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DEVLET MÜDAHALEC İLİĞİ  ÜZERINE 

Bir ülkede kooperatif sistemi tan ışı rken en önemli husus kooperatif devlet ili ş -
kilerinin gözden geçirilmesidir. Çünkü kooperatifçilik politikas ın ın başarı  veya başa-
nsızlığı nda en önemli faktör, devletin kooperatifçilik hareketine yakla şı m biçimidir. 
Bu yakla şı m şekli hem devletin kooperatifçili ğe verdiği önemde hem de kooperatif-
çiliğ i destekleme anlay ışı n ın niteliğinde görülür. Kanaatım ızca devlet kooperatifçili-
ğ i bir bütün halinde ekonomik ve sosyal kalk ınman ın amacı  olarak ve dayanağı  
olarak benimsenmelidir. Yani devlet makro seviyede uzun vadeli, hükümet de ğ iş ik-
liklerinden etkilenmeyen devlet politikas ı  olarak bir kooperatifçilik politikası  belirle-
melidir. Devlet bu konuda iki yol takip edebilir. Birincisi, ba ş langıçda, kendi gücü-
ne dayanan bir kooperatifçilik hareketi kurmak; ikincisi ise, milli refah ı  geliş tirmeyi 
hedef alarak hazırlanan kalkınma planların ı  yürütecek te şkilatlar kurmak ve bunla-
rın zaman içerisinde birer kooperatif niteliğ ine bürünmesini temin etmek veya ümit 
etmek. 

Türkiye'de 1960'lı  yı lların sonuna kadar ikinci yol benimsenmi ş tir. Devlet eko-
nomik kalk ınmay ı  h ızlandırmak amacıyla kooperatiflere yoğun devlet yardım ı  yapı l-
m ış , ancak henüz yap ı lannı  güçlendirmeye firsat bulamayan bu kurulu ş lara güç gö-
revler verilmiş tir. Kooperatıflerih fonksiyonlar ı  ve görevleri devlet tarafindan 

Kooperatıfe yüklenen fonksiyonlar, her zaman kooperatif faaliyetlerine aktif 
katk ı ları  beklenen ortaklann ç ıkarlanyla aynı  olmamaktadır. Ortaklarla belirlenen 
amaçlar olmayınca ortaklann aktif çabada bulunmaları  da söz konusu olmadığı n-
dan, devlet yetkilileri kooperatif faaliyetlerini istekleri do ğrultusunda yönlendirmek 
için tedbirler almakta ve kooperatiflerin yönetim ve denetimine fiilen kat ı lmaktadır-
lar. Böylece, devlet tarafindan kooperatifler kendi kendine yardım te şkilatları  olarak 
çalışı rken, diğer tarafdan amaçlann dış  güçler tarafından belirlenmesi ve s ık ı  devlet 
denetimi kooperatiflerin etkin kendi kendine yard ım kurulu ş ları  olarak gelişmesini 
önler. 

Türkiye'de kooperat ıfçiliğin geliş tirilmesi ile ilgili artık aç ık bir politika belirlen-
mek durumundad ır. Devlet güdümündeki kooperat ıfçiliğ i geliş tirme programlannın 
amacı  nisbeten bağı ms ız kendi kendine yard ım kurulu ş lan geliş tirmek mi olacakt ır, 
yoksa devlet yard ıma muhtaç halk kesimlerine devlet kontrolunda refah programla-
rı  ulaş tırmayı  amaçlayan aracı  kuruluş ları  yaşatmak m ı  olacaktır. Bu konuda bir 
karar verilmezse, başarı lı  ve gerçek bir kooperatifçilik hareketi için kooperatif ortak-
ları  tarafından gerçekleş tirilmesi gereken, te şebbüse yeterince gelişmesi kooperatifin 
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sermayesine kat ı lma gibi hususlar, devlet tarafından üstlenilmeye devam edecektir. 
Türkiye devlet adamları  kooperatifciliği yayma konusunda gayret gösterirken, 

devletin öncülüğünü esas almış lardır. Devletin yönetim ve denetim görevlerinin za-
manla azaltı larak, bu kuruluş lann gerçek ekonomik kooperatiflere dönü ş türiileceği 
düşünülmü ş tür. Nitekim Devletin son y ı llarda Tarım Kredi Kooperatifleri ile Tar ım 
Satış  Kooperatiflerinin yeniden reorganizasyonu konusunda Dünya Bankas ı  kana-
hyla yaptırdığı  araş tırmalar ve bununla ilgili program kredisi alma talebleri bunun 
örneğidir. Fakat görülmüş tür ki zamanla bu kooperatifler genelde devletin koopera-
tiflere yaptığı  finansal yardım ın kötüye kullan ı lmasını  önlemek yönünden bu yar-
dımla birlikte yoğun devlet müdahalesini ve denetimini de getirmi ş tir. Yoğun devlet 
müdahalesi, kooperatiflerin güçlenmesini, kooperatif ortaklann harekete sahip ç ık-
malannı  önlemi ş , ortaklann kendi teşkilatlannı  ilgilerini çekmemi ş, neticede koope-
ratif hareket güçlenemedikçe de devlet müdahalesi devamedegelmi ş tir. Böylece ko-
operatiflerin yayg ınlaşması  amacı  ile devletin öncülük ederek destekledi ği koopera-
tifkrde, sadece baş langı ç dönemi ile s ın ırlı  kalması  ve giderek azalmas ı  gereken dev-
let yardım ve müdahalesi müessesele şmiş tir denilebilir. 

Türkiye'de devletin müdahalesinin s ın ırın ın iyi tayin edilmemi ş  olması, devle-
tin kooperatiflerin denetimi ile yetinmemi ş  olmas ı  ve hatta kendi politikas ın ın bir 
aracı  olarak görmesi, zararları  ortaya çıkarmaktadır. Devletin kooperatıfçiliğe des-
tek olmas ın ın faydalann ı  da azaltmaktadır. Devletin güdümünde olan kooperatifler-
de müdahalenin sın ırın ın iyi belirlenmemi ş  olması  veya belirlenmek istenmeyi ş i, 
devletin desteği ile yaşayan kooperatiflerde organizasyon içi meseleler ortaya çıkar-
maktadır. Kooperatif organizasyonlarda eğer kooperatif iş leyiş inde görev alan men-
faat gruplan varsa, burada başarı lı  bir iş letmecilik yapabilmek için, bu gmplar ara-
sında bir uyuşma sağ lamak gerekir. Yoksa . menfaat çatış ması  giiçlenip gelişeceğin-
den diğer grupların pasif davranış ları  iş letmenin verimliliğ ini büyük ölçüde etkiler, 
hatta ortadan kaldırabilir. Grupların kooperatifin iş leyiş ine tam olarak katı lmaları  
mümkün olmayaca ğı , kooperatifin iş  hacmi daralır ve neticede kooperatif piyasada 
müessiriyetini kaybederler ve piyasadan çekilir. Türkiye'de hakim olan güdümlü ko-
operatıfçilikte, bu tür ba şansızl ık söz konusu olmakta ve kooperatifler i ş letme ol-
maktan ç ık ıp bir devlet organ ı  haline dönüşmektedir. Özellikle kooperat ıften istifa-
de etmesi beklenen ortaklar menfaatlerini diğer menfaat gruplarına karşı  koniyama-
maktadırlar. Sermayesi ve mal varlığı  ile ortaklara ait olan kooperatifin yönetimin-
de bağı ms ız olarak hareket edememektedirler. Yönetim kuruluna seçtikleri şahıslar 
dahi, ortaklann hakkın ı  koniyamamakta, daha çok devletçe tayin edilen müdürün 
kararı  hakim olmakta ve bundan da çoğu zaman ortaklar zarar etmektedir. Yöne-
timde yukardan gelen kararlar, ortaklann aleyhine olsa bile, bu karar işyerlerini ve 
mevcut statülerini kaybetmemek için uygulamak zorundad ır. Tarım Sat ış  ve Tarım 
Kredi Kooperatıflerindeki üye oynakl ıklan bu sebebden ileri gelir. Ortaklar koopera-
tıfe mal teslim etmekten kaç ın ırlar. Taahhütlerini yerine getinnezler ve bu da organi-
zasyon içi uy ıişmazl ı klara yol açar. Ortak menfaatinin azalması  yönetime olan iti-
matı  sarsar ve netice de kooperatif sadece devlet yardımların ın bir aracı  gibi görül-
meye ba ş lar, bu ise hür ve bağı ms ız bir kooperatıfçiliğ in gelişmesini engeller. 

Türkiye'de kooperatifçilik konusunda devletin hassasiyeti ortadad ır. 1961 ve 
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1982 Anayiısalannda kooperatifçilikle ilgili hükümlerin yer almas ı  bunun en açık 
delilidir. 1961 Anayasas ında "Devlet kooperatıfçiliğ inin gelişmesini sağ layacak ted-
birleri alır" hükmünü, 1982 Anayasas ı  "Devlet milli ekonominin yararlann ı  dikkate 
alarak, öncelikle üretimin artırı lmas ın ı  ve tüketicinin korunmas ın ı  amaçlayan koo-
peratifçiliğ in gelişmesini sağlayacak tedbir alır" ve "Kooperatifler, Devletin her türlü 
denetimine tabi olup, siyasetle u ğraşamaz ve siyasi' partilerle işbirliği yapamazlar" 
hükümlerine yer vermi ş tir. Buna göre, ülkemizde kooperatif/er için her şeyden önce 
sın ırlı  bir çerçeve çizilmekte, devletin kooperat ıfçiliğ i desteklerken milli ekonominin 
yarannı  dikkate alacağı , milli ekonominin ortam ve şartların ın gözetileceğ i koopera-
tıfçiliğin amacın ın üretimin artırı lması  ve tüketicilerin korunmas ına çalış acağı  ifade 
edilmektedir. Devletin milli ekonominin gereklerine uygun yönde çal ış an üretimin 
artmasına ve tüketicilerin korunmas ına hizmet eden kooperat ıflere yardım etmesin-
de ancak yarar vardır. Bu yarann zarara dönüşmemesi için kooperatiflerin siyasetle 
uğraşmamalan gerektiğ i, esasen amacı  siyaset olmayan siyasi davranış ların ın bu 
yol ile gerçekle şen toplumsal faydan ın ortadan kalkmasına yol açacağı  vu ıgulan-
m ış  olmaktadır. 

Bilinmelidir ki, bugün geli şmiş  ve geli şmekte olan bir çok ülkede, de -vletin mü-
dahalesi olmadan ancak devletin yol gösterici ve destekleyici oldu ğu kooperatif/er 
gönüllü işbirliğ inin bir yönlendirme vas ı tası  şeklinde te şkilatlandınlm ış  bir ekono-
mik faaliyet şeklidir, serbest piyasa ekonomisi ve Anayasam ız ın şemsiyesi alt ında 
mesleki ve hayati ihtiyaç sahiplerinin birleşerek kuracaklan bağı ms ız kooperatiflerle 
bugünkü ekonomik ve say ısal durumları n ın düzeltilmesi imkân ı  vardır. 1969 yı lın-
da çıkarı lan 1163 sayı lı  kanun bu açıdan önemli bir yasal imkândır. Bu kanuna gö-
re kurulan kooperatiflerin teşvik edilmesi, di ğer kanunlarla kurulmuş  olanlannda 
bu kanunun kapsam ına dikkatlice alınması  belli bir çıkar yolu olabilir. Şüphesiz 
devlet milyonlarca lira kaynak aktardığı  kooperatifleri denetleyecektir. Bu kaç ın ı l-
mazd ır, ancak bu denetimi müdahale şekline dönü ş türmesi kooperasyonu ve koo-
peratifleşme hareketini köreltmektedir. Devlet yard ım ve deste ğ i baş langıçtan itiba-
ren, kendi kendine yard ım, kendi kendine güven ve i ş letmecilik ilkelerine uygun ola-
rak yürütülmelidir. Devlet ortaklann-kendi te şebbüslerini ve grup dinamiğini aktara-
cak veya yozla ş tıracak müdahalelerden kaçınmalıdır, devlet müdahalesi kooperatif 
ortaklannın kooperatifi kendi ç ıkarları  doğrultusunda kullanması, planlama, karar 
alma, yönetime ve sermayeye kat ı lma katı lmama konularında baş langı çtan itibaren 
belirli ölçüde serbest hareket etmelerine imkân sağlamalıdır. Devlet yetkilileri, Koo-
peratif iş letmelerin daha baş langıçta verimlilik ve rantabilite esaslanna göre kurul-
ması  ve devam ın ı  sağlamalıdır. Kooperatifler demokratik kumlu ş lardır. Ortaklann 
ekonomik ç ıkarlarını  korumak, menfaat sağlamak amacıyla faaliyet gösteren teşki-
latdırlar. Seçme ve seçilerek yönetime kat ı lma ortaklann en tabii hakkıdır. 

Kooperatifçilik hareketinin geni ş  halk kitlelerince benimsendiğ i ülkelerde, ko-
operatifler devlet veya herhangi bir kurunı un otoritesini hissetmeden ortaya çıkmak-
tadır. Devlet sadece kooperatıflerin kurulu ş  ve iş leyiş i ile ilgili mevzuat, haz ırlayıp 
ortaya koymakta ve kooperatif faaliyetlerinin bu mevzuata göre yii ıiitülüp yürtitül-
mediğ ini kontrol etmektedir. Geli şmekte olan ülkelerde şüphesiz kooperat ıflere reh-
berlik yan ında mali destek sağ lanması  söz konusu olmaktad ır. Ancak bu durum ko- 
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operatıf organizasyonlarda menfaat çatış masına yol açacak seviyede devletin müda-
halesini gerektim ı enı elidir. Kısaca ifade edersek; kooperatifçilik hareketi devletin gü-
dümünden anndınlmah, halkın gönüllü iş tirakine ve kooperatiflerin bağı ms ız yöne-
timine dayalı  teşkilat yap ıs ı  kazandırı larak her yerde yayguı laş tınlmalıdır. Yukarıda 
da belirttiğimiz gibi toplumun bünyesine uygun isabetli bir kooperatifçilik politikas ı  
belirlenerek, onlara maddi, teknik ve denetimle ilgili destek ve yard ım sağlanmalı -
dır. Aynca, ülkenin sosyo - ekonomik şartları  ile uyum halinde olmayan, küçük üre-
ticilerin üretim öncesi, üretim ve üretim sonras ı  meselelerine çözüm getirmeyen ko-
operatif teşkilatlanmalan yerine küçük üreticilerin ekonomik faaliyetlerinin bütün 
safhalarında hakim olmaların ı  sağ layan yeni özendirici tedbirler alınmalıdır. Koo-
peratif ortaklannın kredi ihtiyaçları  karşdandığı  gibi, entansif üretimin gerektirdiği 
gübre, tarım ilaçlar, tarım makinalan ve benzeri girdilerin ternininde, ihraç ve itha-
linde dağı tım ve yap ım ında kooperatifler, hakim duruma getirilmelidir. Diğer yan-
dan, küçük üreticilerin tasarruf güçlerinin üstünde yatınm yapmalann ı  gerektiren ve 
bu sebeble sahip olamadıklan modem araç ve gereçlerden yararlanmalannı  sağla-
mak için, kooperatiflerin, ortaklann mü ş terek hizmetine sunacaklan makina parkla-
nna sahip olmaları  özendirilip desteklenmelidir. Kooperatifler, selekt ıf olarak kredi 
uygulamas ı  yapmak ve yattnmlann ı  bir projeye .dayalı  olmasına sağlayacak bu ko-
nuda "ihtisaslaşm ış  bağı ms ız bir finansman kurulu şu" kurulmalı  ve mevcut olanlar-
da desteklenmelidir. Kooperatifleri!! ihracatta büyük şansa sahip olduklarından, or-
tak ürünlerinin milletlerarası  pazarlara sunulmasında, kooperatifler baş lıca kuruluş -
lar haline getirilmeli, devlet kooperatiflere bu hedefe yönelik özendirici tedbirler geti-
rerek ve ivedilikle uygulamaya geçmelidir. 

Özetlersek, son 10 y ı ldır Liberal ekonomi kurallannın geçerliliği savunulmakta-
dır. Serbest piyasa ekonomisi dü şüncede hakim olmas ı  ve fiiliyata geçirilmesi, eko-
nominin buna göre yönetildiğ i hatta tek alternatif olduğu vurgulanmaktachr. Öyle 
ise; serbest piyasa ekonomisi içerisinde kooperatifleri daha aktif hale getirmek üze-
re etkili bir araç olarak kullanmak özellikle günümüzün ihtiyaçlarına tamamen uy-
gun dü şmekte ve uygulanan ekonomik politikaya yard ımc ı  olacak niteliktedir. 

1988 y ı lında 1163 sayı lı  Kanunun değ iş iklik gerekçesinde şu ifadeler dikkatimi-
zi çekti; "Memleketimizde Genel Ekonomi içerisinde kooperatifler, devletin müda-
halesi olmadan, vatandaş larım ızın serbest iradesine bağ lı  olarak, gönüllü işbirliğ i 
ile kurulan hür teşebbüsler olarak görülmektedir. Ancak, bu kurulu ş ların ekonomi-
mize yararlı  bir şekilde gelişebilmeleri için Devletçe desteklenip yönlendirilmelerine 
ihtiyaç duyulmaktad ır. Gönül arzu ederki; bu gerekçe çerçevesinde kooperatiflerimi-
zi güçlenip kendi kendine yeterli organizasyonlar haline getirilsin. Yöneticilerin bu 
esaslara sadık kalmas ı  Türk Kooperatıfçiliğinin kurtulu şu olacaktı r. 

