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KAMU PERSONELİ KANUNU TASARISI İLE GETİRİLEN DÜZENLEMELER
Ersin KAPLAN*
I. GİRİŞ

Kamu hizmetlerinin sunulmasında yer alan idari örgütün bütünü kamu yönetimini ifade etmektedir. Kamu yönetimi örgütü çeşitli unsurlardan meydana gelmektedir. Bunlar, araç-gereç, yönetim, kurallar, personel gibi unsurlardır. Bu unsurları çoğaltmak mümkündür. Kamu yönetimini oluşturan bu unsurların önemlilerinden biri personeldir. İdari yapılanmanın insan unsuru olan personel unsuru niteliği itibariyle diğer unsurlardan farklılık arzetmektedir. Çünkü, örgütsel işleyişin temel belirleyicisi insan unsurudur. 

Kamu yönetiminde meydana gelen aksaklıklar belli değişiklikleri gerektir-miştir. Ülkemizde son yıllarda yapılan yeniden düzenleme çalışmaları kapsam itibariyle oldukça geniştir. Bu yeniden yapılanma çalışmalarının bir unsuru da kamu personelidir. Kamu personeline yönelik düzenlemeler hem kamusal çalış-ma hayatını düzenlemesi yönüyle idarenin işleyişine yönelik olarak, hem de me-murların ekonomik ve sosyal haklarına yönelik düzenlemeler içermesi yönüyle toplumun önemli bir kesimini ilgilendirdiğinden dolayı sosyal olarak önem arzetmektedir. 

Yürürlüğe girdiği 1965 yılından bu yana DMK pek çok kez değişikliğe uğramıştır. Gerek yapılan bu değişiklikler gerekse diğer yasal düzenlemeler ka-mu personel rejiminin zamanla karmaşık bir görünüm kazanmasına sebep ol-muştur. Bunun beraberinde gelen sıkıntıların giderilmesi bir yeniden yapılan-dırmayı gerektirmiştir. 

Bu çerçevede yeni bir kanuni düzenleme ile bu konuda bir irade gösteril-miştir. “Kamu Personeli Kanunu Tasarısı Taslağı” (KPKT) hazırlanmış ve 2005 yılı Ekim ayı içerisinde kamuoyu ile paylaşılmıştır. Ancak taslak, gerekçesiz ve ek tabloları olmadan kamuoyuna sunulmuştur. Kanunun (taslağın) genel gerek-çesi ve madde gerekçeleri ile ekli tablolar olmadan tam bir değerlendirme yap-mak zor gözükmektedir. Bu çalışmada taslakta yer alan düzenlemeler genel ola-rak değerlendirilmekte, 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu (DMK) ile karşı-laştırılmalı olarak açıklanmaktadır. 

II. TASARININ GENEL OLARAK DEĞERLENDİRİLMESİ

Tasarı metnin hacmi bakımından değerlendirildiğinde DMK’ye göre kısa bir kanun metni olduğu görülmektedir. Ek ve geçici maddeler bir yana bırakı-lırsa DMK 236 maddeden, tasarı ise 132 maddeden oluşmaktadır. DMK’de yer alan hükümlerin daha ayrıntılı ve daha geniş kapsamlı olduğu düşünülürse tasa-rıda bazı konularda belirsizlik olduğu ve bunların giderilmesinin ikincil mev-zuat ile düzenlenmesi yoluna gidildiği görülmektedir. 

Taslak, kamu personel sisteminde uygulama aksaklıklarını gidermeyi değil kamu personel sistemini bir bütün olarak değiştirmeyi amaçlamaktadır. Taslak, genel olarak memurluk sistemini hiyerarşik kademelerle daraltmak, kamu hizmetlerini sözleşmeli ve geçici personel ile taşeron işçiliği eliyle görmek ilkesine dayalı bir tercih yapmaktadır. Bu tercih, kamu hizmetlerinin sü-rekliliği, kamu yönetiminde liyakat ilkesinin geçerliliği, çalışma barışı gibi üç temel ilke bakımından sorunlu ve ülke gerçekleri bakımından tartışmalı bir tercihtir. Günümüzde kamu hizmetlerini gören çalışanların %68’i memur, %5’i sözleşmeli personeldir. Taslak bu dengeyi tersine çevirecek görünmektedir ve böyle bir değişikliğin liyakat ilkesinin uygulanabilirliğini ortadan kaldırıcı kap-samlı olası etkilerine karşı herhangi bir mekanizma öngörmemiştir
. 

Tasarı kamu yönetimi reformunun bir ayağı niteliğindedir. Kamu Yönetimi Temel Kanunu Tasarısı, Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu, Sosyal Gü-venlik Kurumu Kanunu gibi düzenlemeler bu reformun diğer önemli unsurla-rıdır. Kamu yönetiminde yürütülen reform çalışmaları kısmi düzeltmelerden ziyade işin özüne yönelik köklü düzenlemeler niteliğindedir. Bu ise geniş so-rumlulukları olan devlet anlayışından daha küçük, etkin, hakem devlet anlayı-şına yönelme şeklindedir. Tasarı da bu doğrultuda hükümler içermektedir. Me-mur güvencesinin olmaması, kamu çalışanları ile devlet arasındaki bağın zayıf-latılması gibi düzenlemeler bu kapsamda değerlendirilebilir. 

Taslak, kamuda performansa dayalı yönetim olgusunun personel rejimine nüfuz etmesinin bir sonucudur. Hükümleri genel olarak değerlendirildiğinde es-nek çalışma, performansa dayalı ücretlendirme, sözleşmeli istihdam, iş güven-cesinin olmaması, sosyal hakların azaltılması, kamusal çalışma biçimine ilişkin bazı düzenlemelerin kaldırılması gibi hükümleriyle kamu personel rejiminin özel sektör çalışma esaslarına yaklaştırıldığı görülmektedir. 

Bu nedenle tasarı kamuoyunda başta sendikalar olmak üzere konuya taraf kesimlerce sert eleştirilere maruz kalmıştır. Henüz yasalaşma aşamasına geçme-den bu tür eleştirilerin dikkate alınması ve buna göre tasarıdaki eksikliklerin giderilmesi kamu personel rejimi ve çalışma barışı açısından daha sağlıklı so-nuçlar elde edilmesine imkan sağlayacaktır. 

III. TASARI HÜKÜMLERİNİN DEĞERLENDİRİLMESİ

Tasarı hükümlerinin alt başlıklar halinde ve DMK ile karşılaştırmalı olarak değerlendirilmesi sağlıklı olacaktır. 

A) Kapsam, Temel İlkeler, İstihdam Şekilleri

Tasarının kapsamı “bu kanun, genel ve özel bütçe kapsamındaki kamu ida-relerinde, il özel idareleri ve belediyeler ile bunlara bağlı kuruluşlarda, üyelerinin tamamı köylerden oluşan birlikler dışındaki mahalli idare birlik-lerinde, düzenleyici ve denetleyici kurumlarda, sosyal güvenlik kurumlarında, kamu iktisadi teşebbüsleri ve bağlı ortaklıkları ile sermayesinin yarısından faz-lası kamuya ait olan kuruluşlarda çalışan memurlar ve sözleşmeli personel hak-kında uygulanır” şeklinde ifade edilmiştir. KPKT idareler itibariyle 5018 sayılı Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanununda tanımlanan genel yönetim kap-samındaki idarelerin tümünü ve KİT’leri kapsamaktadır. Ancak, kanun 4603 sayılı kanun kapsamındaki bankalar (Türkiye Cumhuriyeti Ziraat Bankası, Tür-kiye Halk Bankası ve Türkiye Emlak Bankası), mahalli idarelerin kurdukları şirketler ve 2499 sayılı Sermaye Piyasası Kanununa göre kurulan borsaların per-soneli hakkında uygulanmaz (KPKT, m.1). 

