel
sektorde satig, karlilik veya tiretim miktar: gibi nicel gostergeler belirli gorevler
bakimindan daha kolay kullanilabilirken kamu hizmetlerinde bagarinin
olgtilmesi gogu zaman daha karmagiktir. Bir 6gretmenin, hekimin, miilki idare
amirinin, sosyal hizmet uzmaninin veya belediye ¢alisaninin performansini tek
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bir gosterge lizerinden degerlendirmek miimkiin degildir. Kamu hizmetlerinde
esitlik, erigilebilirlik, hukuka uygunluk, vatandag memnuniyeti, hizmet kalitesi
ve kamu yarar1 gibi farkli boyutlarin birlikte dikkate alinmasi gerekmektedir
(Hergiiner, 2017). Bu nedenle performans yonetimini liyakat sisteminin yerine
gegecek bir arag olarak degerlendirmek yerine onu destekleyen unsurlardan biri
olarak degerlendirilmelidir. Yalnizca olgiilebilir giktilara odaklanan bir sistem,
kamu hizmetlerinin nitelik boyutlarini gézden kagirma olasilig1 yaratmaktadir.
Buna kargilik performans: tamamen degerlendirme diginda birakan bir yapi
da gahsanlar arasindaki katk: farkliliklarini goriinmez héle getirebilir. Adil bir
liyakat sistemi, nicel ve nitel Olgiitleri dengeli bi¢imde bir araya getirmelidir.

Liyakat ilkesinin uygulanmasinda denetim mekanizmalar1 da belirleyici
oneme sahiptir. Un (2022)’e gére kamu hizmetinin kalitesinin artirilmast ve
stirekliliginin saglanmasi igin liyakat ilkesinin mevzuatta yer almasi tek bagina
yeterli degildir. Tlkenin personel sistemine ve kurumsal kiiltiire yerlesmesi
gerekmektedir. Bu amagla liyakat ilkesine iliskin kurallarin uygulanmasini
gozeten ve personel kararlarini denetleyen mekanizmalarin etkili bigimde
isletilmesi 6nem tagimaktadir. Yargt denetimi de kamu personel iglemlerinde
hukuka uygunlugun saglanmasi bakimindan temel araglardan biridir. Atama,
yiikselme, disiplin ve gorevden alma iglemlerinin yargi denetimine agik olmasi,
idarenin takdir yetkisinin sinirsiz olmadigi anlamina gelmektedir. Bununla
birlikte hukuki denetim ¢ogunlukla belirli bir iglem ortaya ¢iktiktan sonra
igletilmektedir. Liyakat ilkesinin etkili bigimde korunmasi igin iglem 6ncesinde
ve iglem sirasinda uygulanacak geffaflik, kayit tutma ve gerekgelendirme
mekanizmalar1 da giiclendirilmelidir (Sar1, 2024).

Seftaflik, liyakat ilkesinin kurumsallagmasinda 6nemli bir yere sahiptir.
Hangi kadrolarin hangi nitelikleri gerektirdiginin agik bigimde belirlenmesi, ilan
metinlerinin belirli kigileri isaret edecek bigimde daraltilmamasi, degerlendirme
oOlgiitlerinin 6nceden duyurulmas: ve sonuglarin gerekgelendirilmesi, kamu
personel sistemine duyulan giiveni artiracak unsurlardir. Seftaflik sadece usule
iligkin bir gereklilik degildir. Diger yandan vatandaglarin kamu yonetiminin
adil bigimde igledigine inanmasini saglayan temel kosullardan biridir (Samdan,
2023). Kamu personel sisteminin adil ve nesnel bigimde igledigine yonelik
kanaat, kurumsal giivenin ingasinda etkilidir. Kamu hizmetlerinden yararlanan
vatandaglar, kamu gorevlilerinin tistlendikleri gorevin gerektirdigi bilgi ve
yetkinlikleri tagimasini beklemektedir. Bu beklenti kargilanmadiginda sorun
belirli bir atama kararina iliskin memnuniyetsizlikle sinirli kalmamaktadir.
Devletin karar alma kapasitesine, kamu hizmetlerinin niteligine ve kamu
kurumlarinin tarafsizigina yonelik kugkular gliglenmektedir. Liyakat ile
esitlik arasindaki iligkinin ayrica vurgulanmasi gerekmektedir. Liyakati
en yiiksek sinav puanina sahip kiginin se¢ilmesi seklinde indirgemeci bir
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gergevede ele almamak gerekmektedir. Adaylarin kamu gorevlerine erigim
imkanlarinin egit olmasi, egitim ve gelisim firsatlarindan yararlanabilmesi
ve degerlendirme stireglerinde ayrimciliga ugramamasi da liyakat sisteminin
parcalarini olugturmaktadir. Baglangi¢ kosullarindaki esitsizliklerin gormezden
gelindigi bir sistem, goriiniigte nesnel olsa bile adil sonuglar tiretmeyebilir. Bu
nedenle liyakat sistemi, firsat esitligi ve ayrimcilikla miicadele politikalarryla
birlikte degerlendirilmelidir (Camurcuoglu, 2022). Tirkiye’de liyakat
ilkesinin gii¢lendirilmesi i¢in biitiincil bir yaklagima ihtiya¢ bulunmaktadir.
Mevzuattaki genel ilkelerin korunmasi 6nemli olmakla birlikte tek bagina yeterli
degildir. Gorev tanimlarinin agik bigimde yapilmasi, yetkinlik ¢ergevelerinin
geligtirilmesi, yazili sinavlarin mesleki ihtiyaglarla uyumlu héle getirilmesi,
miilakat siireglerinin denetlenebilirliginin artirilmasi, gorevde yiikselme
oOlgiitlerinin nesnellestirilmesi ve personelin siirekli egitimine Onem verilmesi
gerekmektedir. Ayrica kamu kurumlarinin liyakat ilkesini kurumsal kiiltiiriin
temel unsuru olarak benimsemesi 6nem tagimaktadir.