Kooperatıfçi Selamlanm ızla. 

Kooperatifçilik 
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KOOPERATIFÇILIK 	SAYI: 92 	NISAN - MAYIS - HAZIRAN / 1991 

KOOPERATIF ORTAKLIĞ INDAN 
ÇIKARILMAYI GEREKTIREN SEBEPLER 

Yrd. Doç. Dr. Yadigâr İZMİRLİ  

Giriş  

"Tüzel kiş iliğ i haiz olmak üzere ortaldarm ın belirli ekonomik menfaatlerini ve 
özellikle meslek ve geçimlerine ait ihtiyaçlar ını  kar şı lıklı  yardım, dayanış ma ve kefa-
let suretiyle sağ layıp korumak amac ıyla gerçek ve kamu tüzel ki ş ileri ile özel idare-
ler, belediyeler, köyler, cemiyetler ve dernekler taraf ından kurulan değ iş ir ortakl ı  ve 
değ iş ir sermayeli te şekküller" (Koop. K. md. 1) şeklinde tarif edilen kooperatif, der-
nek ve ş irketten farkl ı  bir kiş i birliğ idir. Bu farklılık, ortak s ıfat ının kazamlmas ı  ve 
kaybedilmesi ile ortakl ık hak ve mükellefiyetlerine de yans ımaktad ır. 

Kooperatiflerde ortaklar, sair ortakl ıklarda olduğu gibi kazanç elde etmek ve 
paylaşmak için değ il, ekonomik ihtiyaçlar ın ı  uygun ş artlarla sağ lamak, mesleki men-
faatlerini korumak, güven alt ına almak maksad ıyla bir araya gelirler. Ba şka bir ifade 
ile, kooperatiflerde birle şenlerin amacı  ticaret yapmak değ il, ortağı n tüketim madde-
leri gibi olağan ihtiyaçlar ından, mesken edinmek gibi olağanüstü ihtiyaçlarma, mesle-
ki faaliyetine, sağlığı na, çe ş itli risklere kar şı  güven alt ına alınmas ına kadar geniş  bir 
alanı  kapsayan hususlarda, orta ğı n ekonomisini geliş tirmektir. Bu sebeple, koopera-
tif amacının elde edilmesini sağ layan veya buna doğ rudan doğ ruya etkili olan araç, 
sermaye değ il, dayanış ma, kar şı lıkl ı  yard ım ve yararland ırmadır. Bunun neticesi 
kooperatifte merkez kavram sermaye de ğ il, ortakt ır(1) . 

(*) G. O. İİBF. Öğretim Üyesi 

(1) Tekinalp, Ü , Kooperatiflerde Ortaklann Kisisel Niteliklerinin önemi, Ortak S ıfatının Kazandmas ı  ve 

Yitirilmesi, İstanbul 1972 s. 6 - 7 
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Kooperatiflerde merkez kavram ortak oldu ğu için, sermaye, ki ş i unsuru yanın-
da daha önemsiz ya da ikinci üçüncü derecede ehemmiyeti haizdir. Bu husus, bilhas-
sa ortaklık s ıfatmın kazanılmasmda ve kaybedilmesinde kendisini gösterir. Koopera-
tiflerde ortaklık sıfat ı , anonim ş irketler ba ş ta olmak üzere diğer ticaret ş irketlerinde 
görüldüğü gibi, bir kooperatif payının aslen veya devren iktisab ı  ile değ il giriş  talebi-
nin yetkili kurullarca kabulü ile kazanda- (Koop. K. m. 8; İsv. B. K. nun 840; Alm. 
Koop. K. § 15). Diğer bir ifadeyle, kooperatif pay ını  devralan kimse, ortakl ık s ıfatı -
nı  kazanamaz. Ortak olabilmesi için giri ş  talebinde bulunması  ve bu talebinin kabu-
lü şartt ır. Bu itibarla "Ortakl ık senedi"nin devrahnmas ının "ortak" s ıfatının kazaml-
masmda hiç bir rolü yoktur (2) . 

Ortaklık sıfat ının önemi, bu s ıfatın sona ermesinde de kendini gösterir. Ş öyle 
ki, kiş iliğ e bağ lı  şartlar ın ortadan kalkmas ı  halinde ve esas mukavelede yaz ı lı  haller-
de kooperatife ç ıkarma hakkı  verilmi ş tir. Böylece ç ıkarma sebeplerinin ana sözle ş -
mede öngörülmesi istenerek ki ş iliğe bağ lı  şartlar ile ç ıkarma sebepleri aras ında iliş ki 
kurulmas ı  yoluna gidilmiş tir 6 10 1988 tarihli, 3476 say ı lı  Kanunun 4. maddesiyle 
değ iş tirilen Kooperatifler Kanununun 16. maddesinin birinci fıkrası  "haklı  sebeple ç ı-
kar ı lma" imkânını  da ortadan kaldırmış t ır. Oysa, maddenin de ğ iş iklikten evvelki ha-
li, hakl ı  sebeplerle ç ıkarmayı  kabul ettiğ inden ortağm kiş iliğ inin önemini çok daha 
iyi ortaya koyuyordu. 

Buraya kadar yapt ığı mız açıklamalardan anla şı lacağı  gibi, kooperatiflerde ki ş i 
unsuru, yani "ortak" önemli bir kavramd ır. Kooperatifte merkez kavram ı  oluş turan 
"ortağı n" kooperatif orta ğı  iken fonksiyonu ne kadar önemli ise, ortakl ık sıfat ının 
kaybedilmesinde ve bilhassa bunun neticeleri aç ıs ından o kadar önemlidir. 

Biz bu çali şmada Türk Hukuku açısından kooperatiften ç ıkar ılmayı  gerektiren 
sebepleri, özellikle 3476 sayı lı  kanunla getirilen de ğ iş ikliğ in mahiyetini incelemeye 
çal ış acağı z. 

I- Genel Olarak Ç ıkarma 

Çeş itli özel hukuk birliklerinde üyeliğe ait bütün hak ve mükellefiyetlerin sona 
ermesi, üye ile birlik aras ında bütün ilişkilerin kesilmesi anlam ına gelir. Üyelik ya 
ortağı n kendi isteğ i ile ya da istek d ışı  hadiselerin gerçekle şmesi ile sona erebilir. Is-
teğe bağ lı  olanlar, ortağm ayr ılması  (çıkma) veya üyelik hakk ının devri suretiyle; is-
tek dışı  olanlar ise, orta ğı n ölümü, görev ve hizmetin bitmesi ve nihayet ç ıkarı lma 
şeklinde ortaya çıkar. 

Bütün bu hallerde sona eren, ç ıkan veya çıkar ılan ortağı n üyeliğ idir. Kural ola- 
rak özel hukuk birli ğ i devam eder` 3) . 

(2) Tekinalp, s. 32. 

(3) ıstisnalan için bkz., BK md. 535-534 TK md. 185 vd. 
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1- Kooperatiflerde Üyelik (Ortakl ık) Kavramı  ve Mahiyeti 
Özel hukukta bütün şahıs birliklerinin ortak nitelikleri, bu birle şmelere kat ılan 

şahıslar ın karşı lıkl ı  ve birbirine uygun irade beyanlar ı  ile bir gaye etrafında bir "bir-
lik" olarak toplanmalar ı dır. Kanun koyucu birle şmenin şekil ve türüne göre bu birli-
ğe, hak ve mükellefiyetlerin süjesi olabilme bakunmdan özel bir varl ık tammış tır(4) . 

Kooperatifler de, ortaklarmm ekonomik menfaatlerini sa ğ lamak maksadıyla 
kurulan (Koop. K. md. 1) de ğ iş ir ortakl ı  özel hukuk ki ş i birlikleridir. Kooperatifler-
de, birliğ i oluş turan kiş ilerin nitelikleri önemli bir yer tutar. Her şeyden önce "sağ la-
ma ve koruma anw ı" (Koop. K. md. 1; İ sv. BK. md . 828; Ahn. Koop. K. § 1) sade-
ce ortaklar ın kiş iliklerini, yani ortakların kendilerini konu al ır. Bundan başka, koope-
ratifin amac ının elde edilmesi, bizzat orta ğı n kiş iliğ ine bağ lıdır. Ş öyle ki; amac ın el-
de edilmesi için ne ş irketlerde olduğu gibi sermayeye, ne de derneklerde görüldü ğü 
gibi, aidat, bağış  gibi bir katk ıya ihtiyaç vardır; daha da fazlas ına, ortağı n karşı lıklı  
yardımına, dayamşmasına, kefaletine ihtiyaç duyulur. Amac ı  gerçekle ş tiren araçlar, 
doğ rudan doğ ruya " şahsi"dirler. 

Kooperatiflerde, birliğ i oluş turan kiş ilerin nitelilderi son derece önemli oldu ğu-
na göre, ortaklığ a giriş te ve üye s ıfat ının kazan ılmasında diğer birliklerden farkl ı  dü-
zenlemelere tabi tutulmas ı  normaldir. Ancak bu hareket tarz ı  ile kooperatiflere or-
tak olma hususunda geçerli olan "aç ık kapı  ilkesi" acaba, s ınırland ırılmış  m ı  olmakta-
dır? Hem giri ş in engellenmesi, hem de ki ş inin kooperatife giri ş ini zorlayac ı  yönde 
uygulama yap ılması  ile "açık kapı  ilkesi"nin istisnaları  ortaya çıkacakt ır. 

A- Açık Kap ı  İ lkesi 

Açık Kap ı  İ lkesi, kanun ve ana sözle şmedeki giriş  şartların gerçekle ş tiren ve 
ortak olma talebinin reddi için hakl ı  bir sebep bulunmayan herkese, kooperatif ın ka-
pısının kapatılmaması  ve böylelikle ferdi ekonomik menfaatlerin korunmas ı  imkâm-
nın aynı  durumda olanlara tan ınmasını  ifade eder (5)  . 

Kooperatifler, ki ş ilere ekonomik yararlar sa ğ lamak ve bunları  korumak amac ıy-
la kurulduklar ı  için, aynı  ekonomik ihtiyaçlar ı  duyan kiş ilerin bu birlikte yer almalar ı  
tabii kar şı lanmalıdır. Esasen kooperatif birlikleri, sadece üyelerinin (ortaklarmm) 
dayanış ma ve kefaletleri ile de ğil, özel ve kamu kurulu ş larımn yard ımı , devlet bütçe-
sine konulan fonlardan yap ılan katk ı , vergi muafiyetleri gibi katk ılarla desteklendi-
ğ inden, ayn ı  sosyal ve ekonomik yap ıda bulunan ki ş ilerin kendilerine uygun dü şen 
kooperatif birliklerinden ayn ı  ölçüde istifade etmeleri onlar için bir hak say ılmah- 

(4) Baş tuğ, L, Limited Ş irketten Çıkma ve Ç ıkanlına, Izmir 1966 s.1. 

(5) Tekinalp, s. 91. 

(6) Ş imşelç E., Kooperatif Ortaklıklar, Ankara 1981, s. 149 
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Kooperatifteki de ğ iş ir ortak ve değ iş ir sermaye unsurlar ı , açık kapı  ilkesinin bir so-
nucudur. Ancak, aç ık kap ı  ilkesi, her isteyenin istediğ i şekilde kooperatife girebilece-
ğ ini ya da kabul edilmesi gerektiğ ini ifade etmez(7) . Açık kap ı  ilkesinden istifade ede-
rek kooperatife girmek isteyenler için herhangi bir s ınırlama getirilememesine rağ -
men, ortak sayısının sabit olmamas ı  ilkesi sakl ı  kalmak ş art ıyla, ana sözle şmeye ko-
operatife girme hususunda ayr ıntı l ı  hükümler konulabilir. 

Burada hemen şunu belirtmek gerekir ki, ana sözle şmeye konulacak bir hü-
kümle "aç ık kapı  ilkesi" doğ rudan doğ ruya veya dolay ısıyla ihlal edilemez. Kanun ko-
yucu "kooperatifin korunmas ı  ilkesi"ni de dikkate alarak aç ık kapı  ilkesinin sınırlar ı -
nı  tesbit etmi ş tir. Açık kapı  ilkesine; Kanun(8)  ve ana sözle şme ile(9)  getirilen smırla-
malarla kooperatife giri ş  smırland ırılabilir(1°) . Ş u kadar ki, bu hükümler kooperatife 
girmeyi aşı r ı  derecede güçle ş tiremez. 

B- Kooperatife Üye (Ortak) Olman ın Ş artları  
Kiş i birliğ i olan kooperatiflere üye olmak hususunda, Kooperatifler kanunuyla 

(md. 1/2, 2, 10, 13) aç ık kap ı  ilkesinin açıkça kabul olunduğu kuşkusuzdur. Ancak, 
yine de sözle şme hürriyetinin kooperatife üye olmada s ını rsız Olarak uygulanaca ğı  
söylenemez. Bu bak ımdan kooperatife üye olmak için kanun koyucu baz ı  ş artlar ön-
görmü ş tür. Bunlar ı  şahsi ve ş ekli şartlar olarak ikiye ay ırabiliriz. 

a- Kooperatife Giri ş te Ş ahsi Ş artlar 
Kanun koyucu kooperatife üye olmak isteyenlerde baz ı  şartlar aram ış tır. Bu 

şartlar gerçek ve tüzel ki ş iler aç ı sından ayrı  ayrı  ele al ınmal ıdır. 

aa- Gerçek Ki ş iler Bakımından Kooperatife Üye Olman ın Ş ahsi Şartları  
Gerçek kiş iler bakım ından kooperatife üye olman ın şahsi şartlar ının kanunla 

ve ana sözleşme ile getirilen sm ırlamalar ı  vardır. 
• 	Koop. K. md. 8, "Kooperatif ortakl ığ ma girebilmek için özel ki ş ilerin(11)  mede- 

ni hakları  kullanma yeterliğ ine sahip olmalar ı  gerekir" hükmü ile gerçek ki ş iler açı -
sından kanundan doğan bir s ın ırlama getirmi ş tir. Kanun koyucu ancak bu suretle ko-
operatifin as ıl amacı  olan "dayanış ma"nın sağ lanabileceğ ini ve kooperatif kurucular ı  
ile ortaklığ a girme isteğ inde olanlar ın sözle şme yapma ehliyetini kazanabileceğ ini be-
lirtmiş tir. )(1‘argı tayımız reş it olmayan küçüklerin kooperatife üye ola ınıpcağun," ol-
muş  ise üyeliklerinin geçersizliğ inin dava edilebileceğ ini kabul etmiş tir(1`)  

(7) Poroy / Tekinalp / Çamoğ lu, Ortaklıklar Hukuku, C. II, Istanbul 1974 s. 376 
(8) Bkz., Koop. K md. 8 9, 72 76 77 
(9) Bkz., Koop. K md. 4/b, 3, 6 
(10) Aç ık kap ı  ilkesine getirilebilecek suurlamalar hususunda geniş  bilgi için bkz., Tekinalp, s. 94 - 101 
(11) Gerçek kişi olarak anlaşı lması  gerekir. 
(12) Y. 11. HD. T. 67.1978 E.78/3524 K 3591 (Çevik, O. N., Kooperatifler Hukuku Uygulamas ı  ve ilgili 

Mevzua4 3. bask ı, Ankara 1990 s. 207• Aksi görü ş  için bkz., Tekinalp, (Ortakl ıklar Hukuku) s. 349 
Ş imşek s. 53 
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Ana sözle şmeye konacak mecburi hükümleri düzenleyen Koop. K. md. 4/b. 
3'e göre "ortakl ık sıfatm ı  kazand ıran ve kaybettiren" hal ve şartlar ın ana sözleşmeye 
yazılmas ı  şarttır. Bu hükümlerle, ortak s ıfatm ı  kazandıran hal ve şartlarm gösteril-
mesi istenirken, ayn ı  zamanda, açık kapı  ilkesinin smırland ır ılmasına da imkân veril-
miş tir(13)  

bb- Tüzel Kiş iler Bakım ı ndan Kooperatife Üye Olmanın Şahsi Şartları  
Kooperatifler Kanununun ortak s ıfat ının kazan ılması  ve kaybedilmesini düzen-

leyen ikinci k ısım 9. maddesinde lEooperatiflere ortak olacak tüzel ki ş iler gösteril-
mektedir. Buna göre, "Özel idareler, belediyeler, köyler gibi kamu tüzel ki şileri ile 
cemiyetler ve dernekler, kamu iktisadi te şebbüsleri ve kooperatifler, amaçlar ı  bakı -
mından ilgilendikleri kooperatiflerin kurulu ş lar ına yard ımcı  olur, önderlik eder ve 
ortak olabilirler." Kooperatife ortak olacak tüzel ki ş iler kanunla s ımrlandırdmış  ol-
duğu için, yorum ile de olsa geni ş letilemez(14) . 