DMK’nin kapsamında sözleşmeli personel için özel hükümlerin; hakimler, savcılar, akademisyenler, asker sınıfından olanlar ve emniyet mensupları için özel kanunlarının uygulanacağı belirtilmiştir. KPKT’de ise diğer kamu görev-lilerinin mali hakları ve sosyal yardımları bakımından bu kanuna tabi olacağı ifade edilmiştir. 

KPKT’de 5 çeşit istihdam şekli düzenlenmiştir (KPKT, m.5). Bunlar me-murlar, diğer kamu görevlileri, tam zamanlı veya kısmi zamanlı sözleşmeli personel, geçici personel ve işçilerdir. DMK’den farklı olarak diğer kamu gö-revlileri kanun kapsamındaki bir istihdam şekli olarak düzenlenmiştir. DMK ile belirtilen bu istihdam şekillerinin tanımlanması açısından memurlar ve işçiler açısından bir farklılık bulunmamaktadır. Geçici personelin tanımında ise süre sınırlamasıyla ilgili bir fark bulunmaktadır. DMK’de geçici personel için “bir yıldan az süreli” olması öngörülmüşken KPKT’de böyle bir sınırlama yoktur. Tasarıda diğer kamu görevlileri “hakimler ve savcılar, subay, sözleşmeli subay, astsubay, sözleşmeli astsubay, uzman erbaş ve uzman jandarmalar ile kadrolu veya sözleşmeli olarak istihdam edilen öğretim elemanları” olarak tanımlanmış-tır. Bu istihdam şekillerinden sadece kimlerin “diğer personele” girdiği açıklan-mış, kimlerin sözleşmeli olacağı, kimlerin kısmi zamanlı sözleşmeli veya geçici personel olacağı açıklanmamış, netliğe kavuşturulmamıştır.

İstihdam şekillerinden önemli ölçüde farklılık arzedeni sözleşmeli perso-neldir. DMK’de sözleşmeli personelin belirleyici özelliği “kalkınma planı, yıllık program ve iş programlarında yer alan önemli projelerin hazırlanması, gerçek-leştirilmesi, işletilmesi ve işlerliği için şart olan, zaruri ve istisnai hallere mün-hasır olmak üzere özel bir meslek bilgisine ve ihtisasına ihtiyaç gösteren geçici işlerde” çalıştırılmasıdır. KPKT’de ise sözleşmeli personel, “kanun kapsamın-daki kurumlarda, memurlarca yerine getirilmesi gerekmeyen hizmetlerin ifası amacıyla, bu kanunda belirtilen esaslar çerçevesinde sözleşme ile tam zamanlı veya günün belirli saatlerinde veya haftanın ya da ayın belirli gün veya saat-lerinde kısmi zamanlı olarak çalıştırılan ve işçi sayılmayan personel” olarak ifa-de edilmiştir. Buradan, memurlar tarafından yerine getirilmesi zorunlu olan hiz-metler dışındaki tüm hizmetlerin sözleşmeli personel eliyle yürütüleceği ve dolayısıyla sözleşmeli istihdamın istisnai bir durum olmadığı anlaşılmaktadır. Ayrıca tam zamanlı yanında kısmi zamanlı istihdam şekli de kamuda esnek ça-lışma biçiminin uygulanmasına imkan vermektedir. 

Tasarı, ana istihdam biçimi olarak benimsenen sözleşmeli personel, sürekli güvencesizleştirilmesi, sözleşmeli personelin hizmet yılına bile bakılmaksızın görevine son verilmesi sözleşmeli personelin, sürekli hizmet yürütecek niteliği kazanmasını hemen hemen olanaksızlaştırması yönüyle eleştirilmektedir. Ayrı-ca, kamu görevinin gerektirdiği asli, sürekli görevleri kamu gücünü kullanarak yerine getirenlerin memur olarak tanımlandığı, memur sayısının sınırlandırıla-rak önceliğin sözleşmeli personele veriliyor olması ve kadro güvencesinin kal-dırılması tasarıya yöneltilen başka bir eleştiridir
. 

Hem hizmetlerin devamlılığı hem de gördürülen hizmetlerin sorumlulu-ğunun yüklenilmesi açısından, iş güvencesi olmayan personellerin devlette yay-gın olarak çalıştırılması kamu yararı açısından sakıncalı olabilecektir. Tasarı, performansa dayalı ödeme, profesyonelliğe verilen önemin artması, kamu hiz-metlerinde müşteri satıcı anlayışının yerleşmesi, rekabet ve diğer pazar ekono-misi unsurlarının getirilmesi, iş güvencesinin yok edilmesi, sendikasızlaştırma ve kamu çalışanlarının sayısının azaltılması gibi sonuçlar getirmektedir. Yeni düzenleme ile sözleşmeli statüye geçiş ve dolayısıyla birer yıllık sözleşmenin öngörülmesi, sözleşmenin feshi için de bir yılın dolmuş olmasının yeterli olma-sı, kamu kesiminde iş güvencesinin ortadan kalkması anlamındadır. Sözleşmeli personel statüsünden memurluğu geçişte sınav şartı aranmamaktadır. Bu durum-da sözleşmeli personelin liyakat ilkesine bakmaksızın memurluk statüsüne geçi-rebilmesi durumu ortaya çıkmaktadır. Tasarıda sınıflandırma ilkesinden vazge-çilerek, kadro ve pozisyonlara göre istihdam getirilmektedir. Kariyer ve liyakat ilkesi ise yeni getirilen performansa dayalı terfi ve ücret sistemine bağlı olarak ortadan kalkacaktır
. 

Kanunda memurların kadro esasına göre sözleşmeli personelin ise pozis-yon esasına göre istihdam edileceği hükme bağlanmıştır. Kadro, kamu hizmet-lerinin yürütülmesini sağlamak üzere memurun atandığı belirli yetki, hak, ödev ve sorumlulukla donatılmış görev mevkii olarak; pozisyon ise hizmetlerin yürü-tülmesi amacıyla sözleşmeli olarak istihdam edilen personelin yetki, hak, ödev ve sorumlulukları belirlenmiş görev mevkii olarak tanımlanmıştır (KPKT, m.3). Kadrosuz memur ve pozisyonsuz sözleşmeli personel çalıştırılamaz. Sözleşmeli personel pozisyonları, bu pozisyonlarda çalışan kişiler açısından iş sürekliliği sağlamaz (KPKT, m.6). Ancak, kanunlarda yazılı haller dışında memurun me-murluğuna son verilemez ve hakları elinden alınamaz. Bulunduğu kurumda veya diğer kurumlarda bu kanuna göre aralıksız onbeş yıl süreyle sözleşmeli personel olarak istihdam edilenlerin, bu kanunda ve sözleşmelerinde gösterilen görev, yetki ve sorumlulukları ihlal etmedikleri sürece sözleşmeleri yenilenir (KPKT, m.17). 

Tasarıda diğer personelin de özlük hakları yönünden bu kanuna tabi olaca-ğı hükmü eleştirilmektedir. Buna göre, tarihsel süreç içerisinde devlet kendini dört ayrı alan üzerinde konumlandırmış, idari, adli, akademik ve askeri alanda çalışan personeli birbirinden farklılaştırmış ve farklı yasal düzenlemelere tabi kılmıştır. Kamu personel sisteminin bu özelliği, günümüzde de geçerli olan ay-rımın hem tarihsel hem de siyasal boyutları bulunduğuna işaret etmektedir. Öyle görünmektedir ki, belirtilen dört farklı alanda çalışan kamu personeline ait düzenlemeleri aynı yasada birleştirmek yasama tekniği açısından mümkün olsa bile, bu birleştirmenin, devletin kendine özgü egemenlik kullanma bölümlerine dair bir iş olduğunu gözden uzak tutmamak gerekir. Herhangi bir teknik nitelikli yasama tasarrufunun, konunun tarihsel ve siyasal boyutlarına ilişkin değerlen-dirmelere yaslanması gerekir. 1982 Anayasası adli ve akademik personele iliş-kin ilkelerin farklı personel kanunlarıyla düzenlemesini bünyesinde koruma altı-na almıştır
.