5. Liyakat Ilkesinin Gelecegi ve Tartisma

Kamu yonetiminde dijitallesme, hizmet sunumundan karar alma siireglerine
kadar genis bir alanda dontistim yaratmaktadir. Elektronik bagvuru sistemleri,
gevrim i¢i sinav uygulamalari, personel veri tabanlari, insan kaynaklari
analitigi ve yapay zeka destekli karar sistemleri, kamu personel yonetimini de
etkilemektedir. Bu doniigiim, liyakat ilkesinin daha etkili bigimde uygulanmasi
igin yeni araglar sunabilecegi gibi yeni riskler de dogurabilmektedir.
Dijitallesmenin en temel katkilarindan biri, personel siireglerinin daha diizenli
ve izlenebilir héle getirilmesidir. Kamu gorevlerine bagvurularin elektronik
ortamda alinmasi, adaylarin temel niteliklerinin sistematik bi¢imde kontrol
edilmesi ve sinav sonuglarinin merkezi veri tabanlarinda kayzit altina alinmast,
idari siiregleri kolaylagtirmaktadir. Dijital sistemlerle bagvurularin kaybolmast,
tarkli kurumlarda farkli bigimlerde islenmesi veya degerlendirme siireglerinde
standart dig1 uygulamalarin ortaya ¢ikmast gibi sorunlarin azaltilmasina
katki saglamaktadir. Kamu kurumlarinin hangi alanlarda personel ihtiyaci
bulundugu, hangi yetkinliklerde eksiklik yagandig1, emeklilik nedeniyle hangi
gorevlerde insan kaynagi agig1 olugabilecegi ve hizmet i¢i egitimlerin hangi
alanlara yonelmesi gerektigi veri temelli analizlerle daha saghikli bigimde
belirlenebilmektedir Bu yaklagimla personel politikalar: stratejik insan
kaynaklar1 planlamasina evirilmektedir (Eren ve Gelmez, 2024).