Kanundaki bu smırlandırmadan başka ana sözle şmeye konulacak hükümlerle 
de kooperatife ortak olabilecek tüzel ki ş ilere s ınır getirilebilir. Bu s ınırlar maddi, 
mahalli veya şahsi olabilir. 

b- Kooperatife Giri ş te Ş ekli Ş artlar 
Ortaklar, Kooperatifler Kanununun kabul etti ğ i esaslar dahilinde hak ve veci-

belerinde eş ittirler (Koop. K. md. 23). Bu sebeple kurucu ortak olmak veya sonra-
dan ortaklığ a girmek, ortakl ık payınm miras yoluyla geçmesi suretiyle ortak olmak, 
hak ve vecibelerde farkl ı lık yaratmaz. 

Kooperatifler, medeni haklar ı  kullanmaya ehil olan yedi orta ğı n ana sözle şme-
yi imzalamalar ı , bu imzalar ın noterce tasdik edilmesi (Koop. K. md. 2), Ticaret Ba-
kanlığ mca izin verilmesinden sonra tescil ve ilân ile kurulurlar (Koop. K. md. 3). 

Tüzel kiş ilik kazanm ış  olan bir kooperatife ortak olabilmek için ise baz ı  şekli iş -
lemlere ihtiyaç vard ır. Bunlar: 

aa-) Ortak olma talebi, 
bb-) Kooperatif yetkili organlar ının kararı  ve 
cc-) En az bir ortakl ık payı  alınması  mecburiyetidir. 

II- KOOPERATİFLERDE ORTAKLIKTAN ÇIKARILMAYI 
GEREKTIREN SEBEPLER 

Çıkarma bir ortağı , rızası  hilâfina kooperatiften ay ırmakt ır Kanun koyucu, ko-
operatif ortakl ığı ndan çıkarı lmayı  gerektiren sebeplerin ana sözle şmede açıkça göste-
rilmesi gerektiğ ini hükme bağ lamış tır (Koop. K. md. 16). Çe ş itli kooperatifler aç ısın-
dan incelendiğinde, kooperatif ana sözle şmelerinde belirtilen kooperatiften ç ıkarma 

(13) Tekinalp, s. 95 
(14) Ş iınşe4 s. 53. 
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hallerinin hemen hepsinin bir orta ğı n kooperatifin devam ını  tehlikeye düşürdüğü hal-
ler olduğu görülür. İş te kooperatif, ortaklardan birine ili şkin bir sebeple sona erme 
tehlikesi ile kar şı laş tığı  takdirde kanun koyucu di ğer ortaklara o orta ğı  çıkararak ko-
operatifin ve i ş letmenin bütünlüğünü korumak imkân ını  vermi ş tir. 

Kooperatifler Kanununun 16. maddesinde, ana sözle şmenin çıkarılmayı  gerek- , 
tiren sebepleri tayin etmesi gerekti ğ i belirtilnı iş tir Herhangi bir s ınır getirilmediğ i 
için, açık kapı  ilkesi, kooperatifin menfaatleri ve ortaklar ın menfaatleri göz önüne 
alınarak ç ıkar ılmaya ilişkin sebeplerin kapsam ve çevresi geni ş  tutulabilir. 

"Ortakl ıktan çıkar ılmayı  gerektiren sebeple? denildiğ i yani müşahhas sebep 
gösterilmesi istendi ğ i için, genel bir hüküm öngörülüp, sebepleri duruma göre tayin 
etme yetkisi herhangi bir organa b ırak ı lamaz. Meselâ "... kurul kooperatif amacma 
uygun tedbirleri al ır ve bunlara uymayan ortaklar ı  kooperatiften ç ıkarabilir" gibi bir 
hüküm Koop. K. md. 16'n ın düzenlenmesi ile ba ğ daşmaz(15) . 

Çıkarmayı  gerektiren sebeplerin, sadece kooperatife kar şı  yerine getirilecek hu-
kuki mükellefiyetlerle ilgili olmas ı  mecburiyeti yoktur. Sebepler, ahlaki dü şüklük, 
uyumsuzluk, yaş lı lık, kooperatif aleyhinde tutum veya dü şmanca hareket, ikâmetgâh 
değ iş ikliğ i, bir uğ raşı n terki gibi şahsi olabileceğ i gibi, kooperatifin tipi ile ilgili se-
bepler de olabilir. Kooperatif üyesi olmak yn aran ılan şartlar ın yitirilmesi çıkarma 
sebebi olarak ana sözle şmede öngörülebilir ( 6) . 

Kooperatiften ç ıkar ılma sebeplerinin ana sözle şme ile açıkça ve tek tek belir-
lenmesi mecburiyeti, bunlar ın kapsam ve s ınırlar ı  üzerinde tereddütleri de berabe-
rinde getirmektedir. Kanun koyucu hangi ş artlarda orta ğı n çıkar ılacağı nı  belirtmedi-
ğ i için, çıkarılma sebeplerinin dikkatli tesbit edilmemesi, orta ğı n çıkar ılacağı  kap ının 
sonuna kadar aç ık tutulmas ı , kooperatifin giri şe kapat ılmas ı  sonucunu ortaya ç ıkara-
bilir". Aksine bir tutum, yani kooperatiften ç ıkar ı lmayı  gerektiren sebeplerin dar 
tutulmas ı  halinde ise, kooperatifin varl ığı  ve amaca ula şman ın yollar ından olan daya-
nış ma ve kar şı lıkl ı  yard ım tehlikeye dü şebilir. Bu itibarla kooperatiften ç ıkar ı lma se-
beplerinin; hem kooperatifin devam ın ı  tehlikeye dü şürmeyecek, hem de aç ık kapı  il-
kesini ihlâl etmeyecek şekilde tesbit edilmesi, öte yandan bütün ortaklara e ş it ve ob-
jektif ölüler içinde uygulanmas ını  sağ layacak şekilde ana sözle şmede gösterilmesi 
gerekir( ' ). 

1- Ana Sözleş mede Belirtilen Sebeplerle Orta ğı n Çıkarı lması  

Ana sözleşmede belirtilmesi gerekli ç ıkar ı lma sebeplerine bir s ın ır getirilemez-
se de bunlar ı  belirli gruplar halinde tasnif etmek mümkündür. 

(15) Poroy / Tekinalp / Çanzoğ lu, s. 391 

(16) Poroy / Tekinalp / Çamoğ lu, s. 391. 

(17) Tekinalp, s. 150. 

(18) Ş imşelç s. 75. 
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a- Kooperatifin Düzenini Bozucu Sebepler 
Kooperatif, ortaklar ının belirli ekonomik menfaatlerini kar şı lıklı  yardım, daya-

mşma ve kefalet suretiyle sa ğ layıp korumak amacıyla kurulan bir te şekküldür. Ortak-
lar ın bu amaca ayk ırı  davranmalar ı , kiş i birliğ i olan ortaklıkta güven ve dayan ış mayı  
önemli ölçüde zedeler. Yarg ıtayımız, kooperatiflerde ortağm genel kurul toplant ısın-
dan önce seçim mücadelesi Yapmas ının kooperatifin manevi varl ığı na zarar vermiye-
ceğ ini hükme bağ larken(19) ; ortağm zimmetine para geçirmesini ve güveni kötüye 
kullanmas ını  ihraç sebebi saym ış tı r(20) . 

Kooperatif orta ğmm kanuni haklar ını  elde etmek amac ıyla yetkili mercilere 
müracaat ı , kooperatifin olağanüstü toplant ıya çağ rılmasmı  talep etmesi kooperatif 
aleyhine faaliyet olarak kabul edilmennektedir (21 '. 

b- Üyelik Niteliklerinin Kaybedihnesine ili ş kin Ş artlar 
Kooperatif ana sözle şmelerinde, kooperatif orta ğı  sıfat ının iktisab edilebilmesi 

için gerekli olan ş artlardan birinin kayb ı  çıkarılma sebebi olarak kabul edilebilir. Ko-
operatife giri ş te ilke, "aç ık kapı" olmasına rağmen, yer, faaliyet alan ı , şahsi yahut 
maddi aç ıdan kooperatife girmenin s ınırlanmas ı  mümkündür. İş te giriş te aranılan 
bu şartlar ın kayb ı , ana sözleşmede gösterilmek kayd ı  ile, kooperatif ortakl ığmdan çı -
karılma sebebi olarak kabul edilebilir. Yarg ı tayımız, kooperatif orta ğı nm meslekten 
ayrılmasını  ihraç sebebi saym ış tır(22) . 

c- Ş ahsa iliş kin Ş artlar 
Çıkarmayı  gerektiren sebepler sadece kooperatife kar şı  yerine getirilecek mü-

kellefiyetlerle ilgili olmak zorunda değ ildir. Ş öyle ki ortağı n kiş iliğ i gözönünde tutu-
larak sebepler öngörülebilir. Buna göre, ahlaki uygunsuzluk, muayyen bir ya şa gel-
me, çalış ma gücünün kayb ı ; tüketim kooperatiflerinde ana sözle şme ile öngörüldüğü 
halde her yıl belli oranda al ım yapmama, faaliyet alan ı  aynı  olan başka bir kooperati-
fe girme şahsa ili şkin çıkar ılma sebepleri olarak ana sözle şmede gösterilebilir' 23) . 

2- Kanuni Sebeplerle Kooperatiften Ç ıkarma 

Kooperatifler Kanununun 16. maddesi, ç ıkarılma sebeplerinin aç ıkca ana söz-
leşmede belirtilmesi gerektiğ ini hükme bağ lamas ına rağmen, öyle haller sözkonusu 
olur ki, bunlar ın gerçekle şmesi üyeliğ in son bulmasma yol açar. 

(19) Y. TD. 10.3.1960 T., E. 60/287, K 60/742 ( Ş imşek, s. 82) 

(20) Y. TD. 13.12.1966 T., E. 65/1787, K 4757 ( Ş imşek, s. 82) 

(21) Çevik, s. 325 

(22) Y. 11. HD. 22.3.1977, T., E. 77/801, K 1380 ( Ş imşek s. 87) 

(23) Tekinalp, s. 153; Ş imşek s. 76 
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Kooperatiften ç ıkarılma sebeplerinin yoğunluğu, ortağı n borç ve mükellefiyetle-
rini yerine getirmemesinde görülür. Ortaklarm mükellefiyetlerini hiç veya zaman ın-
da yerine getirmemesi, her şeyden önce, kooperatifte e ş itlik ilkesini bozar. Ortakla-
r ın ana sözle şmede belirtilen mükellefiyetlerini yerine getirmemesi ve yerine getir-
memekte direnmesi halinde üyelikleri kendili ğ inden düşer (Koop. K. md. 27). 

Yargıtay(24)  "ortaklığı  kendiliğ inden düşer" ifadesini doktrinde kabul edildi ğ i gi-
bi bir tür " ıskat" olarak görmemekte, "ortakl ık hak ve sıfat ın ın elinden alınması" ile 
eşdeğer bir hüküm saymakta ve "ortakl ık hak ve s ıfat ının ortağı n elinden alınması -
nın, kooperatif yetkili organ ının karar ı  ile olacağı na ve böyle bir karar ın da ortaklık-
tan ç ıkarma ile e şdeğer bulunacağma göre, Koop. K. md. 27'deki ortakl ığı n kendili-
ğ inden düşmesinin dahi kooperatif yetkili organlar ınca verilecek ve orta ğı n koopera-
tif ortaldığ,ından ç ıkar ılması  sonucunu doğuracak bir kararla olaca ğı nı  kabul zorunlu-
dür" demektedir (25) . 

3- Haklı  Sebeplerle Kooperatiften Ç ıkarma 

Kooperatifler Kanununda 6.10.1988 tarih ve 3476 say ı lı  Kanunla yap ılan değ i-
ş iklikle, kooperatiflerden hakl ı  sebeplerle bir ortağı n-çıkar ılması  imUmnı  veren hü-
küm, Koop. K. md. 16'dan ç ıkartı lmış t ır Art ık, ana sözleşmede gösterilmeyen se-
beplerle, sadece "hakl ı  sebep" gerekçesiyle orta ğı n çıkarılması  mümkün değ ildir. 

Hakh sebep kavram ı , bütün devamlı  hukuki ilişkilerde, ili şkiye son verme inıkâ-
nı  veren genel bir fesih (veya ç ıkarma) sebebini ifade eder. 

Haklı  sebep kavram ı  için, bütün hukuki ilişkilerde geçerli genel bir tarif ver-
mek oldukça güçtür. Zira, hakl ı  sebep, her hukuki ili şkinin ve her mü şahhas olayın 
özelliklerine göre değ işen nisbi bir kavramd ır(26) . Bu sebeple kanun koyucunun haki-
me yol göstermek için verdi ğ i örnekleri bir kenara b ırakırsak, hakl ı  sebep tarif edil-
memiş  geniş  ölçüde hakimin takdirine b ırakılmış t ır. 

Kanun koyucunun hakl ı  sebebe bağ ladığı  hukuki sonuç, büyük ço ğunlukla hu-
kuki ilişkiye son verilmesi (fesih, azil gibi) veya ili şkinin değ iş tirilmesi imka'ıudır(27) . 
Haklı  sebebin kanuni fesih veya ç ıkarma sebebi olarak öngörüldüğü devamlı  hukuki 
ilişkileri kapsayan bir tarif verilmek gerekirse; "hakl ı  sebep, akde devam ı  objektif 
hüsnüniyet icab ı  talep edilmez hale koyan bir hukuki hadisedir" (28)  denilebilir. 

(24) Y. TD. 23.3.1978 T., E. 78/923, K 1454 ( Ş imşek s. 114-115). 

(25) Ş imşek s. 77. 

(26) Çamoğlu, E., Kollektif Ortald ıkia Haklı  Sebep Kavram ı  ve Ortağı n Haklı  Sebeple Ç ıkanlmast, İstan-

bul 1974 s. 25. 

(27) Çamoğ lu, s. 25. 

(28) Oğuzman, K, Türk Borçlar Kanunu ve İş  Mevzuat ına Göre Hizmet "Iş " Akdinin Feshi, İstanbul 1955, 

s. 42 
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Haklı  sebep kavram ı  nishi bir kavramd ır. Yani, hakl ı  sebep kavram ı= bütün 
sürekli sözleşmelerde ve her türlü şartlar alt ında geçerli sabit ölçüleri yoktur. Tam 
aksine hakl ı  sebep kavram ı , her devaml ı  sözleşme, her ortakl ık türü ve her somut 
olayda çeki şme konusu olayın niteliklerine göre değ işen bir öze sahiptir. Şu halde, 
her müşahhas olayda hakl ı  sebebin varlığı  olayın niteliklerine ve şartlar ına göre ayr ı  
ayrı  değerlendirilmeli özellikle; mü şahhas verilerin hakl ı  sebebe bağ lanan hukuki so-
nucu, menfaatler durumuna göre adil gösterecek boyutlara ula şı p ulaşmadığı  gözö-
nünde tutulmalıdır. Hakl ı  sebebin hakimin takdirine b ırakı lmış  olmasının (MK. md. 
4) sebebi de budur (29) . 

Hakim, verileri mü şahhas olayın özellikleri içinde, menfaatler dengesini gözö-
nünde tutarak değerlendirecektir. Bu aç ıdan benzer olaylara ili şkin yargı  kararları  
veya doktrinde verilen örnekler hakime ışı k tutabilir. Ancak, bunlar ayn ı  olgulara 
ilişkin olsalar dahi bağ layıcı  nitelik ta şı mazlar. Hakim, ayn ı  zamanda, talep olunan 
hukuki sonuç ile sebebin hakl ı lığı  aras ında bir denge kurmal ıdır. 

"Haklı  sebebe dayanan ç ıkarma hakkı" diğer kanuni ç ıkarma hallerine oranla 
genel çıkarma sebebi niteliğini taşı r. Diğer çıkarma sebepleri ister kanunda, ister 
ana sözle şmede gösterilsin, özel ç ıkarma sebepleridir. 

1163 sayılı  kanunda, 6.10.1988 tarihinde yap ılan değ iş iklikle "genel bir ç ıkar-
ma sebebi" olan "hakl ı  sebeple kooperatiften ç ıkarma kaldırılmış t ır Bundan böyle 
"çıkarmayı  gerektiren bütün özel sebepler"in ana sözle şmede gösterilmesi gerekmek-
tedir. Bütün özel ç ıkarma sebeplerinin önceden öngörülemiyece ği dikkate alınacak 
olursa genel çıkarma sebebinin Kooperatifler Kanunundan g ıkart ıllmasmın yerindeli-
ğ i tartışı labilir. 

SONUÇ 

Ortakl ıktan çıkarmanın, biri genel, diğerleri ise özel olmak üzere iki gurup se-
bebi vard ır. Ç ıkarman ın özel sebebi ya kanunda aç ıkça belirtilmi ş , yahut da esas mu-
kavelede gösterilmi ş tir Bu çıkarma halleri kanunda veya ana sözle şmede belirlenen 
özel sebeplerin varl ığı  halinde uygulama alan ı  bulurlar. 

Kooperatiflerde genel ç ıkarma sebebi olan hald ı  sebeple ç ıkarma hakkı  1163 
sayı lı  kanunda yap ılan değ iş iklikle kaldırı lmış t ı r 

Haklı  sebeple çıkarma müessesesi diğer çıkarma halleri gibi ortaklığı n ve iş let-
menin korunması  amacına yönelik bir mahiyet arzetmekte idi. Bütün devaml ı  huku-
ki ilişkilerde, ilişkiye son veren genel ç ıkarma sebebi olan "hakl ı  sebeple çıkarma" ar-
tık kooperatiflere uygulanmamaktad ır. Bundan böyle bütün çıkarına hallerinin Ko-
op. K. md. 16 gereğ ince ana sözle şmede gösterilmesi gerekmektedir. Her mü şahhas 
hadisenin önceden öngörülmesinin güçlü ğü nazar ahmrsa, genel ç ıkarma sebebi, 
"haldı  sebeple ç ı karman ın Kooperatifler Kanunundan ç ıkar ılmasının yerinde olup 
olmadığı  tartışı labilir. Kanaatimizce, bu de ğ iş ikliğ in uygulamada ortaya ç ıkaracağı  
problemler zaman içinde kendini gösterecektir. 