Temel ilkeler DMK’de sınıflandırma, kariyer ve liyakat olarak düzenle-miştir. KPKT’de ise temel ilkeler şu şekilde sayılmıştır (KPKT, m.4):

- Kamu hizmetlerine alınmada hizmetin gerektirdiği niteliklerden başka bir ayırım yapılamaz; mevzuat tüm kamu görevlilerine saydamlık, tarafsızlık ve adalet ilkeleri doğrultusunda uygulanır.

- Memurlara ve sözleşmeli personele, yaptıkları hizmetler için gerekli eği-tim, bilgi, yeterlik, tecrübe ve yetişme şartlarına uygun şekilde ilerleme ve yük-selme imkanı sağlanır.

- Memurların ve sözleşmeli personelin kamu hizmetlerine girmeleri, iler-lemeleri, yükselmeleri ve görevlerine son verilmesi mevzuatla önceden belirlen-miş kurallara ve başarı durumlarına dayanır. 

- Görevin etkili ve verimli yürütülmesi, yaratıcılık, girişimcilik, çalışma di-siplini ve görevin yürütülmesinde gösterilen gayret, personel ve başarı değer-lendirmesi ile ölçülür ve bu değerlendirmeler yeterliğin tespitinde, ilerleme ve yükselmelerde, hizmetle ilişiğin kesilmesinde başlıca dayanaktır.

- Memurlar ve sözleşmeli personel, yaptıkları her türlü eylem ve işlemin sonuçlarından sorumludur.

Bu ilkelerden ilki liyakat, ikincisi kariyer ilkeleriyle ilgilidir. Üçüncü sıra-da yer alan ilke memur güvencesine ilişkindir. Son iki ilke ise performans ile ilgilidir. Türk personel rejiminde yeni yeni telaffuz edilmeye başlayan personel performansı kavramı teorik olarak dikkat çeken bir husus olsa da uygulamada bu konuda yaşanan sıkıntıların, uygulamadan beklenen sonuçları gölgede bırak-tığı diğer ülke deneyimlerinden görülmektedir. Personel performansının uygu-lanması için öncelikle bunu uygulayabilmek için gerekli olan ortamın her yönüyle hazırlanması gerekmekte ve bu yönde bir zihniyet değişimine ihtiyaç bulunmaktadır. 

Performans esaslı ücret sistemini sağlıklı bir şekilde uygulayabilmek için çalışanların kurumda edilgen değil etken bir unsur olarak yer almaları gerekir. Sadece kendisine verilen işi yapmakla mükellef olan bir çalışan profili yerine kuruma değer katan, katılımcı çalışan profili gerekmektedir. Bu nedenle çalı-şanların süreçten etkilenen durumunda olmaları yerine sürece dahil durumda ol-malarını sağlayacak düzenleme ve uygulamalar yapılması esastır. Bununla il-gili olarak, ‘Memurlar ve sözleşmeli personele, çalıştıkları kurumların iç işle-yişine ilişkin olarak yapılacak değişikliklerde bilgi verilir; personelin bu konuda görüşleri alınır’ (KPKT, m.26) hükmünü bu doğrultuda değerlendirmek gerekir. 

Performansın sağlıklı bir şekilde ölçülmesi oldukça zordur. Çalışanların performansın adil, rasyonel ve nesnel bir biçimde belirlenmesi konusunda gü-vensizliği sistemin başarısını etkileyecektir. İngiltere’de yapılan bir araştırmada personelin %60’ı performans bağlantılı ücret sisteminin ilkelerini olumlu bu-lurken, büyük bir çoğunluk kendi kurumlarındaki uygulamalardan hayal kırık-lığı yaşadıklarını ifade etmişlerdir
. 

Kamu çalışanlarının yaptıkları işlerden sorumlu tutulmaları hizmet kali-tesini yükseltici bir ortam hazırlayabilir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken iki nokta bulunmaktadır. Bunlardan ilki, kamu görevlisinin böyle bir sorumlu-ğunun nesnel bir şekilde uygulanabilmesi için görev tanımlarının çok net bir şekilde yapılması, görev ve sorumlulukların açıkça belirlenmesi ve örgüt içi iş bölümünün buna uygun şekilde yapılması gerekir. Sorumluluklar da açık bir şe-kilde tespit edilmiş olmalıdır. Aksi takdirde adaletsiz uygulamaların ortaya çık-ması yüksek ihtimaldir. Dikkat edilmesi gereken ikinci bir nokta madde metnin-de sorumluluğun temeli çalışanların “yaptıkları her türlü eylem ve işlemin so-nuçları” olarak belirlenerek aktif, yani yapmaktan kaynaklanan bir sorumluluk anlayışı benimsenmiş olmasıdır. Sorumluluğun tam olarak uygulanabilmesi için pasif sorumluluğun, yani yapmamaktan kaynaklanan sorumluluğun da buraya dahil edilmesi gerekir. Kalıplaşmış ifadeyle ‘icrai değil, ihmali sorumluluğun’ da hesaba katılması gerekir. 

Performans esaslı ücret rejimi içerisinde pasif sorumluluğu gerektiren bir durumun ortaya çıkmaması gerekir. Çünkü daha yüksek performansın ödüllen-dirilmesinin çalışanları güdüleyici olacağı kabul edilmektedir. Fakat uygulama-da performans esaslı ücret rejiminin herkes tarafından tam olarak benimsenmesi beklenemez. 

B) Atanma, İstisnai Kadrolar, İlerleme ve Yükselme

İlk defa memurluğa girmeye hak kazananlar kurumlarınca aday memur olarak atanır. İlk defa sözleşmeli personel olmaya hak kazananlarla bir yıllık sözleşme yapılır. Bunlardan sözleşmelerinin yenilenmesine karar verilenlerle bir defaya mahsus olmak üzere o yılın sonuna kadar sözleşme yapılır. Sözleşmeli personel ile akdedilecek müteakip sözleşmeler takvim yılı itibarıyla yıllık olarak düzenlenir. İlk defa sözleşmeli personel olarak göreve alınıp da aylıktan kesme veya daha ağır bir disiplin cezası verilmesi veya personel ve başarı değerlendir-mesinin olumsuz olması sebepleriyle birinci yılın sonunda sözleşmeleri yenilen-meyenler, üç yıl geçmeden ve yeni bir sınav sonucuna göre göreve alınma hakkı elde etmeden memur veya sözleşmeli personel olarak istihdam edilemez. Adaylık süresi bir yıldır (KPKT, m.36, 37). 

KPKT’de istisnai kadro ve pozisyonlar düzenlenmiştir. İstisnai kadro ve pozisyonlara kanunun sınav, atanma ve adaylık dışındaki hükümleri uygulanır. KPKT’de düzenlenen istisnai kadro ve pozisyonlar DMK ile karşılaştırmalı ola-rak aşağıdaki tabloda gösterilmiştir. 