OECD (2021), gelecegin kamu hizmetinin degisen kogullara uyum
saglayabilmesi igin ileriye doniik, esnek ve ¢aliganlar bakimindan anlaml
bir yapiya sahip olmasi gerektigini belirtmektedir. Kamu kurumlarinin yeni
teknolojileri yonlendirebilecek, yenilikleri kamu yararina uyarlayabilecek ve
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hizla degigen toplumsal kogullara yanit verebilecek insan kaynagini isttihdam
etmesi 6nem tagimaktadir. Yapay zekd destekli sistemlerle 6zellikle yiiksek
sayida bagvurunun degerlendirildigi siiregler karar destek araci olarak
kullanilmaktadir. Adaylarin egitim, deneyim ve mesleki niteliklerinin ilan
edilen olglitlerle kargilagtirilmast, eksik belgelerin tespit edilmesi veya hizmet igi
egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi alanlarda otomasyon 6nemli kolayliklar
saglamaktadir. Yapay zeka, kamu yonetiminde siiregleri hizlandirma, karar alma
kapasitesini destekleme, kamu gorevlilerinin ig ylikiinii azaltma ve hizmetlerin
niteligini gelistirme potansiyeline sahiptir (Boyal, 2025). Bununla birlikte
dyjital araglarin kullanilmasi ile liyakat ilkesinin kendiliginden saglanacag:
anlami ortaya ¢ikmamalidir. Diyjital sistemler ancak agik hukuki kurallar,
denetlenebilir olgiitler ve etkili itiraz mekanizmalariyla desteklendiginde
liyakat sistemine katki sunma potansiyeli tagimaktadir. Insan eliyle yiiriitiilen
stireglerde bulunan onyargilarin veya adaletsizliklerin, yalnizca karar alma
stirecinin dijitallestirilmesi yoluyla ortadan kaldirilacag: varsayimi gergekgilik
tagimamaktadir (Ertan, 2026). Algoritmalar, kendilerine sunulan veri setleri,
tasarim tercihleri ve degerlendirme Olgiitleri dogrultusunda iglemektedir.
Gegmis donemlerde ayrimer veya liyakat dig1 uygulamalarla olugturulmug
verilerin kullanilmasi, bu sorunlarin djjital ortamda yeniden iiretilmesine
neden olabilmektedir. Schwartz vd. (2022), yapay zeka sistemlerindeki 6nyargi
risklerinin algoritma diizeyiyle sinirli kalmayarak toplumsal ve kurumsal
stiregler igerisinde ortaya gikabilecegini belirtmektedir. Bu nedenle teknik
dogruluk oranlarina odaklanilmas: yeterli degildir. Sistemlerin farkli aday
gruplar1 bakimindan nasil sonuglar trettigi, hangi olgiitleri kullandig1 ve
kararlarin nasil agiklanabilecegi degerlendirilmelidir. National Institute of
Standards and Technology tarafindan hazirlanan Yapay Zeka Risk Yonetimi
Cergevesi’nde giivenilir yapay zeka sistemlerinin gegerli ve giivenilir, giivenli,
dayanikli, hesap verebilir, seffaf, agiklanabilir, yorumlanabilir, mahremiyeti
koruyan ve zararl onyargilar1 yonetebilen niteliklere sahip olmasi gerektigi
belirtilmektedir (Tabassi, 2023). Kamu gorevine girig ve gorevde yiikselme
gibi bireylerin mesleki gelecegini dogrudan etkileyen alanlarda bu ilkeler
Ozel 6nem tagimaktadir. Avrupa Birligi Yapay Zeka Tiiztigii’nde istthdam,
caliganlarin segimi, ige alim kararlar1 ve ¢alisanlarin degerlendirilmesi gibi
alanlarda kullanilan belirli yapay zeka sistemlerinin yiiksek riskli sistemler
arasinda sayilmasi bu agidan dikkat ¢ekicidir (Regulation [EU]| 2024/1689,
2024). Kamu gorevine giris, bireylerin mesleki gelecegini ve temel haklarini
dogrudan etkileyen bir alandir. Bu nedenle yapay zeka destekli sistemlerin
kullanilmasi halinde veri kalitesi, ayrimcilik riski, agiklanabilirlik, insan denetimi
ve itiraz mekanizmalar1 6zellikle 5nem tagimaktadir. Yapay zeka kullaniminda
insan denetiminin korunmasi gerekmektedir. Algoritmik sistemler yiiksek
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sayida veriyi hizli bicimde isleyebilmekte ve insan goziinden kagabilecek
ortintiileri ortaya ¢ikarabilmektedir. Ancak kamu hizmetine girig ve yiikselme
gibi hassas alanlarda nihai sorumluluk kamu kurumlarina aittir. Adaylarin
yalnizca algoritmik puanlara gore siralanmasi veya agiklanamayan kararlarla
elenmesi, kamu yonetiminin hesap verebilirligiyle bagdasmamaktadir. Insan
denetimi, algoritmik sistemlerin giktilarinin sorgulanabilmesini ve gerektiginde

diizeltilebilmesini saglamalidir (Akburakci, 2022).

Dijitallesme ¢aginda liyakat ilkesinin korunmasi igin {i¢ temel kogul 6ne
cikmaktadir. Tlk olarak personel kararlarinda kullanilan 6lgiitler agik bigimde
tamimlanmalidir. Tkinci olarak algoritmik sistemlerin iirettigi sonuglar
agiklanabilir ve denetlenebilir olmalidir. Ugiincii olarak adaylarin kendileri
hakkinda verilen kararlara itiraz edebilecegi ve kararlarin insan denetiminden
gegirilebilecegi mekanizmalar olugturulmalidir. Boylece dijital araglarin sagladigt
hiz ve standartlagma avantajlarindan yararlanilirken kamu yonetiminin seffaflik,
esitlik ve hesap verebilirlik ilkeleri korunacaktir. Dijitallegmenin saglayabilecegi
en 6nemli katkilardan biri, geffatligin giiglendirilmesidir. Personel ilanlarinin,
degerlendirme 6lglitlerinin, sinav sonuglarinin ve itiraz stireglerinin elektronik
ortamda erisilebilir héle getirilmesi, kamu personel yonetimine duyulan
giiveni artirma potansiyeli tagimaktadir. Degerlendirme siirecindeki her
islemin kayit altina alinmasi, kararlarin geriye doniik bigimde incelenmesini
kolaylagtirmaktadir. Boylece liyakat ilkesinin uygulanmasi yoneticilerin 1yi
niyetine bagl olmaktan ¢ikarilarak kurumsal ve denetlenebilir bir zemine
kavusturulacaktir. Bununla birlikte geffathigin kisisel verilerin korunmasiyla
dengelenmesi gerekmektedir. Kamu gorevine bagvuran adaylarin egitim,
deneyim, saglik ve diger kisisel bilgileri hassas niteliktedir. Dijital sistemlerde
veri glivenliginin saglanmasi, hangi verilerin hangi amaglarla kullanildiginin
agik bigimde belirlenmesi ve gereksiz veri kullaniminin 6nlenmesi 6nemlidir.
Liyakat sistemi adina toplanan verilerin adaylarin 6zel hayatini ihlal edecek
veya ayrimci sonuglar iiretecek bigimde kullanilmamas: gerekir.