(29) Çamoğlu, s. 7a 
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KOOPERATİ FÇİLİK 	SAYİ : 92 	NİSAN - MAYİS - HAZIRAN / 1991 

KARAR TEORİ Sİ  

Yrd. Doç. Dr. Sevinç ÜRETEN 
Prof. Dr. Rasih DEMIRCI 

1. Giriş  
Yönetimin en önemli unsurlar ından biri karar vermedir. Yönetici, faaliyet ala-

nı  çerçevesinde karar vermek ve bu karar ı  icra etmek, uygulamak i ş ini üstlenmi ş  du-
rumdadır. Yönetim, i ş letmenin gelecekteki faaliyetlerini kapsayacak k ısa ve uzun dö-
neme ait kararlar alabilmektedir. Bu kararlar i ş letmenin, fmansman, plânlama, pa-
zarlama ve personel alanlar ıyla ilgili olabildiğ i gibi üretim alan ı  ile de ilgili olabilir. 
Alınan kararlar, bunların biri veya birkaçm ın alanına da girebilir. 

Kararlar strateji, politika, yönetim ve yürütme kararlar ı  olabilir».)  
Stratejik kararlar i ş letmenin uzun süreli geli ş imini etkileyen, büyümesi ve geli ş -

mesi ile ilgili kararlard ır. Politika kararlar ı  ise üst- yönetim kademeleri taraf ından ve-
rilir ve i ş letmenin temel amaçlar ına ulaş abilmesi için yol gösterici nitelik ta şı rlar. ih-
racata yönetip yönelmeme, sermayenin hangi kaynaklardan sa ğ lanmas ı  gerektiğ i, ge-
rekli tesis kapasitesi, teknoloji seviyesi, yap ılacak reklam, ürün fiatlar ı , mal dağı t ımı  
ile ilgili esaslar politika kararlar ı  ile belirlenirler. 

Yönetim ile ilgili kararlar, politik kararlar ın uygulamaya konulmas ıdır. Sözgeli-
mi bir malın hangi çeş it ve kalitede üretilece ğ i politika karar ı dır. Malın fiilen üreti-
mi ise yönetim kararı  ile olur. Reldâm yapılması  politik bir karard ır. Ancak reklâ-
mm hangi vas ıtalarla yap ılacağı  veya reklâmlarda ne tür mesajlar verilece ği yönetim 
karar ı dır. 

Yürütme kararları , üretimin yapıldığı  yerde al ınan kararlard ır. Politika kararla-
rı  iş letmenin genel gidiş i ile ilgili prensip kararlar ıd ı r. Bu genel prensip kararlar ı , yö-
netim kararlar ı  ile genel hareket tarzlar ı  haline gelir. Bunların iş ler hale gelmesi için 
hergün verilmesi gereken yürütme kararlar ına ihtiyaç vard ır. 

Kararlar, karar verme kabiliyetine sahip olan organizasyon basama ğmda alınır. 
Karar verecek kimse, olaylar ın cereyan ettiğ i yerde bulunursa daha h ızlı  karar ver-
me imkümm elde eder. Bütün kararlar merkezi olarak üst seviyede verilirse, bu sevi-
yede çalış an kimseler lüzumsuz yere me şgül edilmiş  olurlar. Ayr ıca kararların orga-
nizasyon basamağmın alt seviyelerinde verilmesi ile burada çal ış anlara daha bağı m-
sız hareket etme imkân ı  verilmi ş  olur. 

(1) Z. Hatibo ğ lu, işletmelerde Stratejik Yönetim, İstanbul 1986 S: 13Z 
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En uygun karar verme basama ğı , karar vermek için gerekli bilgiyi elde edebile-
cek ve bilgileri tarafs ız bir şekilde değerlendirebilecek kabiliyete sahip kimselerin bu-
lunduğu seviyedir. Demek oluyor ki karar vericinin, gerekli kabiliyet ve bilgiye sahip 
olması  şartı  ön plânda yer almaktad ır. Kararlar bir ki ş i tarafmdan alinabildiğ i gibi 
bir grup tarafından da alınabilir. Karar bir ki ş i tarafından alındığı nda, karar verenin 
içinde bulunduğu şartlar karar ı  etkileyebilecektir. Grup taraf ından verilen kararlar-
da, gruptaki ki ş ilerin her birinin de ğ iş ik subjektif şartlar ı  arasında bir çat ış ma olabi-
lecek, sonuçta bunlar ın !ulaşması  ile bir karar ortaya ç ıkacaktır. 

Politika kararlar ı  üst kademe yöneticisi tarafından verilirken, yönetim kararlar ı  
ve yürütme kararlar ı  daha alt organizasyon kademelerinde al ınabilir. Ancak bu ko-
nuda kesin bir s ınır çizmek mümkün değ ildir. Meselâ yönetimin üst seviyesinde bulu-
nan kimseler, iş letmede bütün olup bitenlerden bilgi sahibi olmak isterlerse, bütün 
karar yetkilerini kendilerinde toplayacaklard ır. Bazen karar ın hangi yönetim seviye-
sinde verileceğ i, bu karar ın kârı  ne ölçüde etkilediği ile ilgilidir. Kârı  büyük ölçüde 
etkileyen kararlar üst organizasyon basama ğı nda verilirken, kârlar ı  azaltmayan ve 
kâr üzerinde fazla etkili olmayan kararlar ın, organizasyonun alt basamaldarmdaki 
yöneticiye b ırakılması  mümkündür. (2)  

Karar vericinin bir hedefe ula şmak amacıyla kendisine verilen iki veya daha faz-
la alternatif faaliyetlerden birini seçmesi "karar" kavram ı  ile ifade edilmektedir. (3) 

 Karar alma, bilgi, düşünce, his ve muhayyilenin bir karar meydana getirmesi psikolo-
jik olayı (4) , karar verme süreci çe ş itli alternatifler aras ında seçim ve tercih yapmakla 
ilgili bedeni ve zihni çabalar ın bütünüdür. (5)  Aralarmda seçim ve tercih söz konusu 
olan şeylere alternatif denilmektedir. Karar sürecini meydana getiren çal ış malar, 
esas itibariyle zihinseldir. Karar alma ile ilgili fiziki çal ış malar ise, karar vermeye 
yardımcı  olacak bilgilerin toplanmas ı  ve iş lenmesi ile ilgili çabalard ır. 

2. Karar Verme i ş leminin Özellikleri 

Yönetimin esasmı  (çekirdeğini) karar alma i ş lemi teşkil eder. Karar alma i şle-
mi iyi anlaşı lırsa, yönetim teorisi ve uygulamas ı  da daha iyi kavranabilir ve iyi bir yö-
netici olma yolunda büyük bir ad ım atılmış  olur. Karar verme i ş leminin başlıca özel-
likleri şı mlardır. (6)  

(2) a. g. e. S. 139 
(3) G. Sieben, Th. Schildbach. Betriebswirtschaftliche Entscheidungstheorie, 2 Auflage, Dits.seldorf. 1980. 

S. 1. 
(4) Z Hatiboğht, a. g. e. S. 137 
(5) Kemal Tosun, İş letme Yönetimi, İstanbul 1986 S. İsa 
(6) G. Sieben, Th. Schildbach, a. g. e. S. 1 
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(1) Karar verme i ş lemi psikolojik, teknik güçlükler ta şı r. 

Karar i ş lemi zihni ve iradi bir çabay ı  gerektirir. Karar ın gerektirdiğ i azim ve 
iradeyi göstermeyen, zihinsel yeteneklerini toplamada yeterli iradeye sahip olmayan 
kiş iler, kendi baş larına iş  başarma ve özellikle yönetici olma gücünü kaybederler. İn-
sanlar sıklıkla karar vermekten ho ş lanmazlar ve karar verme durumunda kald ıkça 
sathi ve otomatik kararlar verme, ya da bu i ş i başkas ına devretme yolunu ararlar. 
Karar vermenin güçlüğü, insan zekâsnu k ısa ve zahmetsiz yollar aramaya yöneltmi ş -
tir. S ık sık cereyan eden olaylar ve sonuçlar için, yeniden karar alma çabas ından ta-
sarruf sağ laman ın başı nda, karar alma i ş leminin otomatikleşmesi, şuursuz bir şekil-
de yapılmas ı  gelir. 

(2) Karar Verme i ş leminin Bir Maliyeti Vard ı r. 

Karar vermeye yard ım edecek verilerin (bilgilerin) toplanmas ı  bir takım gider-
leri gerektirir. Toplanan bilgiler geçmi şe ve bugüne ait olabilece ğ i gibi, geleceğ e iliş -
kin de olabilirler. Gelece ğe ait bilgiler tahmin sonucu elde edilebilmektedir. Bu tah-
minler genellikle çok say ıda yerinin iş lenmesini gerektiren karma şı k yöntemlerin kul-
lanılmasıyla elde edilebilmektedir. Karar vermede ayr ıca, özellikle 2. Dünya Sava şı  
sonras ında hızla geli şmiş  olan yöneylem ara ş tırması  tekniklerinden faydalan ılmakta-
dır. Bu teknikler yard ımıyla karar değ işkenleri için optimal değerlerin elde edilmesi 
mümkündür ve tekniklerin kullamm ı  büyük ölçüde bilgisayar teknolojisindeki geli ş -
melere paralel olarak h ız kazanm ış tır. Kararlar için gerekli verilerin sa ğ lanmas ı  ve 
karar vermede bilgisayar kullan ımı  ise iş letmeye ağı r maliyetler yüklemektedir. 

(3) Karar Verme Iş lemi Rasyonellik Ilkesine Dayan ır. 

Ekonomik davranış  ve faaliyetler rasyonellik ilkesine dayand ığı na göre, bu ilke-
ye dayanma mecburiyetinin bulundu ğu kararlarda da, aym ilkenin, hareket noktas ı  
olması  gerekir. İnsanlar ın karar vermesini gerektiren faaliyet ve hareketlerinde ras-
yonel davranmalar ı , yani seçim ve tercihlerinde en az emek ve maliyet ilkesine uyma-
ları  gerekecektir. Zira insanlar ın amaca ulaşmak ve arzulad ıklar ım gerçekle ş tirmek 
için zaman ve imkanlar ı  sımrlı dır. Öyle ise, amaca ulaşmada faydalan ılacak araç ve 
imkânlardan en iyi şekilde yararlanma zorunlulu ğu ortaya ç ıkmaktadır. 

(4) Karar Verme Davran ış ta Belirli Bir Bağı msızlığı  ve Otoriteyi Gerektirir 

Karar almada olaylar ın cereyannu değ iş tirme, onlara yeni bir yön verme söz 
konusudur. İnsanm baz ı  seçim ve tercihlerde bulunma gücüne ve k ısmi iradeye sa-
hip olduğunu kabul etmek durumunday ız. İş letmede yönetim basamaklarm ın üst ka-
demelerine ç ıkıldıkça otorite s ınırlar ı  geniş lediğ inden, üst seviye yöneticilerinin vere-
bilecekleri kararlar ın sayı  ve kalite sınırı  da geniş ler. Merkezi olmayan (ademi mer-
kezi) yönetimin kabul edildi ğ i bir iş letınede, orta ve alt kademe yöneticilerinin davra- 
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nış  hürriyeti artt ığı ndan, verecekleri kararlar ın sayı  ve kalitesi merkezi' yönetimin ha-
kim olduğu iş letmedekilerden daha yüksektir. 

(5) Karar Verme i ş lemi Geleceğe Yöneliktir. 

Karar, gelece ğe yönelik bir davranış  ve hareket tarz ı  ile ilgili bir iradenin açık-
lanmas ıdır. Karar zaman ında ortaya konan irade, belirli bir faaliyeti müteakip, gele-
cek bir zamanda sonuca ula şı r. Yani, hareket ve hedefin gerçekle şmesi aras ına kara-
rm çeş idine ve niteliğ ine göre bir zaman süresi girer. Sonuca h ı zl ı  bir şekilde ulaşı l-
ması  gerektiğ inde karar ile faaliyet aras ındaki sürenin k ısaltılmasına çalışı lır. Bu an-
cak olağ anüstü durumlar için söz konusudur. Normal durumlarda gerek karar ın ve-
rilmesi, gerek icras ına geçi ş , gerekse uygulama dönemi, oldukça uzun bir zaman sü-
resi içerisinde gerçekle ş ir. 

(6) Kararı n Verilmesi ile Uygulanmas ı  Arasında Uygun Bir Zaman ı n 
Geçmesi Gerekir 

Karar verilirken etken olan ş artlarda önemli bir değ iş ikliğ in meydana gelmeme-
si için, karar zaman ı  ile uygulama aras ında makül bir sürenin bulunmas ı , karar ın isa-
beti ve verimliliğ i bakım ından gereklidir. 

Ayrıca k ısa vadede belirsizliğ in az olmas ı  nedeniyle yakın geleceğe ilişkin ola-
rak verilecek kararlar ın etkinlik ve verimliliğ inin yüksek olacağı m söylemek müm-
kündür. 

Esasen karar ile plan ve karar verme ile planlama aras ında yak ın bir benzerlik 
vardır. Plânlarda da çe ş itli alternatifler aras ında bir seçim yapmak söz konusudur. 
Plan ile karar arasmdaki fark, plan ın daha ayr ıntı lı  olmasındad ır. Plan gerçekte bir 
kararlar demetidir. Her plan bir karar niteli ğ indedir. Fakat her karar bir plan 

taşı maz. Bir karar ın plan niteliğ i taşı mas ı  için hedefe ulaş t ıracak vas ı talar ın ve im-
kanlar ın seçimi, tesbiti ile kullanma usûl, tarz ve zaman ı  gibi hususlar ın bilimsel bir 
şekilde ve ayr ınt ı lı  olarak belirlenmeleri gerekir. Karar gibi planda da, gelecekte he-
defe ulaşmak, bunun için faaliyetlerde bulunmak sözkonusudur. Faaliyet ve hedefle-
rin gelecekteki sübjektif unsurlar ve objektif şartlarla bağdaş mas ı  gerekir. Bunun 
için de, bu unsur ve şartlar ın önceden bilinmesi gerekmektedir. Ancak, gelece ğ i ön-
ceden isabetle görmek mümkün değ ildir, yani gelecek belirsizdir. Bu sebeple karar 
alman ın temel özelliğ i belirsizlik ve bunun sonucu olarak temel mesele de ileriyi tah-
min etmektir. 

(7) Karar Verme Bir "Sorun Çözme" İş lemidir 

Sorun, amaca giden yolda bir engeldir. Bu engeli a şmak için olumsuz şartlar ı  
ortadan kald ırmak gerekir. Bunun için ahnacak tedbir ve harcanacak çabalar ın tama-
mı  bir problem çözme i ş lemidir. Çözüm için birden fazla alternatif aras ından seçim 
yapılmas ı  gerekmektedir Bilimsel metodla sorun çözmede izlenecek sürecin safhala-
rı  4. bölümde aç ıklanacakt ı r. 
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3. Karar Verme i ş lemi 

Bireyler karar verme tarzlar ı  bakım ından farklılık gösterirler Baz ılar ı  belirsiz-
lik baskıları  altında karar ı  geciktirme eğ ilimindedirler. Bu bireyler en iyi çözümü 
aramaktad ırlar. Kararda zaman önemliyse bu tür bir yakla şı m tehlikelidir. Bazı  kiş i-
ler mevcut durumdan daha iyi ise ilk alternatifi seçme e ğilimindedirler. Bu bireyler 
kararla= verdikten sonra alternatif arama i ş lemini keserler. Bu yakla şı m iyi bir al-
ternatifin ortaya ç ıkarı lmasını  engelleme sak ıncasmı  taşı r. Diğer bazı  kiş iler hisleri-
ne göre karar verirler, deneme yan ılma ya da lideri takip etme yalda şı m ı  izleyebilir-
ler. Karar sürecinin objektif bir esasa dayand ırılması  yakla şı m ı  ise bilimsel karar ver-
me metodudur. 

Tüm bu karar verme yöntemlerini normatif ve tasviri karar teorisi olmak üzere 
iki yakla şı m çerçevesine oturtmak mümkündür. 

(1)Normatif Karar Teorisi 

Bu teori karar vericinin rasyonel davrand ığı ndan hareket eder ve davran ış ta 
rasyonellik neyi ihtiva ediyor ise onu göstermeye çabalar. (7)  Burada rasyonel davra-
nış , esas itibar ıyla maksada uygun hareket olarak kabul edilir. Bu sebeple bu yalda-
şı m normatif karar teorisi olarak ifade edilmektedir. 

(2)Tasviri Karar Teorisi 

Tasviri karar teorisi faaliyeti amaçla birlikte tarif etmek esas ına dayan ı r ve ki ş i-
sel tecrübelerin karar davran ış ları  üzerinde önemli etkileri oldu ğunu varsayar. 