Tablo 1: İstisnai Kadro ve Pozisyonlar

	DMK’de olmayıp KPKT’de olan
	DMK’de olup KPKT’de olmayan

	— Müsteşar

— KOSGEB Başkanı

— TİKA Başkanı

— TCMB Başkanı

— Türk Patent Enstitüsü Başkanı

— TSE Başkanı

— TÜİK Başkanı 

— BYEGM Genel Müdürü

— Devlet Opera ve Balesi Genel Müdürü

— DSİ Genel Müdürü

— Devlet Tiyatroları Genel Müdürü

— Gençlik Spor Genel Müdürü

— Karayolları Genel Müdürü

— TRT Genel Müdürü

— Vakıflar Genel Müdürü

— Büyükşehir belediyesi bağlı kuruluşlarının genel müdürleri
	— Savunma Sanayii Geliştirme ve Destekleme İdaresi Başkanlığı ile Toplu Konut İdaresi Başkanlığına ait Başkan (TOKİ başkanı DMK’de mevcuttur), Başkan Yardımcısı, Hukuk Müşaviri, Daire Başkanı, Uzman, Uzman Yardımcısı, Müşavir Avukat ve Şube Müdürleri (Uzman)

— Özelleştirme İdaresi Başkanlığında, Başkan Yardımcısı, Başkanlık Müşaviri, Daire Başkanı, Proje Grup Başkanı ve Basın ve Halkla İlişkiler Müşaviri

— Türkiye İstatistik Kurumu Basın ve Halkla İlişkiler Müşaviri

— Gelir İdaresi Başkanlığında Basın ve Halkla İlişkiler Müşaviri, 

— Dış kuruluşlarda çalışma müşavirlikleri nezdinde görevlendirilecek sendika uzmanlıkları, 

— Devlet Konservatuarında görevlendirilecek uluslararası ün yapmış üstün yeteneklere sahip Devlet sanatçıları


      Kaynak: DMK, m.59 ve KPKT, m.40.
İstisnai kadro veya pozisyonlara genel şartları taşıyanlar atanabilir veya görevlendirilebilir. Kanunlarda öngörülen özel şartlar saklıdır. Tablonun sol ta-rafında belirtilen kadrolardan müsteşar dışındaki kadrolara atanacaklarda, ayrıca en az dört yıllık yüksek öğrenim görmüş ve atanacağı kurumun görev alanı ile ilgili olarak bu kanuna tabi kurumlarda veya özel sektörde en az on yıl çalışmış olma veya kurumun görev alanına giren konularda doktora yapmış olma şartı aranır. Görevden alınanlardan açıktan atanmış veya görevlendirilmiş olanlardan beş yıldan az hizmeti bulunanların memuriyetle ve sözleşmeli personel statü-süyle ilişikleri kesilir. İstisnai görevlere ilişkin unvan ile mali haklar, diğer kad-ro ve pozisyonlar için kazanılmış hak teşkil etmez (KPKT, m.40, 41). 

İstisnai kadrolarla ilgili olarak KPKT’de yapılan düzenlemelerden biri müsteşarın istisnai kadro/pozisyon olarak düzenlenmesidir. Bu düzenleme ile Amerikan modeli olarak adlandırılan ve müsteşarın siyasi iktidarla birlikte gelip birlikte gitmesi esasına dayanan uygulama benimsenmiştir. Dikkat çeken bir başka husus ise belirtilen bu görevlere özel sektörden de atama yapılabileceği-dir. 

DMK’de ilerlemede derece ve kademe sistemi yer almaktadır. KPKT’de bunun yerine basamak ilerlemesi ve kıdem yılı esası yer almaktadır. İlk defa memur olarak atananlar 1’inci basamaktan göreve başlar ve basamak ilerleme-sine ilişkin esaslar çerçevesinde 10’uncu basamağa kadar ilerleyebilir. Personel ve başarı değerlendirmesi olumsuz olan yıllar hariç, bulunduğu basamakta üç yıl çalışan memurlar, bu sürenin dolmasını izleyen yılın başından geçerli olmak üzere bir üst basamağa ilerlemiş sayılır. Sözleşmeli personel olarak istihdam edilenlerin, çalıştıkları her yıl bir kıdem yılı kabul edilir (KPKT, m.44, 45). KPKT’de basamak, memurlar ve sözleşmeli personelin, personel ve başarı de-ğerlendirmesi olumsuz olan yıllar hariç olmak üzere, bu kanun hükümlerine göre değerlendirilen her üç yıllık hizmet süresine bağlı olarak; diğer kamu görevlileri için de üç yıldan az olmamak üzere kanunlarında öngörülen hizmet süresine bağlı olarak bu kanunun eki Temel Görev Aylığı veya Temel Görev Ücreti Gösterge Cetvellerindeki ilerleme adımı olarak tanımlanmıştır. Tasarıda ilerleme ve yükselme konusunda ekli cetvellere atıf yapıldığından dolayı bu ko-nuda daha fazla değerlendirme yapma imkanı bulunmamaktadır. 

C) İzinler, Özlük Hakları

Memurların ve tam zamanlı sözleşmeli personelin haftalık çalışma süreleri genel olarak kırk saattir. Sözleşmeli personel, sözleşmelerine konulacak hüküm-lerle kurumların ve hizmetlerin özellikleri dikkate alınarak tam zamanlı ya da kısmi zamanlı olarak çalıştırılabilir. Kısmi zamanlı olarak çalıştırılacakların ça-lışma süreleri sözleşmelerinde belirtilir (KPKT, m.65). 

Yıllık izin (KPKT, m.66): Memurların ve tam zamanlı çalışan sözleşmeli personelin yıllık izin süresi, bu kanuna tâbi kurumlarda adaylık ve askerlik dâhil her türlü statüde çalışılan süreler dikkate alınarak hizmeti bir yıldan beş yıla kadar (beş yıl dahil) olanlar için onbeş işgünü, beş yıldan fazla, onbeş yıldan az olanlar için yirmi işgünü, onbeş yıl (dahil) ve daha fazla olanlar için yirmialtı işgünüdür. Kısmi zamanlı olarak çalışan sözleşmeli personelin yıllık izin süre-leri, tam zamanlı olarak çalışılan süreler gözönünde bulundurularak sözleşmele-rinde belirlenir. Yıllık iznin kullanımından vazgeçilemez ve bulunulan yıl içinde kullandırılması zorunludur. DMK ile karşılaştırıldığında iki farklılık dikkati çekmektedir. Bunlardan ilki izin sürelerinin belirlenmesine esas kıdem yılının DMK’de ikiye ayrılarak (1-10 yıl ve 10 yıl üzeri) tespit edilmesine rağmen KPKT’de üçe ayrılarak (1-5 yıl, 5-15 yıl ve 15 yıl üzeri) tespit edilmesi yanında izin sürelerinin DMK’de gün olarak (20 gün ve 30 gün) KPKT’de işgünü olarak (15 işgünü, 20 işgünü, 26 işgünü) tespit edilmesidir. KPKT’de DMK’ye göre yıllık izin süreleri daha azdır. Dikkati çeken ikinci bir değişiklik ise DMK’de birbirini izleyen iki yılın yıllık izini bir arada verilebilirken KPKT’de yıllık iznin aynı yıl içerisinde kullanılması hükmü yer almaktadır. Ayrıca, DMK’de zorunlu hallerde yıllık izin sürelerine gidiş ve dönüş sürelerine en çok ikişer gün eklenebileceği hükmü yer almaktadır. 

Mazeret izni (KPKT, m.67): Memura ve sözleşmeli personele ana, baba, eş ve çocuklarından birinin hastalığı halinde kendisinden başka bakacak kimsenin bulunmaması ve doktor raporu ile refakatçi tahsisi gerektiğinin belgelendirilme-si kaydıyla onbeş güne kadar izin verilir. Gerektiğinde bu süre bir katına kadar uzatılır. DMK’de bu tür bir izin yer almamaktadır. 