Sonug

Tiirkiye’de kamu yonetiminde liyakat ilkesinin tarihsel seyri incelendiginde,
biirokratik modernlegmenin siireklilik gosteren temel meselelerinden biri oldugu
anlagilmaktadir. Osmanli Devleti’nin son doneminde merkezi tegkilatin yeniden
yapilandirilmasi, memuriyet sisteminin daha diizenli bir hukuki gergeveye
kavugturulmasi, memur sicillerinin tutulmasi ve egitimli kamu gorevlilerinin
yetistirilmesi, liyakat anlayiginin geligmesine katki saglamigtir. Cumhuriyet
doneminde kamu gorevine girigin anayasal bir hak olarak diizenlenmesi, 788
sayill Memurin Kanunu ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu araciligryla
kamu personel rejiminin hukuki temellerinin gii¢lendirilmesi, bu tarihsel siireci



Mustafn Gokberk Ertan | 143

devam ettirmistir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun siniflandirma,
kariyer ve liyakat ilkeleri, kamu personel sisteminin nasil islemesi gerektigine
iligkin biittinciil bir yaklagim sunmaktadir. Ancak liyakatin mevzuatta
agik bigimde tanimlanmig olmasi, uygulamadaki sorunlarin kendiliginden
ortadan kalkmasini saglamamigtir. Kayirmacilik, siyasal patronaj, miilakat
stireglerinin nesnelligi, gorevde ylikselme Olgiitleri, istisnai kadrolarin kapsami
ve performans degerlendirmesindeki belirsizlikler, liyakat tartigmasinin
giincelligini korumasina neden olmaktadir. Liyakat ilkesinin giliglendirilmesi
i¢in sadece yeni yasal diizenlemeler yapilmasi yeterli degildir. Mevcut kurallarin
tutarl bigimde uygulanmasi, personel siireglerinin geffaflagtirilmasi, kararlarin
gerekgelendirilmesi, denetim mekanizmalarinin etkili bi¢imde isletilmesi
ve kamu kurumlarinda liyakat odakli bir kurumsal kiiltiiriin gelistirilmesi
gerekmektedir. Goreve giristen gorevde yiikselmeye, hizmet i¢i egitimden
performans degerlendirmesine kadar biitiin asamalar birbirini tamamlayan bir
sistem igerisinde ele alinmalidir. Dijitallesme ve yapay zeki uygulamalari bu
stiregte 6nemli imkanlar sunmaktadir. Veri temelli degerlendirme, elektronik
kayit sistemleri ve izlenebilir siiregler, liyakat ilkesinin kurumsallagmasina
katki saglamaktadir. Ancak algoritmik sistemler yeni ayrimcilik bigimleri,
seffaflik sorunlar1 ve hesap verebilirlik bogluklar1 da olusturmaktadir. Bu
nedenle djjital dOoniigiim, insan denetimini ortadan kaldiran bir siire¢ olarak
degerlendirilmeyerek seffaflik, esitlik ve kamu yarari ilkelerini giiglendirecek
bi¢imde yonetilmesi gereken bir arag olarak ele alinmahdir. Sonug olarak
liyakat, kamu personel sistemine iligkin teknik bir 6lglit olmanin Gtesinde,
modern kamu yOnetiminin megruiyetini belirleyen temel ilkelerden biridir.
Kamu hizmetlerinin kalitesi, vatandaslarin devlete duydugu giiven ve kamu
kurumlarinin degisen toplumsal ihtiyaglara uyum kapasitesi, liyakat ilkesinin
ne Olgiide hayata gegirildigiyle yakindan iligkilidir. Tiirkiye’de biirokratik
modernlegme siireci boyunca farkl hukuki ve kurumsal araglarla giiglendirilmeye
caligilan liyakat ilkesinin gelecegi, mevzuat ile uygulama arasindaki ortiigmenin
artirilmasina baghdir.
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