Buna göre karar verme i ş leminde genellikle iki yalda şı mdan söz edilebilir. Bi-
rinci yakla şı m, kantitatif yakla şı m olup, burada problem tanmarak analiz edilir, al-
ternatif çözüm yollar ı  ortaya konur ve belirli k ıstaslara göre çözüm yollar ından birisi 
seçilir ve uygulan ı r. İkinci yalda şı mda karar vericinin şahsi tecrübesi de ğer ve yarg ı la-
rı  esas ahnarak karar alma Bu yalda şı mda herhangi bir kantitatif analiz söz konusu 
değ ildir. 

Biz burada bilinçli davranan karar vericiden hareket ederek rasyonellik şartını  
kabul eden yani, birinci yakla şı m ı  dikkate alan karar teorisini inceleyece ğ iz. 

Karar alma iş lemi, birden fazla alternatifle kar şı  kar şı ya bulunan karar verici-
nin, bunlar aras ından kendi amaçlar ına uygun, belirli kıstaslara göre en elveri şli ola-
nını  seçmesidir. (8)  Bir diğer ifade ile karar vericinin, de ğ iş ik alternatifler arasmdan 
belirli bir amaca ula şabilmesi için seçim yapmas ı  "karar" olarak tarif edilmektedir. 

(7) Günther Wöhe, Einfiihrung in die Allegmene Betriebswirtschaftslehre, 16 Auflage Franz Wahlen, 
Münschen 1986 S. 130. 

(8) Tamer Başer, Karar Teorisi ve Yöneylem Ara ş tırması . Yöneylem Ara ş tırmam Bildiriler 75, Gebze Koca-
eli, 1976 S. 52 
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Bir kiş i veya bir grup olsun, karar vericinin genellikle bir karar problemi ile 
kar şı  karşı ya bulunmas ı  için ona birden fazla davran ış  imkanı  (faaliyet, alternatif) ve-
rilmiş  olmalıdır. (9)  Davranış  imka'nlar ımn (alternatiflerin) tamam ı , aksiyon alan ı  ve 
"karar bölgesi" olarak ifade edilir. Burada, mü ş ahade edilen alternatiflerde münferit 
tedbirlerin veya bir tedbirler paketinin söz konusu olup olmad ığı nın önemi yoktur. 
Belirli faaliyetlerin yerine getirilebilmesi için muhtelif faaliyet de ğ işkenlerinin kombi-
nasyonu mümkündür. 

4. Karar Verme i ş leminin Unsurları  ve Safhaları  

Karar verme i ş lemi mantık yönünden analize tabi tutulduğunda karar al ı cı , ka-
rar ortam ı , alternatifler karar kriteri ve sonuçlar olmak üzere elemanlarma ayr ı labi- 
lir. ( ı o) 

Karar alma i ş leminin yap ısı  ş ekil l'de gösterilmi ş tir Ş ekilde görüleceğ i gibi ka-
rar verme i ş leminin belli baş lı  unsurlar ı  aş ağı daki şekilde ifade edilebilir. 

(1) Karar Verici: Sorumluluğu taşı yan ki ş i ve gruptur 

(2) Karar Alma iş lemini Etkileyen Ş artlar (Olaylar): Amaca ulaşmayı  etkile-
yen faktörlerdir. Karar vericinin kontrolu d ışı nda olan ve karar verenin alternatif ter-
cihini etkileyen bu olaylar karar ortam ını  yans ı tı r. 

(3) Amaç: Karar vericinin faaliyetleri ile elde edece ğ i sonuçlard ır. 

(4) Stratejiler: Karar verenin seçebilece ğ i farklı  alternatif faaliyetlerdir. Alter-
natifler karar verenin kontrolü alt ındaki kaynaklara ba ğ lı  olan ve kontrol edilebilen 
değ işkenlerdir. Seçilen strateji, eri ş ilmesi istenen amacı  en iyi yerine getirebilecek 
olandır. 

(5) Karar Kriteri: Karar verenin seçimini yapmada kulland ığı  değer sistemleri- 
dir. 

(6) Sonuç: Her bir alternatifin ald ığı  değerleri ifade eder. 

(9) IL Schneweiss, Entscheidungskriterien bei Risiko, Bd. 6 der Reihe, Ökonometrie und Unternehmens-

forshung Heidelberg New York 1967. s. v. d. 

(10) Ö. Ünver, S. Şen, Karar Teorisinin ABC'si, Ankara iktisadi ve Ticari ilimler Dergisi, Cilt Z Say ı  Z S: 

115. 
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KKK 1‘3 

Amacı  maksimize 
eden alternatif: 
KARAR 

freri  

Alternatiflerin Başan 
değ erlendirmesini 
tahmin eden sistem 

Karar knteri 
Alternatifleri ölçmek 
ıçin k ıstaslar ve 
değ erler 

Ş ekil: 1 - Karar Verme i ş leminin Yap ısı  

Alternatifler 

Strateji, şartlar ve sonuç değ erlerini kapsayan bir tabloya "karar matrisi" ad ı  ve-
rilir (Bkz. Tablo: 1). Karar matrisinin her bir eleman ba ğı mlı  değ işkendir. Kontrol 
edilebilir değ işken, alternatifler; kontrol edilemeyen de ğ işken ise, ş artlardır. Kon-
trol edilebilen ve edilemiyen de ğ işkenler birlikte bağı msız değ iş kenlerdir. (11)  

Karar verici, davran ış  imkânlar ım ve çevre ş artlar ını  analiz eder etmez, ilk 
adım olarak, belirli bir davran ış  alternatifinde ve belirli çevre ş artlar ının ortaya çıkı -
şı  ile meydana gelecek sonuçlar ı  tesbit eder. Belli çevre ş artlar ında (zj) ortaya çıkan 
alternatifin (ai) seçimi ile belirli bir sonuç (eij) elde edildi ğ inden, her sonuç, hem 
davranış  imkâmn ın hem de çevre ş artlar ının fonksiyonu olarak görülebilir. (12)  

Bu sonuçlar, mevcut bilgi sisteminden ba ğı ms ız olarak gerçekle ş irler; yani; de-
ğerler sadece belirli bir anternatifm ele al ınmas ı  ve belirli ş artların mevcudiyeti ile 
belirli bir sonucun elde edildiğ ini ifade eder. Münferit çevre ş artlarının ortaya ç ıkış  
ihtimali üzerine bilgi sağ lanıp sağ lanamayacağı  ortaya konulduktan sonra, hüküm ve-
rilebilir. 

Sonuç fonksiyonu veya sonuç matrisi karar için hareket noktas ıdır. Bununla be-
raber karar vericinin rasyonel bir karara ula ş abilmesi için muhtelif sonuçlar ı  kendi 
açısından değ erlendirmeden önce, kendisi tarafından takip edilen amac ını  açıklığ a 
kavuş turması  gerekmektedir. 

(11) Osman Halaç, Kantitatif Karar Verme Teknikleri (Yöneylem Ara ş tırmas ı) İstanbul 197<ç,; S. 23-24. 

(12) K W. Hansmann, Grundlagen der betriebswirtschaftlichen Entscheidungslehre, in Leitfaden zun ı  

Gnındstadium der Betriebswirtschaftslehre, Gernsbach, 1980 S. 19. 
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Çevre Ş artlar ı  

Alternatifler 
ZıZ2 	 Zn  

al 
a2 

am 

e11e12    ein 

e21e22 	  e2n 

emlem2 	  

Ayr ıca sonuçlar ın kar şı laş tır ı labilirlikleri hedef alınmalı , yani sonuçlar müş te-
rek bir baza oturtulmal ıdır. (13)  

Bilimsel yöntemle iyi bir karara varabilmek için, karar verme i ş leminin nas ıl 
oluş tuğunu, hangi safhalardan geçmek suretiyle karara ula şı ldığı nı  bilmek gerekir. 
Karar al ırken takip edilen safhalar genel olarak şu şekilde ifade edilebilir. (14)  

(a) Karar vericinin amaçlar ının tesbit edilmesi. 
(b) Alternatiflerin belirlenmesi. 
(c) Uygun bir karar kriterinin seçimi, 
(d) Alternatiflerin değerlendirilmesi, 
(e) En iyi alternatifin seçimi, 
(f)Seçilen alternatifin gerçekle ş tirilmesi, 
(g)Durumun takip edilerek gerçekle şen sonuçlarla öngörülen sonuçlar ın karşı -

laş t ırı larak, şayet varsa sapmalar ın belirlenmesi. 

(13) G. Sieben, Th, Schildbach, a.g.e. S. 28. 
(14) Z. Hatiboğ lu, a.g.e. S. 144, H. Özgen Üretim Yönetimi, Ankara 1987. S. 32 Alptekin Esin, Yöneylem 

Araş tırmasında Yararlanı lan Karar Yöntemleri, Ankara 1988 S. 314. 
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Bilgi Sisteminin 
Mükemmelliğ i 

Eksik Bilgi 
Sistemi 

Belirsizlik Risk 

Mükemmel Bilgi 
Sistemi 

Belirlilik 

Güvenlilik 

Çevre Ş artlarının 
Güvenlik Derecesi 

5. Çevre Ş artları: Karar Ortam ı  
Karar verici, alternatifin sonucuna etki eden, fakat kendisi taraf ından kontrol 

edilemeyen çevresi ile ilgili bilgilere sahipse muhtelif alternatifler aras ından birine 
karar verebilir. Etki edilemeyen çevre ş artlar ına kanuni mevzuat, konjonktürel du-
rum veya hammadde fiyatlar ı  örnek gösterilebilir. Bir faaliyetin sonucuna etki eden 
çevre şartlar ının düşünülebilen her hali, "durum" olarak ifade edilir. 

Bütün karar problemleri, gelece ğe yönelik olduklar ından gelecekteki önemli 
durumlar dikkate al ınmalı  ve ara ş t ırılmalıdır. Gelecekteki durumlar ın temel unsurla-
rının tayin edilebilmesi için, mümkün olan durumlar hakk ında birbirinden bağı msız 
yerlerle ve belirli ihtimalle ortaya konabilen yap ı  ile karakterize edilebilen bir bilgi 
sistemine ihtiyaç vard ır. 

Belirli çevre şartlar ının ortaya ıkma ihtimalinden hareketle, mükemmel ve ek-
sik "bilgi sistemi" ayr ım ı  yap ılabilir. (  5)  

Literatürde, çevre şartlar ının güven derecesi bakımından üçe ayr ılması  yaygın 
olduğundan, bu mükemmellik kriteri ile ili şki olarak bilgi sistemi Ş ekil 2'deki gibi 
gösterilebilir. 

Ş ekil: 2 - Bilgi Sistemi 

(15) G. Bamberg, A. B. Coenenberg, Betriebswirtschaftliche Entscheidunglehre, 4. Auflage, Mitnschen 
1985 S. 18 vol. 
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Tam bir bilgi sisteminde, karar verici çevre şartlar ını  tam ve kesin olarak bil-
mektedir. Befirlilik ortam ında ayrıca her olaya 1 veya 0 olas ı lık değeri verilir ki, ka-
rar verici çevre ş artmın gerçekle ş ip gerçekle şmeyeceğ ini bilir. (16)  Diğer bir ifade ile, 
belirlilik ortam ında, karar verici, mevcut alternatiflerin herbirinin hangi şartlarda 
gerçekle şeceği ve nasıl sonuç vereceğ i konusunda tam ve kesin bilgi sahibidir. Buna 
göre; herhangi bir alternatifin seçimiyle ortaya ç ıkacak sonuçlar önceden kesinlikle 
biliniyorsa, buna "belirlilik altmda karar verme" ad ı  verilmektedir. Mesela, bir köp-
rü veya baraj senedine yat ır ım sonunda elde edilecek gelir kesin olarak bilinir ki, 
böyle bir konuda karar alma belirlilik ortam ında karar almad ır. 

Tam olmayan yani eksik bilgi sisteminde, ya riskli durum, ya da belirsizlik du-
rumu sözkonusudur. Birden fazla çevre şartım bulunduğu durumda her faaliyetin 
sonucu belirli bir olas ı lık çerçevesinde elde edilebiliyorsa risk ortam ında karar alma 
iş leminden söz edilebilir. Risk ortam ında alınan karar i ş leminde kısmi bir bilgi söz-
konusudur. Belirli bir alternatifin seçilmesiyle sonuçlar ın yüzde yüz gerçekle şeceğ i 
kesin olarak bilinmemekte, yaln ı zca mevcut alternatiflerin belirli bir olas ılık dağı lımı -
na göre belli sonuçlar verdiğ i ve bunun da önceden bilindiğ i kabul edilmextedir. 
Her olayın olma ihtimali 0 ve 1 aras ında bir değer al ır ve her olaya verilen ihtimal 
yüzdeleri toplam ı  1'e eş ittir. (17)  Yani bir olayın olma ihtimali 0 ile 1 arasmdad ır. 

İkinci olarak, eksik bilgi sisteminde belirsizlik ortam ında karar alma mümkün-
dür. Belirsizlik durumu, genellikle gelecekteki olaylar hakk ında bilgilerin tam ve ye-
terli olmadığı  ve sonuçlar ın ancak subjektif bir şekilde tahmin edilebildiğ i durumlar ı  
gösterir. (18)  Belirsizlik ortam ında karar alma problemleri, olu ş  ihtimallerinin tahmin-
lerini geçmiş  tecrübelere dayand ırma imkanı  olmadığı  zamanlarda ortaya ç ıkar. Me-
sela, denenmemi ş  yeni bir ürünün pazar talebinin tahmininde belirsizlik durumunda 
karar söz konusudur. 

6. Karar Türleri ve Karar Kriterleri 

Karar vericinin, bir karara ula ş mas ı  için düzenlenen karar matriksindeki fayda 
(kazanç) değerleri, mümkün olan en büyük kazanca sahip olacak şekilde değerlendi-
rilir. Bunun için, karar yöntemi olarak, uygun sonucu verecek karar kriterinin seçil-
mesi gerekir. Karar kriterleri, her karar probleminde optimal faaliyeti aç ık bir şekil-
de ortaya koymah veya bununla karar probleminin çözülebilmesi için gerekli olan 
hesaplamay ı  mümkün kılmalı dır Karar kriterleri, belirlilik, risk veya belirsizlik orta-
mına ve bilgilerin tedarik edilmesine göre farkl ı  yapıdadırlar. Bu nedenle a ş ağı da bu 
husus göz önüne alınarak karar kriterleri incelenecektir. 

(16) N. Szyperski, Wnand. U, Entscheidungstheorie. Eine Einfiihrung unter besonderer Berücksicluigung 
spieltheoritischer Konzepte Stuttgart 1974. S. 42. 

(17) Ö. Ünver. S. Şen. a.g.e. S: 117 
(18) A. F. Aç ıl, R Demirci, Tarım Ekonomisi Dersleri Ankara 1984, S: 12 
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6.1. Belirlilik Ortam ında Karar Verme 
Belirlilik ortam ında karar vermede, alternatiflerin hangi şartlarda gerçekle şece-

ğ i kesin olarak bilinir Yani her bir alternatifm sonucuna dair tam bilgi vard ır. Bu or-
tamda bir durumun ortaya ç ıkış  ihtimali (p) 1 veya O'd ır. Bu nedenle alternatiflerin 
sonuçlar ının belirlenmesi ve kar şı laş t ır ılması  son derece kolayd ır. Sadece bir amaç 
belirlenmiş  ise, karar matriksinden hareketle, bu amaç bak ımından en büyük sütun 
değerinin seçimi bizi çözüme götürür. 

Belirlilik ortam ında karar vermede, amaç fonksiyonunun maksimum ve mini-
mum olduğu göz önüne al ınarak, alternatiflerden biri seçilmektedir. 

Örnek: 

Çevre Ş artlar ı  

Alternatifler 

Zı  

(P = 1) 

Z2 

(P = O) 

al 14 27 

a2 32 6 

a3 20 22 

Çevre şartı  (Zi) kesin olarak ortaya ç ıktığı ndan alternatiflerin de ğerleri birbi-
riyle karşı laş tırılır, maksimizasyon amac ı  varsayildığı nda, yönetici, kazanç değeri en 
büyük (32) alternatif olan (a2) yi seçecektir. Karar verici, maliyet minimasyonu veya 
kâr maksimizasyonu gibi sadece tek bir amaca sahip ise, yukar ıda belirtilen tarzda 
karar problemini kolayca çözebilecektir. Buna kar şı lık karar verici birden fazla ama-
ca sahip ise, mevcut amaç uyu şmazliğı nda ya her bir amacın gerçekleş tirilmesinde di-
ğer alternatiflerden daha kötü olan alternatifi gözlemden ç ıkar ır, veya amaçlar ı  de-
ğerlendirir; burada karar verici, amaçlar ı  önemlerine göre bir s ıralamaya tabi tutabi-
lir veya amaçlar ı  dengeleyc:bilir. 