Memura ve sözleşmeli personele, eşinin doğum yapması, kendisinin veya çocuğunun evlenmesi, eşinin veya çocuğunun ölümü, kendisinin veya eşinin ana, baba ve kardeşinin ölümü hâlinde isteği üzerine beş işgünü izin verilir. DMK’de erkek memura eşinin doğum yapması halinde üç gün, burada sayılan diğer hallerde beş gün izin verileceği hükmü yer almaktadır. 

Yukarıda belirtilen haller dışında, merkezde atamaya ve sözleşme imzala-maya yetkili amirler, illerde valiler, ilçelerde kaymakamlar ve yurt dışında dip-lomatik misyon şefleri tarafından birim amirinin muvafakati ile bir yıl içinde toptan veya parça parça olarak, mazeretleri sebebiyle memurlara ve sözleşmeli personele beş işgünü izin verilebilir. Zaruret halinde öğretmenler hariç olmak üzere aynı usulle beş işgünü daha mazeret izni verilebilir. Bu takdirde ikinci defa alınan bu izin yıllık izinden düşülür. DMK’de bu durumda verilecek ma-zeret izni süresi onar (10+10) gündür. 

Kadın memur ve sözleşmeli personele çocuklarını emzirmeleri için doğum tarihinden itibaren ilk altı ayda günde üç saat, ikinci altı ayda günde bir buçuk saat süt izni verilir. Süt izninin hangi saatler arasında ve kaça bölünerek kulla-nılacağı kadın memurun ve sözleşmeli personelin tercihine bırakılır. DMK’de süt izni bir yaşından küçük çocuklar için günde 1,5 saat olarak belirlenmiştir. 

Hastalık ve analık izni (KPKT, m.68): Memurlara kanser, verem ve akıl hastalıkları gibi uzun süreli bir tedaviye ihtiyaç gösteren hastalıkları halinde on sekiz aya kadar, diğer hastalık hâllerinde ise on iki aya kadar izin verilir. Bu sü-reler; tam zamanlı çalışan sözleşmeli personel için yarısı kadar, kısmî zamanlı olarak çalışan sözleşmeli personel için çalıştıkları sürelerin tam zamanlı sürelere oranı dikkate alınarak belirlenecek süre kadar uygulanır. DMK’de hastalık izniyle ilgili olarak memurun kıdemi esas alınarak (1-10 yıl ve 10 yıl üstü) has-talık izin süresi belirlenmektedir. KPKT’de bu ayrıma yer verilmeyerek yerinde bir düzenleme yapılmıştır. Analık izni konusunda DMK ve KPKT hükümleri aynıdır. 

Aylıksız izin (KPKT, m.69): Memurun ana, baba, eş ve çocukları ile kar-deşlerinden birinin ağır bir kaza geçirmesi veya önemli bir hastalığa yakalan-ması hallerinde, refakat edilmesi gerektiğinin raporla belgelendirilmesi şartıyla memurlara istekleri üzerine bu hallerin devamı süresince aylıksız izin verile-bilir. DMK’de bu durumda verilecek izin süresi en çok altı ay olarak düzenlen-miş olup, gerektiğinde bu sürenin bir katına kadar uzatılabileceği hükmü yer almaktadır. Böyle bir durumda aylıksız izin süre sınırlamasının olmaması daha uygun bir düzenlemedir. 

Doğum yapan memur ve sözleşmeli personele, verilen doğum sonrası ana-lık izni sürelerinin bitimi tarihinden itibaren; eşi doğum yapan memur ve söz-leşmeli personele, çocuğun doğduğu tarihten itibaren en fazla oniki aya kadar, istekleri üzerine aylıksız veya ücretsiz izin verilir. Bu hükümle getirilen yenilik eşi doğum yapmış olan erkek çalışana da doğum sonrası aylıksız izin verilebile-ceği hükmünün getirilmiş olmasıdır. 

Memurlara; yıllık izinde esas alınan süreler itibarıyla beş hizmet yılını ta-mamlamış olmaları ve istekleri hâlinde memurluk süreleri boyunca ve en fazla iki defada kullanılmak üzere ayrıca toplam bir yıla kadar aylıksız izin verile-bilir. Bu hüküm DMK ile karşılaştırıldığında DMK’de bu izini kullanabilmek için 10 yıl kıdem gerekmekte olduğu ve bu iznin bir defada kullanılmak üzere altı aya kadar verilebileceği hükmü yer almaktadır. 

DMK ve KPTK’de izinlere ilişkin hükümler karşılaştırılmalı olarak aşağı-daki tabloda gösterilmiştir. 

Tablo 2: DMK ve KPKT’de İzinler
	İzin
	DMK
	KPKT

	Yıllık izin
	m.102

-1-10 yıl(20 gün

10 yıl üstü( 30 gün
	m.66

- 1-5 yıl( 15 işgünü

- 6-14 yıl( 20 işgünü

- 15 yıl ve üstü( 26 işgünü

	Mazeret izni
	m.104

- Erkek memura eşinin doğum yap-ması sebebiyle( 3 gün

- Kendisinin, çocuğunun evlenmesi; annesinin babasının, eşinin, çocuğunun, kardeşinin ölümü( 5 gün

- Diğer hallerde( 10 gün+10 gün 
	m.67

- Ana, baba, eş ve çocukların hastalığında refakatçi olarak(  15 güne kadar

- Eşinin doğum yapması, kendisinin veya çocuğunun evlenmesi, eş veya çocuğun ölümü, kendisinin veya eşinin ana, baba ve kardeşinin ölümü halinde( 5 işgünü

- Diğer haller( 5 işgünü+5 işgünü

	Süt izni ve analık izni
	m.104

- 1 yaşına kadar( günde 1,5 saat

- Doğumdan önce ve sonra( 8+8 hafta
	m.67, 68

- İlk altı ay( günde 3 saat, ikinci altı ay( günde 1,5 saat

- Doğumdan önce ve sonra( 8+8 hafta

	Hastalık izni
	m.105

- 10 yıla kadar olan( 6 aya kadar

- 10 yıldan fazla olan( 12 aya kadar

- Kanser, verem, akıl hastalıkları( 18 aya kadar
	m.68

- Kanser, verem, akıl hastalıkları( 18 aya kadar

- Diğer hastalık hallerinde( 12 aya kadar

	Aylıksız izin
	m.108

- Yakınlarının ağır kaza geçirmesi veya önemli hastalığı durumunda( 6 aya kadar, bir katına kadar uzatılabilir

- 10 yılı tamamlamış olanlara( 1 defada kullanılmak üzere, 6 aya kadar

- Doğum yapan memura( doğum iznini takiben 12 aya kadar 
	m.69

- Yakınlarının ağır kaza geçirmesi veya önemli hastalığı durumunda( bu hallerin devamı müddetince

- 5 yılı tamamlamış olanlara( en fazla iki defada kullanılmak üzere, 1 yıla kadar

- Doğum yapan memura( doğum iznini takiben 12 aya kadar

- Eşi doğum yapan memura( doğumdan itibaren 12 aya kadar


KPKT’de mali haklar, temel görev aylığı, temel görev ücreti, hizmet farkı ek ödeneği, performans ödemesi, ders ücreti, vekalet ücreti, ikinci görev ücreti ile yurt dışı aylık veya ücreti; sosyal yardımlar ise yiyecek yardımı, giyecek yardımı, aile yardımı ve cenaze yardımı olarak yapılan yardımlar olarak tanım-lanmıştır (KPKT, m.3). Memurlar, diğer kamu görevlileri ve  sözleşmeli perso-nele çeşitli kurul, komisyon, heyet ve jüri çalışmalarına ilişkin ödemeler tasarı-da yer almamakta, dolayısıyla bu ödemeler kaldırılmaktadır.

Memurlara bu kanuna ekli (I) sayılı; subay, astsubay ve uzman jandar-malara (II) sayılı; hakim ve savcılara (III) sayılı; kadrolu üniversite öğretim üyelerine ise (IV) sayılı Temel Görev Aylığı Cetvellerinde yer alan göster-gelerin aylık katsayısı ile çarpımı sonucu bulunacak tutarda temel görev aylığı ödenir şeklinde ifade edilmiştir. Temel görev aylığı cetvellerinde yer alan grup-larda bulunan kadro ve görevler bu Kanuna ekli (1) sayılı listede gösterilmiştir. Sözleşmeli personele bu kanuna ekli (V) sayılı; uzman erbaşlara (VI) sayılı; sözleşmeli üniversite öğretim elemanlarına ise (VII) sayılı Temel Görev Ücreti Cetvellerinde yer alan göstergelerin aylık katsayısı ile çarpımı sonucu bulunacak tutarda temel görev ücreti ödenir. Temel görev ücreti cetvellerinde yer alan gruplarda bulunan pozisyonlar bu Kanuna ekli (2) sayılı listede gösterilmiştir (KPKT, m.108, 109). 

Memurlar, diğer kamu görevlileri ve tam zamanlı sözleşmeli personelden ikinci fıkrada belirtilen ölçütlere göre Bakanlar Kurulunca uygun bulunanlara, en yüksek temel görev aylığının yüzde yirmisini geçmemek üzere hizmet farkı ek ödeneği ödenebilir. Yapılan hizmetin güçlüğü, sorumluluğu ve riskleri, iş yoğunluğu, çalışma şartları, hizmet yerinin sosyoekonomik gelişmişlik düzeyi, geçim şartları ve coğrafî özellikleri ile hizmete ve hizmet yerine ilişkin olarak, aynı kadro veya pozisyonlarda görev yapmakta olan emsallerine, emsalinin bulunmaması durumunda da benzer kadro veya pozisyonlarda görev yapmakta olanlara göre farklılıkları ayrı ayrı veya birlikte dikkate alınarak, bu ödemenin kimlere ve hangi miktarlarda yapılacağı kurumlarınca Maliye Bakanlığına önerilir (KPKT, m.110).

Personelin yıllık performans değerlendirme sonuçlarına göre, temel görev aylığının veya temel görev ücretinin yüzde beşini ve ilgili kurum bütçesine memurlar, diğer kamu görevlileri ve sözleşmeli personel için konulan toplam personel giderleri ödeneğinin yüzde birini geçmemek üzere öngörülen performans ödeneğinden karşılanmak suretiyle, genel yönetim kapsamındaki kamu idarelerinin üst yöneticilerinin, belediyelerin kurdukları birliklerde birlik meclisinin, kamu iktisadî teşebbüsleri ile bağlı ortaklıklarında yönetim kurulunun onayı üzerine, değerlendirmeyi takip eden yılda aylık olarak per-formans ödemesi yapılabilir. Yıllık performans değerlendirmesine esas olmak üzere kurumlarda ve bunların birimlerinde uygulanacak performans ölçütleri, Devlet Personel Başkanlığının görüşü üzerine ilgili kurumlarca belirlenerek per-formans değerlendirmesinin yapılacağı mali yılın ilk ayı içinde kurum perso-neline duyurulur. Performans ödemesine esas teşkil edecek ölçütlerde, persone-lin yılı içinde yaptığı fazla çalışma süreleri de gözönünde bulundurulur (KPKT, m.111). 

KPKT’de temel maaş unsurları başlıca yukarıda belirtilen üç kalemden oluşmaktadır. Bunlar temel görev aylığı/temel görev ücreti, hizmet farkı ek öde-neği ve performans ödemesidir. Mevcut haliyle kamu personel rejimindeki baş-lıca sorunlardan birisi maaş rejiminin karmaşık olması ve ücret dengesizlikle-rinin yaygın olmasıdır. Mevcut personel rejiminde memur unsurları, memurun kadro ve pozisyonuna göre değişiklik göstermekle birlikte aylık, ek gösterge, kıdem aylığı, taban aylığı, yan ödeme, özel hizmet tazminatı, ek tazminat, dene-tim tazminatı, makam tazminatı gibi kalemlerden oluşmaktadır. Ücretlendirme rejiminin daha açık ve anlaşılır olması gerekmektedir. Diğer bir sıkıntı ise eşit işe eşit ücret ilkesinin uygulamada hayata geçirilememesidir. 

Bu ve benzeri sorunları aşmak için ücretlendirme rejiminin yenilenmesi bir zaruret halidir. Tasarı hükümleri ekli cetvellere atıf yaptığından içeriğini değer-lendirmek mümkün değildir. Ancak madde metnine istinaden bir değerlendirme yapılabilir. KPKT’de getirilen hükümler yukarıda belirtilen sorunları belli ölçü-de gidermiş olsa da kökten çözüme kavuşturmaktan uzaktır. Temel görev aylığı/ temel görev ücreti belirtilen bu sorunu hafifletse de hizmet farkı ek ödeneğine ilişkin düzenleme, uygulamada ücret dengesizliğine yol açacak niteliktedir. 

Bu nedenle kamu personeli ücret rejiminde şöyle bir yöntem benimsenebi-lir. Maaş unsurları temel maaş, kıdem aylığı, pozisyon aylığı ve diğer ödemeler-den oluşabilir. Temel maaş, memurun memur olmasından dolayı almaya hak ka-zandığı en temel maaş unsurudur. Tüm memurların temel maaşı eşittir. DMK’ deki taban aylık ve KPKT’deki temel görev aylığı/temel görev ücreti burada belirtilen temel maaşa benzemektedir. 

Maaşta yer alabilecek ikinci unsur ise kıdem aylığıdır. Tüm memurlara hizmette geçirdikleri süreler esas alınarak verilecek maaş unsurudur. Hangi kad-ro veya pozisyonda olursa olsun tüm memurlar için temel maaş ve kadro aylığı eşittir. 

Maaşta yer alabilecek üçüncü ve en önemli unsur pozisyon aylığıdır. Po-zisyon aylığı memurun bulunduğu pozisyona, yapılan hizmetin güçlüğüne, so-rumluluğuna, çalışma şartlarına ve benzeri unsurlara göre ödenecek olan maaş unsurudur. Bunun için öncelikli olarak kamu personel rejiminde kadroların standartlaştırılması gerekir. Farklı kurumlarda birbirine denk fakat birbirinden farklı unvanlarda pek çok kadro olması durumunda pozisyon aylığı gibi bir ma-aş unsurunu uygulamak güçleşir. Bu nedenle kadroların standartlaştırılıp bu kadrolar için kanuna ekli cetvelde belirlenen katsayılara göre pozisyon aylığı ödemesi yapılmalıdır. 

Maaşta yer alabilecek diğer ödemeler ise performans aylığı yanında, yuka-rıda belirtilen üç kalem maaş unsuruyla ücret dengesinin kurulması zor olan ve kanunda belli edilmiş istisnai kadrolar için ödenecek ek ücret unsurunu kapsar. 

Bu söylenenleri örneklendirmek faydalı olacaktır. Örnek 1) 20 yıllık kıdemi olan hakimin alacağı maaş: Temel maaş+ 20 yıllık kıdem aylığı+ hakim-lik kadrosu için kanunda belli edilen pozisyon aylığı unsurlarının toplamı. Ör-nek 2) 13 yıllık kıdemi olan öğretmenin alacağı maaş: Temel maaş+ 13 yıllık kıdem aylığı+ öğretmenler için kanunda belli edilen pozisyon aylığı+ diğer ödemeler (ders ücreti) unsurlarının toplamı. 