6.2 Risk Ortam ında Karar Verme 

Tam bilgi sisteminin bulunmad ığı  bir ortamda, yani riskli ortamda, karar kri-
terleri kullan ılmak suretiyle bilginin mükemmellik derecesini art ırmak mümkün de-
ğ ildir. Bununla beraber yöneticiye çe ş itli karar kriterlerinin kullan ılmasıyla ortaya ç ı-
kan sonuçlar gösterilebilir ve karar teorisi yard ımıyla bu sonuçlar sistematik hale ge-
tirilebilir. Bir olay ın belirli bir ihtimalle meydana gelmesi ile karakterize edilen risk 
ortam ında karar vermede, karar verici çevre şartının belirli olasılıkla meydana geldi- 

26 

pe
cy

a



ğ ini kabul ederek beklenen değerleri hesaplamakta ve uygun alternatifleri belirle-
mektedir. Risk ortam ında karar vermede, verilecek bir kararla ilgili alanda farkl ı  sa-
yıda şartlar söz konusudur. Her bir stratejinin her şart altında elde edebileceği so-
nuçlarm belli bir ihtimal çerçevesinde olu ş tuğu kabul edilir. 

Bu bakımdan ihtimaller göz önünde tutularak yap ılan strateji seçimine risk al-
ma denir. Bu karar alma problemlerine ayn ı  zamanda stokastik karar problemleri 
de denir. 

Burada belirli bir olay ın meydana gelme ihtimali geçmi şteki bilgi ve tecrübele-
re dayamlarak hesaplan ır. Yeterli objektif bilgi ve tecrübe mevcut de ğ ilse o zaman 
şahsi yargı  ve değerlendirmelere dayamlarak bir olay ın meydana gelme ihtimali he-
saplamr. Biz burada bilgi ve tecrübelere göre bulunan olas ılıkları  ele almaktay ız. 

Risk ortam ında karar verme i ş leminde, "beklenen de ğer kriteri" ve "fırsat kay-
bi kriteri" olmak üzere iki karar kriterinden yararlan ılabilir. 

a) Beklenen Değer Kriteri 

Risk altında karar almada esas, optimum beklenen de ğeri en iyi olan alternati-
fin bulunması  iş lemidir. Beklenen değer sonuçlarla ilgili ihtimallerin çarp ımı  ve bulu-
nan değerlerin toplanmas ı  ile elde edilir. 

Beklenen değer; aş ağı daki şekilde formüle edilebilir; ve karar matriksi yard ı -
mıyla gösterilebilir. 

(BDi) = 	. 	+ p2 •di2  + p3 •di3  + p4 •di4  + 	 + . din  

m 	n 
(BDi) = E 2 

i= ı  j=1 

Ş artlar Zi  Z2  Z3  Beklenen Değeri 

Z 	2  p. . di« 
i=i 	j=1 	.I 	3  

İhtimaller 

Alternatifler 

0,1 0,6 0 ,3 

ai  10 30 25 (0.1).(10)+(0.6).(30)+(0.3).(25)=26.5 

a2  35 5 30 (0.1).(35)+(0.6).(5)+ (0.3).(30)= 15.5 

a3  40 20 10 (0.1).(40)+(0.6).(20)+ (0.3).(10)=19.5 

pj  • dii  
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Burada: 

= i'inci alternatif 

j'inci = 'inci şart ın meydana gelme olasılığı  

j'inci = 'inci çevre şartı  

d1  = ai alternatifmin j' inci çevre şart ı  altında seçilmesi sonunda 
elde edilen sonuç. 

BD1  = ai  alternatifınin beklenen değeri 

Beklenen değer kriterleri, matematiksel olarak beklenen en yüksek de ğeri ve-
ren alternatifim seçimine dayan ır. 

Örneğimizde en büyük beklenen değeri (al) alternatifi gösterdi ğinden bu alter-
natif seçilmelidir. Bu kriterde ne riskten kaç ınılması , ne de risk alma eğ ilimi dikkate 
alınmaz. 

b) Fırsat Kaybı  (Pi şmanlık) Kriteri 
Bu karar kriterine şartlı  pişmanlık kriteri denir. Bu kriterde, karar matrisinin 

her sütunundaki en yüksek değer belirlenerek, bu değerden sutündaki diğer değer-
ler ayr ı  ayrı  çıkarılmak suretiyle yeni bir matris (f ırsat kayb ı  matrisi) elde edilir. Bu 
matrisden hareketle, beklenen de ğer kriteri uygulan ır "beklenen fırsat kayb ı" hesap-
lanır. 

Yukarıda verilen karar problemine f ırsat kayb ı  kriterini uygulayacak olursak 
aşağı daki sonuçlar ı  elde ederiz. 

Ş artlar zı  z2 z3 

İhtimaller 0,1 0,6 0,3 

Alternatifler 

ai  30 0 5 

a2  5 25 0 

a3  0 10 20 
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= 0,1 (30) + 0.6 (0) + 0.3 (5) = 4.5 

a2  = 0,1 (5) + 0.6 (25) + 0.3 (0) = 15.5 

a3  = 0,1 (0) + 0.6 (10) + 0.3 (20) = 12.0 

Beklenen fırsat kayb ının (pişmanlığı n) en az olduğu alternatifin seçilmesi ge-
rektiğ inden, bu durumda a l  alternatifi seçilir. 

63. Belirsizlik Alt ı nda Karar Verme 
Belirsizlik ortam ının en belirgin özelliğ i, karar vericinin şartlar ın ortaya ç ıkışı nı  

bir ihtimal çerçevesinde izah edemeyi ş idir. Karar verici, belirsiz şartlar altmda elde 
edilen bilgileri değerlendirir ve karar matrisinde gösterir. Ortaya ç ıkması  beklenen 
olaylar ın belirlenemediğ i karar problemi, belirsizlik altmda karar verme kriterleri 
ile incelenebilir. Birden fazla çevre şartmın gözlendiğ i; ancak bu çevre şartlar ının 
meydana gelmesi konusunda karar vericinin herhangi bir bilgiye sahip olmad ığı  bu 
ortamda, yöneticilerin karar vermelerini kolayla ş tıracak çok say ıda karar kriteri ge-
liş tirilmiş tir. Bu kriterlerin en önemlilerini ele alarak, a şağı daki fayda değerleri veri-
len, karar matriksinden hareket edece ğ iz; 

Çevre 
Ş artlar ı  Zı  Z2 Z3 

Alternatifler 

ai  18 35 5 

a2  20 14 25 

a3  12 15 30 

a) Maksimin (Kötümserlik — Wald) Kriteri 

Wald tarafından ortaya at ılan bu kriter, ba ş langıçta "zarar fonksiyonu" olarak 
da ifade edilmiş tir. (19)  

(19) H. Bühleman, H. Leoffe4 E. Nivergel4 Entscheidungs - und Spieltheorie, Ein Lehrburch fiir Wirtsc-

haftswissenschaftler, Berlin. Heidelberg, New York, 1975. S: 132. 
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Bu karar kriterinde, her bir alternatif için en kötü olay ın gerçekle ş tiğ i ve bu kö-
tü sonuçlar aras ından en iyisinin benimsenmesi esas ahnmaktad ır. Karar verici, han-
gi alternatifi (al, a2, a3) seçerse seçsin tabiat olaylar ı  kazancım en aza indirecektir. 
Dolayısıyla Wald'a göre en büyük kazanc ı  sağlayan alternatif seçilmelidir. Buna gö-
re, karar matrisinin sat ırlarmm en küçük değerler al ı nıp yeni bir sütun olu ş turularak 
bu değerler aras ından en büyüğü seçilir (En küçüğün en büyüğü). 

Çevre 
Ş artlar ı  Zi Z2 Z3  Her Sat ırm 

En Küçüğü 
Alternatifler 

al  18 35 5 5 
a2 20 14 25 14 En büyük 
a3  12 15 30 12 

Karar verici, (a2) alternatifıni seçmek suretiyle, fayda de ğerinin 14'ün altına 
düşmesini önlemiş  olmaktadır. Alternatifm belirlenmesinde, sadece mümkün en kö-
tü sonuca uygulandığı ndan, Maksimin kriterinde "Kötümserlik" k ıstas' esas al ın-
maktadır. Kriterdeki maksimin ifadesi, asgari faydan ın maksimuma ula ş tırılması  ve 
azamileşmesi amacının benimsendiğ ini gösterir. 

b) Maksimaks (iyimserlik) Kriteri 
Bu kriter, kötümserlik kriterine kar şı , karar vericinin tamamen iyimser olduğu 

durumda geçerlidir. iyimser karakterli bir yöneticinin kullanaca ğı  bir kriterdir. Ka-
rar verici her alternatifin değ erlerinin en büyükleri aras ından, en büyük değere sa-
hip olan alternatifi seçer. Böylelikle karar verici faydan ın maksimizasyonuna çal ış -
mış  olacaktır. 

Örneğ imizi ele alacak olursak; 

Çevre 
Ş artlar ı  

Zı  Z2 Z3  (Her sat ım en büyüğü) 
En iyi veya azann fayda 

Alternatifler 

aı  18 35 5 35 En büyük 
a2 20 14 25 25 
a3 12 15 30 30 
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Yönetici en büyük kazancı  verecek olan bir ortam dü şündüğünden maksimum 
değerler aras ından maksimum olan ını  yani maksimaks alternatifmi seçer. 

c) Hurwicz (Kötümserlik - iyimserlik) Kriteri. 
Hurwicz kriteri maksimin ve maksimaks kriterlerini birle ş tirmektedir. Burada, 

karar vericinin risk anlayışı m yansıtan "iyimserlik değ işkeni" veya "iyimserlik katsay ı-
sı" kullan ılmaktad ır. En büyük s ıra değeri, 0 ile 1 aras ında değ işen X ile ve en küçük 
sıra değeri de (1 - X) ile çarp ı lır. ). değeri ne kadar büyükse, temel dü şünce o kadar 
iyimserdir. X = 1 seviyesinde maksimaks kriterinin kullan ılması , X = 0 seviyesinde 
ise maksiniin kriterinin kullan ım ı  sözkonusudur. 

Hurwicz kriteri kullanan bir yönetici, en büyük ve en küçük sonuç de ğerlerine 
bir ihtimal vermektedir ve bu iki ihtimal toplam ı  1 dir. 

Yönetici 0.3 iyimserlik katsay ısını  benimserse; en büyük kazanc ın 0.3 olası lıkla 
ve en küçük kazanc ın 0.7 (1-0.3) olas ı lıkla sağlanacağı nı  ifade eder. 

Önce sıraların en küçük ve en büyük de ğerleri bulunur; 

Çevre 
Ş artlar ı  zi  z2 z3 

Her sat ırm 
En büyüğü 

Her sat ır ın 
En küçüğü 

Alternatifler 

aı  18 35 5 35 5 

a2 20 14 25 25 14 

a3 12 15 30 30 12 

Daha sonra herbir sat ırın (alternatifin) en büyük ve en küçük de ğerleri s ıra ile 
X ve (1-X) ile çarp ı lır ve bulunan değerler toplamrsa alternatiflerin beklenen de ğ er-
leri bulunur. Bu iş lemle ise problem risk halinde karar problemi haline getirilmi ş  ol-
duğundan beklenen değeri en büyük olan alternatif benimsenir. 

Çevre Ş artları  Sat ırlann Sat ırlann 

Alternatifler en büyüğü x X en küçüğü x (1-X) Toplam 

ai  (35).(0.3) = 10.5 (5).(0.7) = 3.5 10.5 + 3.5 = 14 

a2  (14).(0.3) = 7.5 (14).(0.7) = 9.8 7.5 + 9.8 = 17.3 

a3  (30).(0.3) = 9 (12).(0.7) = 8.4 9 + 8.4 = 17.4 
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İyimserlik ve kötümserlik aras ındaki bu kriterde, a ğı rlıklı  değeri en yüksek ol-
duğundan, a3  alternatifi seçilmelidir. Hurwicz kriterinde en önemli mesele iyimser-
lik katsay ı sı  () nın tesbit edilmesidir. (20)  

d) Pişmanl ık (Savage - Niehans) Kriteri. 
J. Savage (1951) taraf ından teklif edilen bu karar kriterinde karar vericinin, ilk 

adım olarak verilen karar matrisini pi şmanlık matrisine (fırsat maliyeti karar matri-
si) dönüş türmeyi gerekmektedir. 

Karar matrisinin pi şmanlık matrisi haline dönü ş türülmesi a ş ağı daki kademeler-
de gerçekle ş tirilir. 

a) Karar matrisinin süturdar ındaki en yüksek de ğerler tesbit edilir. 
b) Bir olayı  temsil eden, her sütundaki en yüksek de ğerden, sütundaki de ğerler 

ayrı  ayr ı  çıkarılarak pişmanlık matrisi elde edilir. 

Çevre Ş artlar ı  
Zı  Z2 Z3 

Alternatifler • 

aı  18 35 5 
a2 20 14 25 
a3  12 15 30 

En yüksek sütun 
değerleri 20 35 30 

Pişmanlık matrisinin her sütununda bir s ıfır bulunacakt ır ve sütunun diğ er de-
ğerleri s ı fırdan büyük veya ona e ş it olacakt ır. Pişmanl ık matrisi değerlerine fırsat 
kayb ı  denir. Bu kriter maksimum pi şmanlığı n minimize edilmesi esas ına dayanmak-
tad ır. Bu bak ımdan elde edilen pi şmanlık matrisinde alternatifler taranarak önce en 
yüksek değerli elemanlar seçilir ve daha sonra da bu elemanlar aras ından en küçük 
olam belirlenir. 

Çevre Ş artlar ı  En büyük 
Zi  Z2 Z3 Pişmanlık 

Alternatifler 

a ı  2 0 25 25 
a2  0 21 5 21 
a3 8 20 0 20 En küçük 

(20) K W. Hansmann, a.g.e., S: 29. 

32 

pe
cy

a



Örneğ imizde karar verici en az pi şmanlık duyacağı  a3  alternatifmi seçecektir. 

e) Laplace (E ş it ihtimal) Kriteri 

Çevre şartlar ının ihtimal dağı lım ına ilişkin hiç bir bilginin bulunmadığı  durum-
larda Laplace kriteri kullan ılabilir. Karar verici için şartlar ın meydana gelme ihtima-
li ile ilgili bilgi mevcut olmadığı ndan, bu kritere göre olaylar ın ortaya çıkma ihtimali-
nin farklı  olduğunu düşünmek için bir sebep yoktur. Bütün olaylar ın ortaya ç ıkma ih-
timalinin eş it olduğundan hareketle e ş it değerler kullan ı lır Böylelikle ihtimalleri be-
lirli olan olaylar ile, karar matrisi verilen i ş letme problemi "risk" haline dönü şür. 
Beklenen değeri en büyük olan alternatifin seçimi, karar ı  oluş turmaktad ır. 

Çevre Ş artları  Zi Z2 Z3 

Toplam Ağı rlık 

1/3 1/3 1/3 

Alternatifler 

a1  (18).(1/3) (35).(1/3) (5).(1/3) (58).(1/3) = 19.1/3 

a2  (20).(1/3) (14).(1/3) (25).(1/3) (59).(1/3) = 19.2/3 

a3  (12).(1/3) (15).(1/3) (30).(1/3) (57).(1/3) = 19 

Yukarıdaki sonuçlar incelendiğ inde, beklenen en yüksek de ğere sahip alternati-
fim a2  olduğu görülmektedir. Bu sebeple, Laplace kriterine göre a 2  alternatifi seçile-
cektir. 
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7. Model Kurma 

İş letmelerde kar şı laşı lan problemlerin birçoğu karmaşı k bir yap ı  göstermekte-
dir, dolayısıyla karar vermede alternatiflerin olu ş turulmas ı  ve değerlendirilmesi çok 
güç, hatta imkans ız olabilmektedir. Bu nedenle baz ı  iş letme problemlerinin çözümü-
ne model kurma yoluyla yalda şı lmaktadır. 

Birçok olayın derinlemesine incelenebilmesinde, model önemli bir yer tutar. 
Model, gerçek hayat ın sistematik ve organize bir şekilde basitleş tirilmiş  şeklidir ve 
genellikle bazı  varsayunlara dayan ır. Modeller gerçek hayatm tamam ını  değ il, fakat 
yalnızca bir bölümünü incelemek üzere ortaya at ılmış lardır. Bu bakımdan iş letme 
problemlerinin analizi, anla şı lması , ara ş tırı lması  ve çözümünde geniş  ölçüde yararla-
nılan araçlard ır. Modellerin kar şı laşı lan problemlere çözüm aramada kullan ılması , 
bilimsel metodlardan yararlanma iste ğ ine bağ lı  olarak gelişmiş tir. 

iş letmecilik alanında modeller yardım ıyla karışı k ilişkileri basitleş tirmek, onla-
rı  daha iyi kavrayabilmek amaçlan ır. Modeller esas itibar ıyla ekonomik gerçeğ in 
araş tır ılmasında bir araçtan ba şka bir şey değildir. Hiçbir model, duruma etki eden 
bütün olaylar ın, davramş larm, akımların çeş itliliğ ini yans ı tamaz. Her model, bu ba-
kımdan bazı  suurlamalarla çal ış mak durumundad ır. Modeller gerçek dünyadaki ör-
neklerinin yerini alamazlar, ancak, gerçek olay veya sistemin karma şı k yapı sının an-
laşı labilir parçalar indirgenmesinde yard ımcı  olurlar(21) . 

Modelleri çeş itli şekillerde s ınıfland ırmak mümkündür. Sistemin ayr ıntılarına 
inme derecesine göre, tammsal ve analitik modeller olarak s ımflandırdabilirler. Ta-
nımsal modeller, bir sistemin bünyesinde bulunan ve davran ış larını  etkileyen değ iş -
kenleri gözönüne almaks ızm, yalnızca girdi - ç ıktı  ilişkilerini incelerler. Bir sistemin 
bünyesinde meydana gelen de ğ işmelerin davram ş larmı  ne ölçüde etkilediğini tesbit 
etmek için analitik modeller kullan ılır. 