Performans ödemesi KPKT’nin bir yeniliğidir ve tasarının temel taşların-dan biridir. Performans ödemesinin yapılabilmesi için önceden belirlenmiş olan performans ölçütlerine göre personelin dikkatli bir şekilde izlenip değerlendiril-mesi gerekmektedir. Performans ödemesi ile ilgili olarak dikkat çeken bir nokta ödemenin takip eden yılda yapılacak olmasıdır. Performans esaslı ücretlendir-menin en temel amaçlarından birisi personeli teşvik etmektir. Dolayısıyla bu tür bir ödemenin zaman gecikmesi olmadan ödenmesi bu amacın gerçekleştirilmesi bakımından önem arzetmektedir. Bu nedenle performans ödemesinin gelecek yıl değil daha kısa zaman dilimleri itibarıyla ödenmesi uygun olacaktır. Yine bu noktada dikkat edilmesi gereken bir başka husus idareler itibarıyla tespit edi-lecek performans ölçütlerinin mümkün olduğunca standart olması, yani iki ida-rede benzer iş için benzer ölçütler tespit edilmesi uygulamanın daha sağlıklı ol-masına imkan verecektir. 

Kamu yönetimi, sicil sisteminin yerini bireysel performans değerlendirme-sinin almasına hazırlanmamış; ücretlendirme sistemi de daha ‘eşit işe eşit ücret’ sistemiyle tanışmamış olan mevut yapımızda ‘performans ücretlendirme’ uygu-lamasına hazır hale getirilmemiştir. 2005 tarihli OECD raporları, İngiltere ve Yeni Zelanda gibi bazı ülkelerde ileri aşamalarına ulaşmış bulunan “bireysel performans” ilkesinin, kamu kesimi için beklenen isabetli sonuçları vermediğini ortaya koymaktadır. Söz konusu raporlar, bunun yerine “kurumsal performans” ilkesi üzerinde durmak gerektiği yönünde sonuçlar vermektedir
. 

Bunun yanında kamuda performansla ilgili olumlu görüşlere değinmek gerekir. Buna göre, kamuda performans yönetiminin uygulanabilirliği sorusu her zaman akla gelen bir sorudur. Ancak, bu soruya yanıt vermek yerine kamu yönetiminde performansı arttırıcı rasyonel stratejiler geliştirmek tercih edilme-lidir. Yönetimin başarısına etkisi açısından bir örgütte performansın arttırıla-bileceği en önemli kaynak, örgütün insan unsurudur. Çünkü insan unsuru örgü-tün diğer kaynaklarını birleştirici, üretime dönüştürücü, harekete geçirici ve kuruluş amaçları doğrultusunda mal ve hizmetlerin üreticisi rolünü üstlenmek-tedir
. 

Performans yönetimi anlayışını örgütün var olan sistemine aktarmak iste-diğimizde, bu sistemin temel amacının bireysel performansın standartlar ve ölçütler aracılığıyla belirlenmesi, ölçülmesi ve tarafların bilgilendirilmesi yo-luyla bireysel performansın ve örgütsel etkinliğin birlikte geliştirilmesi olduğu görülmektedir. Performansa dayalı personel yönetimi öncelikle, kuruluşun amaçları doğrultusunda bu amaçlara en etkili ve verimli biçimde ulaşılmasını sağlayacak şekilde örgüt analizi yapılmasını gerektirmektedir. Performans yö-netimi anlayışının personel yönetimine getirdiği en önemli yenilik, çalışanların performansına göre alınacak kararları kişisel bakış açısına göre öznel değil, bilimsel analiz yöntemleriyle elde edilecek nesnel sonuçlara göre alınmasının hedeflenmesidir
. 
KPKT’de düzenlenen sosyal yardımlara bakıldığında bunların yiyecek yardımı, giyecek yardımı, aile yardımı ve cenaze yardımından oluştuğu görül-mektedir. KPKT’de yiyecek yardımının özel olarak sayılan ve daha ziyade em-niyet ve silahlı kuvvetler mensuplarından oluşan kamu personeline yapılacağı ve memurlar, diğer kamu görevlileri ile sözleşmeli personele nakdi veya belir-tilenlerin dışında ayni olarak yiyecek yardımı yapılmayacağı hükme bağlan-mıştır (KPKT, m.116). DMK’de sosyal haklar ve yardımlar emeklilik hakları, hastalık ve analık sigortası, yeniden işe alıştırma, sosyal tesisler, konut kredisi ve konut ihtiyaçları, öğrenim bursları ve yurtları, aile yardımı ödeneği, doğum yardımı ödeneği, ölüm yardımı ödeneği, tedavi yardımı, cenaze giderleri, giye-cek yardımı ve yiyecek yardımından oluşmaktadır. KPKT’de sosyal yardımların sayıca ve yiyecek yardımı gibi bazılarının içerik olarak daraltılması kamu çalışanları açısından sosyal bir hak kaybıdır. 

KPKT’de yer alan önemli bir düzenleme, memurlar, diğer kamu görevlileri ile sözleşmeli personelin mali hakları ile sosyal yardımları bu kanunda ön-görülen istisnalar dışında ancak bu kanunda düzenlenir. Bunlara, bu kanunla öngörülen mali haklar ile sosyal yardımlar dışında herhangi bir ödeme yapıla-maz ve mali imkan sağlanamaz hükmüdür (KPKT, m121). Mevcut personel rejiminde farklı düzenlemeler ile oluşturulan farklı mali haklar nedeniyle oluşan dengesizliklerin giderilmesi açısından olumlu bir düzenlemedir. Ayrıca belirt-mek gerekir ki memurlar, diğer kamu görevlileri ve sözleşmeli personele, kanun kapsamındaki mali hakları ile sosyal yardımları ay sonunda ödenerek maaşı pe-şin ödemeden vazgeçilmektedir.

D) Başarı Değerlendirmesi ve Disiplin Hükümleri

DMK’deki sicil değerlendirmesinin yerini KPKT’de ‘personel ve başarı değerlendirmesi’ almaktadır. Personel ve başarı değerlendirme amirleri, düzen-leyecekleri personel ve başarı değerlendirme formlarında, memurların ve söz-leşmeli personelin görevlerinde başarılarını, bilgilerini, yöneticilik ehliyetleri ile temsil kabiliyetlerini, kişiliklerini, yaratıcılıklarını, girişimciliklerini, çalışma disiplinlerini, genel ehliyet ve liyakatlerini değerlendirir. Memurların ve söz-leşmeli personelin başarılarının değerlendirilmesinde, performans değerlendir-me sonuçları ile varsa, kurum çalışanlarının ve kurum hizmetlerinden yarar-lananların, genel kabul görmüş bilimsel yöntemlerle belirlenen hizmete ilişkin değerlendirmelerinden de yararlanılır. Personel ve başarı değerlendirme form-larının düzenlenmesi ve personelin izlenmesi sonucu, olumsuz davranışların, kusur veya noksanlıkların ya da teknik veya davranışsal yetersizliklerin tespiti hâlinde; a) Kurumun hedefleri, b) Yöneticilerin hedefleri, c) Çalışanların kurumdan beklentileri ve amaçları ile üretim veya hizmetin kalitesinin yükseltil-mesine yönelik görüş ve önerileri, dikkate alınarak, personelin bireysel gelişimi ve kurumsal ilerleme ve kuruma yapacakları katkı için ihtiyaç duydukları eğitim ve alt yapı olanaklarının sağlanması esastır (KPKT, m.73, 74).

Personel ve başarı değerlendirmesi iki defa üst üste olumsuz olan memurlar başka bir personel ve başarı değerlendirme amirinin emrine atanır. Burada da değerlendirmesi olumsuz olan memurlar ile on yıl içinde toplam dört defa olum-suz değerlendirme alan memurların görevlerine son verilir ve bunlar bir daha memur veya sözleşmeli personel olarak istihdam edilemez. Personel ve başarı değerlendirmesi olumsuz olan sözleşmeli personelin sözleşmeleri yenilenmez. Bu şekilde sözleşmesi yenilenmeyenler bir yıl geçmedikçe memur veya sözleş-meli personel olarak istihdam edilemez. İkinci kez olumsuz değerlendirme al-ması nedeniyle sözleşmesi yenilenmeyenler beş yıl geçmedikçe; üçüncü defa olumsuz değerlendirme alması nedeniyle sözleşmesi yenilenmeyenler ise bir daha memur veya sözleşmeli personel olarak istihdam edilemez (KPKT, m.75). 

Disiplin hükümleri açısından değerlendirildiğinde DMK’de yer alan disiplin cezaları KPKT’de de yer almıştır. Buna göre, verilecek disiplin cezaları uyarma, kınama, aylıktan kesme, basamak ilerlemesinin durdurulması ve me-murluktan çıkarma şeklinde sıralanabilir. Disiplin cezaları sebepleri bakımından DMK hükümlerinden bazı noktalarda farklılık göstermektedir. Cezalar ve se-bepleri itibarıyla farklılıklar değerlendirilirse, kınama cezasında DMK’de yer almayan ancak KPKT’de yer alan bir hüküm, izinsiz veya özürsüz olarak bir gün göreve gelmemektir. Aylıktan kesme cezasının miktarı DMK’de aylığın 1/30-1/8 arasında tespit edilmişken KPKT’de 1/5 oranında tespit edilmiş ve cezanın sebepleri açısından bazı farklı hükümler öngörülmüştür. DMK’de özür-süz veya izinsiz işe bir veya iki gün gelmeme, KPKT’de iki ila dört gün şeklin-de düzenlenmiştir. DMK’de yer alan, ikamet ettiği ilin hudutlarını izinsiz terk etmek ve toplu müracaat ve şikayet etmek hükümleri KPKT’de aylıktan kesme cezası itibarıyla yer almamıştır. DMK’de kademe ilerlemesinin durdurulması cezası 1-3 durdurma iken KPKT’de 2 yıl durdurma şeklindedir. Bu cezasının sebepleri arasında sayılan özürsüz veya izinsiz işe gelmeme süresi DMK’de 3-9 gün iken KPKT’de 5-9 gün şeklinde yer almıştır. 

Disiplin cezaları ile ilgili olarak KPKT’de yer alan hükümlerden dikkat çe-kenlerden birisi disiplin cezası gerektiren fiil ve hallerin işlendiği tarihten itiba-ren üç yıl içinde disiplin cezası verilmediği takdirde ceza verme yetkisi zamana-şımına uğrayacağıdır. Bu süre DMK’de iki yıldır. Yine benzer olarak KPKT’ye göre disiplin amirleri, uyarma ve kınama cezalarına ilişkin kararlarını soruş-turmanın tamamlandığı günden itibaren otuz gün içinde vermek zorundadır. Bu süre DMK’de onbeş gündür. 

SONUÇ

Kamu Personeli Kanunu Tasarısı Taslağı eksiklikleriyle beraber kamu-oyuna sunulmuştur. Tasarı pek çok yönden eleştirilmektedir. Kamu personel rejiminin baştan ayağa yeniden düzenlenmesi içinde bulunulan koşulların getirdiği bir zorunluluktur. Tasarı bu ihtiyaca cevap olarak gündeme gelmiştir. 

Ancak, tasarı oldukça köklü düzenlemeler içermektedir. Bu düzenleme-lerden bir kısmı gerekli ve olumlu düzenlemeler iken diğer önemli bir kısmı ise personel rejiminin tarihsel birikimlerine aykırılık teşkil etmektedir. Kamu personel rejiminin yeniden düzenlenip, eksikliklerin ve karmaşıklığın giderilme-si yapılması gereken bir düzenlemedir. Ancak böyle bir çalışma, kamu çalı-şanlarıyla ilgili olarak şimdiye kadar elde edilmiş tarihsel birikimleri ortadan kaldırmamalı aksine, kurumsal kültürün oluşması açısından bunlar desteklen-melidir. Dolayısıyla personel rejimine yönelik olarak yapılacak bir düzenleme-nin hem idari açıdan kamusal çalışma biçiminin hem de bununla doğrudan ilgili olarak kamu çalışanlarının mevcut haklarına halel getirmemelidir. Yapılacak düzenlemenin yönü hem mevcut rejimdeki eksiklikleri gidermek hem de var olan kazanımları kurumsallaştırmak olmalıdır. 

Bu nedenle tasarının yasalaşma sürecinde hem tarafların beklentileri hem de içinde bulunulan koşulların gereklerine uygun düzenlemeler yapılması hem ileride doğacak olası sorunların önüne geçilmesi açısından faydalı olacak hem de yapılan bu köklü değişiklik ile daha sağlıklı sonuçlar elde edilmesine imkan sağlanacaktır. 

KAYNAKÇA
Devlet Memurları Kanunu (Kanun Nu: 657)

Kamu Personeli Kanunu Tasarısı Taslağı

Bilgin, Kamil Ufuk. Performans Yönetiminde İnsan Kaynağı Planlaması, Amme İdaresi Dergisi, Cilt 37, Sayı 2, Haziran 2004, ss.123-147.

Kestane, Doğan. “Performansa Dayalı Ücret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirliği”, Maliye Dergisi, Sayı 142, Ocak- Nisan 2003, ss.126-144.

Özkal Sayan, İpek. Gerçek Bir Reform mu? Dört Farklı Alan-Tek Personel Kanunu,  http://yonetimbilimi.politics.ankara.edu.tr/ipekpersonel.pdf, Erişim: 15.09.2007.

http://kayaum.politics.ankara.edu.tr/KAYAUMgorusu.doc, Erişim: 15.09. 2007.

http://www.hukuki.net/forum/showthread.php?t=7122, Erişim: 10.09.2007.

http://www.memursen.org.tr/haberioku.asp?kategori=1&id=562, Erişim: 15.09.2007.









* Maliye Bakanlığı Muhasebat Genel Müdürlüğü, Devlet Muhasebe Uzman Yard., ersinkaplan1@yahoo.com


� http://kayaum.politics.ankara.edu.tr/KAYAUMgorusu.doc, Erişim: 15.09.2007.


� http://www.memursen.org.tr/haberioku.asp?kategori=1&id=562, Erişim: 15.09.2007.


� http://www.hukuki.net/forum/showthread.php?t=7122, Erişim: 10.09.2007.


� Özkal Sayan, İpek; Gerçek Bir Reform mu? Dört Farklı Alan-Tek Personel Kanunu, s.4, http://yonetimbilimi.politics.ankara.edu.tr/ipekpersonel.pdf, Erişim: 15.09.2007.


� Kestane, Doğan; “Performansa Dayalı Ücret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirliği”, Maliye Dergisi, Sayı 142, Ocak- Nisan 2003, s.135.


� http://kayaum.politics.ankara.edu.tr/KAYAUMgorusu.doc, Erişim: 15.09.2007.


� Bilgin, Kamil Ufuk; Performans Yönetiminde İnsan Kaynağı Planlaması, Amme İdaresi Dergisi, Cilt 37, Sayı 2, Haziran 2004, ss.124-128.


� y.a.g.e., ss. 130, 145.