Modeller, çözüme elveri ş lilik bakımından, formüle edilebilir ve simülasyon mo-
delleri şeklinde s ımfland ırdabilirler (22) . Değ işken sayı sının fazla ve ilişkilerin karma-
şı k olması  halinde matematiksel formülasyon imkan ı  olmayabilmekte, bu nedenle çe-
ş itli varsayımlarla sistemin muhtemel davran ış larını  simule eden modeller kurulmak-
tadır. Simulasyon modelleri matematiksel modellerin aksine optimum sonuç vermez-
ler. 

(21)Attila Sezgin, İş letmelerde Malzeme Ala ş  Sistemi, Ankara, 1974 S: 40. 

(22)Bülent Kobu, Üretim Yönetimi; İstanbul 1979, S: 675. 
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Başka bir grupland ırma biçimi, modelleri şekilsel, analog ve sembolik model-
ler olmak üzere üç grupta toplamak şeklindedir. Ş ekilsel modeller gerçek sistemin 
üç boyutlu ve birçok özelliklerini üzerinde ta şı yan küçültülmü ş  şeklini \gösterirler. 
Analog modeller, gerçek sistemin elemanlar ı  arasmdaki ilişkileri belirtirler. Sembo-
lik modeller ise belli bazı  sembolleri kullanmak suretiyle sistemin elemanlar ını , özel-
liklerini ve bunlar aras ındaki ilişkileri gösterirler ve matematiksel model olarak da 
tammlanırlar(23) . 

Matematiksel modeller iş ledikleri konuya göre stok kontrol, üretim planlama, 
işgücü planlama şeklinde sınıfland ır ılabilirler. Değ işkenlerin özelliğ ine göre ise de-
terministik ve stokastik modeller olmak üzere iki gruba ayr ı lırlar. Deterministik mo-
dellerde değ işkenler ölçülebilir ve alaca ğı  değerler belirlidir. Stokastik modellerde 
ise değişkenler tesadüfi de ğerler al ırlar ve ancak olas ılık teknikleriyle tahmini değer-
leri elde edilebilir. Modellerin kulland ıkları  matematiksel tekni ğe göre, doğ rusal, qu-
adratik, dinamik, tamsay ılı  programlama modelleri şeklinde smıflandırılmaları  da 
mümkündür. 

Matematiksel modellerde bir amaç fonksiyonunun optimizasyonu amaçlan ır, 
bağı mlı  (kontrol edilebilir) ve ba ğı ms ız (kontrol edilemez) değ işkenler arasmdaki 
ilişkiler belirlenerek k ısıtlayıcılar oluş turulur. Modelin kurulmas ından sonra model-
de yer alan parametrelerin say ısal değerlerinin iş letme kayıtlarından bulunmas ı  ve 
bunlar kullan ı larak çözümün sağ lanması  gerekmektedir. Modellerin girdisini olu ş tu-
ran katsayı  ve parametrelerin toplanmas ı  güç olduğu gibi, bunlar ın belirsizlik özelli-
ği de vardır. Modellerin ba ş arı  ile uygulanmas ını  engelleyen sebeplerin en önemlisi, 
girdi bilgilerinin eksik, hatal ı  ve belirsiz olmas ıdır. Model kurmada diğer bir güçlük, 
problemin formüle edilmesinde, yani problem yap ı sının tesbiti ve problem çözümü-
ne etki eden model karakteristiklerinin seçiminde ortaya ç ıkar. Matematiksel model 
formülasyonu karma şı k ilişkilerin sembolik olarak gösterilmesini gerektiren güç bir 
iş tir ve formülasyonda belirli bir dereceye kadar subjektiflik sözkonusudur. Zira 
araş tırmacı, ara ş tırılan obje veya olay vas ı tasıyla gerçek yapmm basitle ş tirilmiş  bir 
görünümüzü elde etmek durumundad ır. 

(23) Attila Sezgin, a.g.k., S: 41. 
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SONUÇ 

Tüm yöneticiler, uzun ve k ısa dönemde hareket tarzını  tesbit etmek için karar 
vermek durumundad ırlar. Genellikle kısa dönemde programlanm ış  kararlar verilme-
si sözkonusudur. Bu kararlar için bir dizi karar kural ı  geliş tirilmesi ve şartlar değ iş -
medikçe bu kurallarm uygulanmas ı  yoluna gidilmektedir. i ş letmenin geleceğ ini etki-
leyen uzun dönemli kararlar ise programlanmam ış  kararlar olarak tan ımla= ve iş -
letme başarı  veya başarısızhğı  bu kararlar ın isabet derecesine bağ lıdır. Bu nedenle 
karar vermede bilimsel metodun izlenmesi, yani önce problemin tan ımlanmas ı , alter-
natiflerin tesbit edilmesi, alternatifleri de ğerlendirmede kullan ılacak bir kriter seçil-
mesi ve bu kriter kar şı sında en uygun alternatifin seçilmesi şeklindeki bilimsel karar 
sürecinin kullanılması  gerekmektedir. Ayr ıca, zaman, fmansal imkanlar, toplumsal 
değerler, yasalar gibi faktörlerin karar süreci üzerinde k ısıtlayıcı  rol oynadığı  unutul-
mamandır. 

iş letmelerde kar şı laşı lan karar durumlar ının birçoğunun karmaşı k bir yap ı  gös-
termesi nedeniyle problemlerin çözümüne model kurma yoluyla yalda şı lması  gerek-
mektedir. Günümüzde belli bir problemde karar de ğ işkenlerine ilişkin optimal de-
ğerleri tesbit etmeye yönelik kantitatif tekniklerin mevcudiyeti ve h ızla gelişiyor ol-
ması , bilgisayar teknolojisindeki gelişmenin bu teknilderin kullan ım alanını  geniş let-
miş  olması  nedeniyle, birçok i ş letmede yöneticilerin uzun ve k ısa vadeli nitelik ta şı -
yan kararlarmdan birço ğunu bu tür teknildere dayand ırdıkları  görülmektedir. 
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KOOPERATİFÇİLİ K 	SAYI: 92 	NİSAN - MAYİS - HAZIRAN / 1991 

ANTALYA ILI MERKEZ ILÇESI CAM SERALARINDA 
YER ALAN BAŞ LICA SEBZECİLİK FAALIYETLERINDE 

FIZIKI ÜRETIM GIRDISI TALEPLERI VE ÜRETIMIN 
EKONOMETRİK ANALIZI 

Doç. Dr. Ahmet ÖZÇELIK*  
Zil-. Yük. Müh. 5. Avdm AYTAÇ 

1. GİRİŞ  

Faktör kullan ımında etkinliğ in sağ lanmas ı  ve s ınırlı  kaynaklardan en fazla fay-
dayı  temin etmek, ekonominin önde gelen amac ıdır. Tarımda, verimlilik sorununa 
çözüm bulabilmek, tar ımsal üretimi art ırmak için, tar ımsal iş letmelerin yap ılarını  iyi 
bilmek ve üretim faaliyetlerindeki girdi - ç ıkt ı  ilişkilerini ortaya koymak laz ımdır. 

Ülkemiz koşullar ında, üretim faaliyetleri itibariyle girdi taleplerinin tespiti, ya-
pılacak planlama çal ış malar ı  yanında, ürün maliyetlerinin hesaplanmas ında da önem 
arzetmektedir. 

Antalya ili, tipik Akdeniz ikliminin yaratt ığı  şartlara bağ lı  olarak, polikültür ta-
r ımın en iyi şekilde uygulandığı  yörelerimizden birisidir. Türkiye tar ımsal üretim de-
ğeri içinde % 3.8'lik bir paya (ANONYMOUS, 1987) sahip olan Antalya ili, ayn ı  za-
manda ülkemizin en önemli serac ı lık bölgesidir. 

Dünyada, art ık bir sanayi haline gelmi ş  olan örtüalt ı  tar ımı , iklimin kontrol edi-
lebilir olmas ı  dolayısıyla, kalite ve verimin istenilen seviyeye ç ıkmasma imkan ver-
mektedir. 

Bu çalış mada, Antalya ili merkez ilçedeki cam seralarda domates, h ıyar, biber 
ve patlıcan üretim faaliyetlerinde fiziki girdi kullan ım durumu ile bu üretim faaliyet-
lerinin ekonometrik analizine yer verilmi ş tir 

2. MATERYAL VE METOD 

Çalış manın materyali tesadüfi örnekleme ile belirlenen 122 tar ım iş letmesin-
den anket yap ı larak temin edilmi ş tir. 

(*) A.Ü. ZF. Ö ğ retim Üyesi 
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Örneğe çıkan iş letmelerde, domateste sonbahar yeti ş tiriciliğ i, hıyarda ilkbahar 
yetiş tiriciliği, pathcanda ilkbahar yeti ş tiriciliği, biberde tek mahsül yetiş tiriciliği esas 
alınmış tır. Üretim faaliyetlerinin ekonometrik analizinde ('obb-Douglas üretim fonk-
siyonu kullanılmış tır. 

3. ANTALYA İLİ  MERKEZ ILÇESINDE ÖRTÜ ALTI 
SEBZE ÜRETIMI 

iklim ve çevre koşullarının sağ ladığı  avantajlar Antalya'y ı  adeta bir meyve ve 
sebze cenneti haline getirmi ş tir. Merkez ilçede meyve ve sebze bahçelerinin, toplam 
tarım arazisinin (50851 hektar) içindeki pay ının % 21.13 olmas ı  bunun bir gösterge: 

 sidir. ilçedeki sebze ekilen alanların % 20.15'i, süs bitkileri ekili - dikili alanlar ın ise 
% 85.94'ü örtü alt ı  tarım alanları dır. 

ilçedeki örtü alt ı  sebze ekili ş lerinde ilk s ırayı  % 75.54 gibi yüksek bir oranla 
domates alırken, bunu hıyar (% 17.70), sivri biber (% 4.38), patl ıcan (%2.23) taze 
fasulye (% 0.03) ve kavun (% 0.12) izlemektedir. 

Merkez ilçedeki toplam örtü alt ı  sebze ekili ş lerinin % 74.83'ü cam seralarda; 
% 25.17'si plastik seralarda gerçekle ş tirilmektedir. 

Ekilişlerin % 40' ı  sonbahar, % 40' ı  ilkbahar, % 20'si ise tek mahsül dönemin-
de (bütün bir yıl) yapılmaktadır. 

4. INCELENEN IŞLETMELERDE ÖRTÜ ALTI ALAN VARLIĞ I 

Etüde dahil iş letmelerde iş letme arazisi geni ş liğ i ortalama 14.89 dekard ır. Bu-
nun % 65.14'ü (9.70 da) sulu tarla arazisi, % 20.55'i (3.06 da) bahçe arazisi ve % 
14.31'i (2.13 da) örtü alt ındaki arazidir. 

Örtü alt ı  arazinin ise % 83.9'u (1.79 da) cam sera, % 15.9'u (0.34 da) plastik 
sera, % 0.2'si (0.004 da) alçak tüneldir. 

incelenen iş letmelerde toplam 306 adet cam sera, 75 adet plastik sera, 1 adet 
alçak plastik tünel saptanm ış tır. Hernekadar iş letmelerde cam sera say ısı  fazla ise 
de son yıllarda, cam sera maliyetlerinin yüksekli ğ i plastik seraya eğ ilimi artırmış tır. 

Ankete dahil iş letmelerde cam seralarm ortalama geni ş liği 0.71 dekar, plastik 
seralarm 0.71 dekar, alçak plastik tünelin 0.54 dekard ır. 

iş letmeler ortalamas ında toplam ekiliş in % 65.84'ünü domates, % 21.05'ini h ı -
yar, % 6.36's ını  biber, % 6.75'ini patl ıcan oluş turmaktad ır. 

5. INCELENEN İŞ LETMELERDEKİ  CAM SERALARDA 
YER ALAN BAŞLICA SEBZE ÜRETİM FAALIYETLERINDE 
FIZIKI ÜRETİM GIRDILERI 

Ekiliş in hemen hemen tamam ını  domates, h ıyar, biber ve pathcan olu ş turmak-
tadır. Bu sebze üretim faaliyetlerinde ihtiyaç duyulan fıziki üretim girdileri aşağı da 
ayrı  ayrı  ele alınacaktır. 
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5.1. Domates Üretiminde Fiziki Girdiler 
Domates üretiminde toprak haz ırlığı  iş lemlerinde çekigücü olarak at kullan ıl-

maktadır. Toprak iş lemede hayvan pulluğu ve tırmık, çapada el çapalan, fidelerin su-
lanmasmda süzgeçli kovalar, zirai mücadelede s ırt pülverizatörü, harman uygulama-
smda el pompalar ınm kullanıldığı  tespit edilmiş tir. 

Dekara 10 gram tohum (El hibrit tohum) kullan ılmaktadır. 
iş letmelerde zirai mücadelede 8.36 kg/da tar ım ilacı  kullanılmakta olup genel-

likle 15 defa ilaçlama yap ılmaktadır. 
Cam seralarda domates Eylül - Ekim aylar ında üç defa çapalanmaktad ır. 
Araş tırma yöresinde cam seralarda yeti ş tirilen domatesin Eylül - Aral ık ayların-

da 20 defa suland ığı  belirlenmiş tir. 
İş letmeler dekara 126.47 cc hormonu el pompas ı  ile püskürtme yoluyla tatbik 

etmektedirler. 
Domateste sulamayla birlikte, su a şı rı  olarak, 10 defa gübreleme yap ılırken 10 

ton çiftlik gübresi; 329.58 kg kimyasal gübre kullan ılmaktad ır. 
Yetiş tirilen domates Ekim - Ş ubat aylar ı  aras ında 13 defa toplanmakta ve sera-

ların dışı nda 1., 2., 3. boy olmak üzere iriliğine göre boylanmaktad ır. 
Bir dekar domates üretimi için 543.17 saat erkek i şgücüne; 4.99 saat de at çeki-

gücüne gereksinim vardır. Bu işgücünün % 59.47'si bak ım iş lemlerine sarfedilmekte-
dir. 

Yörede, cam seralarda domates veriminin 6 22 ton/da oldu ğu hesaplanm ış tır. 

52. H ıyar Üretiminde Fiziki Girdiler 
ilkbahar dönemi, hıyar üretiminde arazi Aral ık ayında beş  kez sürülmektedir. 

Tohum ekimi Aralık ayında doğrudan plastik torbalara yap ılmaktadır. Dekara 2993 
adet hıyar tohumu (Fi  hibrit çeş itleri) kullanılmaktad ır. 

Hıyar üretiminde ortalama 19 defa ilaçlama yap ılmakta ve 7.42 kg/da zirai mü-
cadele ilac ı  sarfedilmektedir. 

Hıyar, Ocak ay ı  içerisinde üç defa çapalanmaktad ır. 
Araş tırma alanında hıyarın ortalama 22 defa Ocak - Haziran aylar ında kar ık 

usulü salma sulama ile suland ığı  saptanmış tır. 
İş letmeler, sulamayla birlikte 10 defa gübreleme yapmakta ve 10.25 ton/da 

çiftlik gübresi, 260 kg/da kimyasal gübre sarfetmektedirler. 
Hıyar hasadı  Mart - Haziran aylar ı  arasında 14 defada gerçekle ş tirilmektedir. 

Hıyar uzunluğuna ve kalmlığı na göre, iki boya tasnif edilmektedir. Etüde dahil i ş let-
melerde 1 dekar h ıyar üretimi için ortalama 409.38 saat erkek i şgücüne, 6.7 saat at 
çekigücüne ihtiyaç vard ır. En fazla insan işgücü, bak ım iş lerinde (% 59.62) sarfedil-
mekte, bunu toplama, boylama ve sand ıklama (% 25.01) izlemektedir. 

incelenen iş letmelerdeki seralarda, h ıyar veriminin 13.01 ton/da oldu ğu tespit 
edilmiş tir. 

53. Biber Üretiminde Fiziki Girdiler 
Etüde dahil iş letmelerde biber yoğun biçimde tek mahsül döneminde yeti ş tiril- 
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mektedir. 
Arazi, Ağustos ayında be ş  defa sürülmektedir. Kullan ılan tohum çe ş idi yerli 

olup 24.08 gr/da sarfedilmektedir. 
İş letmelerde biber için 9.03 kg/da tar ımsal mücadele ilacı  kullanılmakta ve 

Ekim - Haziran aylar ı  aras ında 16 kez ilaçlama yap ılmaktad ır. 
Biber Ekim ve Kas ım aylarında üç defa çapalanmaktad ır. 
incelenen iş letmelerde biber 24 defa sulanmakta, 13 defa gübrelenmektedir. 

Dekara 11.52 ton çiftlik gübresi; 500.86 kg kimyasal gübre at ılmaktad ır. 
Yetiş tirilen biber Ocak - Haziran aylar ı  arasında 14 defada toplanmakta ve kü-

çük ve büyük olmak üzere iki boya ayr ılmaktad ır. 
İş letmelerde bir dekar biber üretimi için 656.51 saat erkek i şgücüne; 5.92 saat 

de at çekigücüne ihtiyaç duyulduğu hesaplanm ış tır. İnsan işgücünün % 49.86's ı  ba-
kım iş lerinde kullan ılmaktad ır. 

Biber veriminin ise tek mahsül dönemi itibariyle 4.15 ton/da oldu ğu tespit edil-
miş tir. 

5.4. Patl ıcan Üretiminde Fiziki Girdiler 
Yoğun olarak ilkbahar döneminde yeti ş tirilen pathcanda genellikle toprak ve fi-

de harc ı= sterilizasyonu yap ılmaktad ır. 
Ekim ayında arazi be ş  defa sürülmektedir. Tohum ekimi 12.3 gr/da olarak yas-

tıklara yapılmaktad ır. 
İş letmelerde 7.36 kg/da zirai mücadele ilac ı  15 defada tatbik edilmektedir. 
Pathcanda üç defa çapalama; 20 defa sulama; 13 defa gübreleme yap ılmakta 

ve dekara 12.92 ton çiftlik gübresi; 311.80 kg kimyasal gübre tüketilmektedir. 
Patlican üretiminde dekara 308 cc. hormon el pompas ıyla püskürtme şeklinde 

uygulanmaktadır. 
Yetiş tirilen patl ıcan, Ocak - Haziran aylar ı  arasında 15 defada toplanmakta ve 

seralar ın dışı nda uzunluklar ına ve iriliklerine göre boylanmaktad ır. 
Etüd edilen i ş letmelerde cam seralarda yer alan pathcan yeti ş tirme faaliyetin-

de 723.89 saat erkek i şgücüne; 6.63 saat at çekigücüne ihtiyaç oldu ğu hesaplanm ış -
tır. İnsan işgücünün % 85 civar ındaki kı sm ı  bakım, toplama ve boylama i ş lerinde 
kullanılmaktadır. 

İş letmelerde patl ıcan verimi ilkbahar dönemi itibariyle 4.1 ton/da'd ır. 

6. DOMATES, HIYAR, BIBER VE PATLICAN ÜRETIMININ 
EKONOMETRIK ANALIZI 

Bu kısımda, sözkonusu üretim faaliyetlerinde kullan ılan bazı  üretim girdileri 
ile elde edilen ürün miktarlar ı  aras ındaki fonksiyonel ilişkiler ortaya konulacakt ır. 
Ekonometrik analizde ürünlerin en yo ğun yetiş tirildikleri dönemler (domateste son-
bahar yeti ş tiriciliğ i, hıyarda ve patl ıcanda ilkbahar yeti ş tiriciliğ i biberde ise tek mah-
sül yetiş tiriciliğ i) esas alınmış tır. 
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6.1. Domates Üretiminin Ekonometrik Analizi 
Domates üretiminde kullan ılan girdiler ve üretim miktar ı  aras ındaki ilişkilerin 

belirlenmesinde, ba ğı mlı  değ işken, ton olarak üretim miktar (Y) al ınmış tır. Bağı m-
sız değ işkenler ise; 

XI: Domates ekim alan ı  (da), 
X2:Kullamlan insan işgücü (saat), 
X3:Kullan ı lan hayvan çekigücü (saat), 
X4:Tohum masrafı  (TL), 
X8: Çiftlik gübresi masrafı  (TL), 
X6:Kimyasal gübre masraf ı  (TL), 
X7:Mücadele ilacı  masrafı  (TL), 
X8:Hormon masrafı  (TL), 
X9:Sulama sayısıd ır (Adet). 

Yapilan analizde sonbahar döneminde cam seralarda domates üretimi yapan 
81 iş letmenin verileri kullanılmış tır. 

Ele alınan bağı mlı  değ işkenle bağı msız değ işkenler aras ında; 

O 076 -0,034 0,106 O 746 O 132 

	

Y = -8.913 	N 	X4' X5' 

0,090 -0,034 -0,43
x 9 

-0,008 

	

x6 	x8  

fonksiyonu elde edilmi ş tir. Fonksiyona ait çoklu belirtme katsay ısı  R2  = 0.9170 (F: 
86.98) olup, % 1 ihtimal düzeyinde önemli bulunmu ş tur. Yani domates üretim mik-
tarmdaki değ işmelerin % 92'si ele al ınan bağı msız değ işkenlerle aç ıklanabilmekte-
dir. 

Denldemde, X2, X7, X8, X9 girdilerine ait üretim elastikiyetleri negatif i şaretli 
olduğu için ekonomik optimumu denldeme dayanarak hesaplamak mümkün de ğ il-
dir. Bu girdiler aşı rı  olarak kullanılmakta yada tekniğine uygun kullanılmamaktadır-
lar. Pozitif i şaretli üretim elastikiyetine sahip olan girdilerin miktar ında yap ılacak ar-
tış , domates üretimini pozitif yönde etkileyecektir. 

Üretim girdilerine ait üretim elastikiyetleri toplam ı  bi  = 1.031 olup, ölçeğe ar-
tan getiriyi ifade etmektedir. Yani tüm girdilerde yap ılacak % 100'lük bir art ış , do-
mates üretiminde % 103'lük bir art ış  sağ layabilecektir. 

Herbir bağı msız değ işken ve domates üretimine ait geometrik ortalamalar ve 
bunlara dayamlarak hesaplanan marjinal ürün miktarlar ı  (Tablo 1), bu girdilerde 
kendi birimleri cinsinden bir birim art ışı n, domates üretimini ne kadar de ğ iş tireceğ i-
ni ifade etmektedir. Mesela, arazi geni ş liği bir dekar art ırıldığı nda domates üretim 
miktarında 0.473 ton art ış  olacakt ır. 

Tabloda yer alan etkinlik katsay ıları  Xi  ve X3 girdilerinin ekonomik optimu- 

42 

pe
cy

a



Tablo : 1 Cam Seralardaki Domates Üretiminde Faktörlere Ait Geometrik Ortalamalar, 
Üretim Elastikiyetleri, Marjinal Verimler ve Marjinal Etkinlik Katsay ıları  

Ekim 
Mani 

(da) 
X2  

İnsan 
işgücü 

(igs) 
X2 

Hayvan 
Çekigücü 

(Hgs) 
Xs  

Tohum 
Masrafı  

(TL) 
X4 

Çiftlik 
Gübresi 
Masrafı  

(TL) 
Xs  

Kimyasal 
Gübre 
Masrafı  

(TL) 
X6 

ilaç 
Masrafı  

(TL) 
X7 

Homıon 
Masrafı  

(TL) 
X.S 

Sulama 
Sayısı  
(Adet) 

X9 

' Üretim 
Miktan 

(Ton) 

üretim miktara 
ve Faktörlere 
Ait Geometrik 
Ortalamalar 

Üretim 
Elastikiyeti 

Girdideki bir 
birim art ışı n 
getireceğ i ürün 
artışı  Marjinal 
ürün (ton) 

Marjinal ürün 
loymeti (TL) 

Faktör 
fiyattan (TL) 

Marjinal 
Etkinlik 
katsayısı  

1,31 

0,0760 

0,4730 

502912,52 

146311,50 

3,437 

783,13 

-0,0344 

-0,00036 

-382,76 

6,69 

0,1060 

0,1290 

137157,96 

10571,07 

12,975 

199586 

0,7460 

0,00003 

31,89 

14125 

0,0023 

282377 

0,1320 

0,000029 

30,83 

22916 

0,0013 

124367,9 

0,0904 

0,0000059 

6,27 

247,10 

0,0254 

461852 

-0,0344 

-0,0000006 

-0,64 

2336,2 

-0,0427 

-0,00015 

-159,49 

19,2 

-0,0081 

-0,0034 

-3615 

8,15 
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mun altında; X4, X5  ve X6  girdilerinin ise ekonomik optimumun üzerinde kullaml-
&Ida= göstermektedir. 

6.2. Hıyar Üretiminin Ekonometrik Analizi 
Analizde ilkbahar döneminde h ıyar üretimi yapan 38 i ş letmeye ait veriler kulla-

nılmış  ve bağı mh değ işken olarak üretim miktar ı  (Y) alınarak ton birimiyle ifade 
edilmiş tir. Cam seralarda h ıyar üretimiyle ilgili modelde ele al ınan bağı msız değiş -
kenler ise şunlardır: 

Xi  : Hıyar ekim alanı  (da), 
X2  : Kullanılan insan işgücü (saat), 
X3  : Kullanılan hayvan çekigücü (saat), 
X4  : Tohıim masrafı  (TL), 
X5  : Gübre masrafı  (TL), 
X6  : Mücadele ilacı  masrafı  (TL). 

Bağı mh değ işken ve bağı msız değ işkenler aras ında aşağı daki fonksiyonel ilişki 
elde edilmiş tir: 

Y = 1,10 	X 

	

1,011 0,059 0 	X 4 
,029 0, 	

X
5002  0,058 -0,094 

	

3 	
X  6 

Fonksiyona ait çoklu belirtme katsay ısı  R2  = 0.995 ve F değeri 1081.34 olup, 
çoklu belirtme katsay ısı  % 1 ihtimal düzeyinde önemlidir. Ele al ınan bağı msız değ iş -
kenler, bağı mlı  değ işkendeki varyasyonun % 99.5'ini aç ıklayabilmekteclir. 

Tüm girdiler değ işken olarak kabul edildiğ inde, üretim elastikiyetleri toplam ı  
bi  = 1.0653 olduğundan, ölçeğe artan getiri sözkonusudur. Yani tüm girdiler % 100 
artırddığ uıda elde edilecek ürün miktar ı  % 106.53 oran ında artacakt ır. 

Ekim alanında yapılacak bir dekar art ış  3.06 ton, insan işgücündeki bir saatlik 
artış  0.0125 ton, hayvan çekigücündeki bir saatlik art ış  0.0386 ton, tohum masraf ın-
da yap ılacak 1 TL'l ık artış  0.00002 ton, gübre masrafmda yap ılacak 1 TL'lik art ış  
ise 0.0007 ton ürün art ışı  sağ layacakt ır. Mücadele ilac ı  masrafmdaki 1 TL'lik art ış  
ise üretimi 0.0013 ton azaltacakt ır (Tablo 2). 

Tablodaki etkinlik katsay ılarma göre Xİ , X2, X3  ve X5  girdilerinin ekonomik 
optimum altında, X4  girdisinin ise ekonomik optimum üzerinde kullan ıldığı  anlaşı l-
maktadır. 

63. Biber Üretiminin Ekonometrik Analizi 
26 iş letmeye ait tek mahsül dönemi itibariyle temin edilen verilerin kullan ıldığı  

analizde biber üretimi (ton) ba ğı mh değ işken (Y) olarak al ınırken, bağı msız değ iş -
kenler ise şunlardır: 
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Tablo : 2 Cam Seralardaki H ıyar Üretiminde Faktörlere Ait Geometrik Ortalamalar, Üretim Elastikiyetleri, 
Marjinal Verimler ve Marjinal Etkinlik Katsay ılan 

Ekim İ nsan Hayvan Tohum Gübre Zirai ilaç Üretim 
Alan ı  işgücü Çekigücü Masrafı  Masrafı  Masrafı  Miktarı  
(da) (İgs) (Hgs) (TL) (TL) (TL) (TL) 
Xi X2 X3 X4 X5 X6 Y 

Qretim miktarı  
ve faktörlere 
ait geometrik 
ortalamalar 

Üretim 
elastikiyeti 

Marjinal 
ürün (ton) 

Marjinal ürün 
kıymeti (TL) 

Faktör 
Fiyatları  (TL) 

Marjinal Etkinlik 
Katsayılan 

1,23 

1,0111 

3,0628 

3527625,9 

146311,5 

24,11 

17,70 

0,0594 

0,0125 

14396,8 

1035,75 

13,90 

2,82 

0,0292 

0,0386 

44458 

10428,75 

4.263 

367,34 

0,0022 

0,00002 

23,035 

170,000 

0,136 

299,26 

0,0580 

0,0007 

806,225 

245,65 

3,282 

311,444 

-0,0946 

-0,0013 

-1497,275 

3,73 
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Xi  : Biber ekim alan ı  (da), 
X2 : Kullanılan insan i şgücü (saat), 
X3 : Kullanılan hayvan çekigücü (saat), 
X4 : Gübre masrafı  (TL), 
X5  : Zirai mücadele ilac ı  masrafı  (TL). 

Bağı mlı  değişkenle, bağı msız değişkenler aras ında; 

Y = 0,3872 X°'8933  X-°'°843  X0'0883  X0'0662  X°'00154  
1 2 3 4 5 

fonksiyonu elde edilmi ş tir Fonksiyon= çoklu belirtme katsay ısı  R2  = 0.983 ve F de-
ğeri 233.08 olup, R2, % 1 ihtimal düzeyinde önemli bulunmu ş tur. Buna göre ele al ı-
nan bağı msız değ işkenler, biber üretimindeki varyasyonun % 98.3'ünü izah edebil-
mektedir. 

X3, X4  ve X5  girdilerindeki art ış  biber üretiminde art ış a, X2 girdisindeki ar-
tış  ise biber üretimindeki azalmaya yol açacakt ır. işgücü biber üretiminde a şı rı  kulla-
nılmaktad ır. 

Üretim elastikiyetleri toplam ı - bi  = 0.9699 olup, ölçeğe azalan getiriyi ifade et-
mektedir. Tüm girdilerde yap ılacak % 100'lük art ış , üretimi % 96.99 oran ında art ı -
racakt ır. 

Hesaplanan marjinal ürün miktar ına göre ekim alan ının 1 dekar art ırılması  
1.65 ton, hayvan çekigücünün 1 saat art ırılması  0.076 ton, gübre masrafımn 1 TL ar-
tır ılması  0.0005 ton, zirai mücadele ilac ı  masrafım 1 TL artırılması  0.00004 ton 
ürün artışı na, insan işgücü girdisinin 1 saat art ır ılmas ı  ise 0.0092 ton ürün azalmas ı -
na yol açacakt ı r (Tablo 3). 

Ekonomik optimum için X İ , X3  ve X4  girdilerinin art ırılması  X5  girdisinin ise 
azalt ılması  gerekmektedir. 

6.4. Patl ıcan Üretiminin Ekonometrik Analizi 
ilkbahar döneminde yetiş tirilen patl ıcana ait 20 iş letmeden toplanan bilgilerin 

kullanıldığı  anali7de pathcan üretimi (ton) ba ğı mlı  değ işken (Y) alınmış tır. Pathcan 
üretimi üzerine etkileri ara ş tırılan bağımsız değ işkenler ise şunlardır: 

Xi  : Pathcan ekim alan ı  (da), 
X2  : Kullanılan insan işgücü (saat), 
X3 : Gübre masrafı  (TL), 
X4  : Mücadele ilacı  masrafı  (TL). 

Yukar ıda açıklanan bağı mlı  değ işken ve bağı ms ız değ işkenler aras ında şu fonk-
siyonel ilişki bulunmu ş tur: 

Y = 0,646 4
1,0079 

)
-0,0692 

X
0,0027 

X
0,0282 

3 	4 
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Fonksiyona ait çoklu belirtme katsay ısı  R2  = 0.992, F = 447,32 olup R2, % 1 
ihtimal düzeyinde önemlidir. Buna göre ele alman dört ba ğı msız değ işken, pathcan 
üretimindeki.varyasyonun % 99.20'sini aç ıklayabilmektedir. 

Denklemde Xı , X3  ve X4 girdilerine ait üretim elastikiyeti pozitif i şaretli olup, 
bunlardaki art ış  pathcan üretimini olumlu yönde etkileyecektir. X2  girdisinin üretim 
elastikiyeti ise negatif olup insan i şgücü kullamm ımn art ır ılması  üretimi azaltacakt ır. 

Tüm girdiler değ işken kabul edildiğ inde ölçeğe azalan getirinin sözkonusu ol-
duğu görülmektedir. Yani tüm girdiler % 100 art ırıldığı nda, elde edilecek ürün an-
cak % 96.95 oranında artabilecektir. 

Marjinal ürün miktarlarma göre ekim alan ındaki 1 dekarlık artış  patlıcan üreti-
mini 1.7821 ton, gübre masraf ındaki 1 TL'l ık art ış  üretimi 0 0027 ton, zirai mücade-
le masrafındaki 1 TL'lik art ış  ise pathcan üretimini 0 0282 ton art ıracakt ır (Tablo 
4). 

Marjinal etkinlik katsayıları , Xi  girdisinin ekonomik optimumun alt ında, X3  ve 
X4  girdilerinin ise ekonomik optimum üzerinde kullamicl ıklarım göstermektedir 
(Tablo 4). Ekonomik optimuma yakla şabilmek için ekim alan ını  art ırmak, gübre ve 
zirai mücadele ilac ı  miktarını  azaltmak gerekmektedir. 

6. SONUÇ 

Bu çalış mada kullanılan veriler, Antalya ili Merkez Ilçesinde tesadüfi örnekle-
me ile seçilen 122 tar ım iş letmesinden elde edilmi ş tir. 

İncelenen iş letmelerin ortalama i ş letme arazisi geni ş liği 14.89 dekard ır. Örtü 
alt ı  alan ise bunun % 14.31'ini te şkil etmektedir. i ş letmelerde örtü alt ı  alanın büyük 
kısm ını  cam seralar olu ş tururken, cam seralarda en fazla domates, h ıyar, biber ve 
pathcan yetiş tirilmektedir. 

Wetmelerde, dekara, domates üretim faaliyeti için sonbahar yeti ş tiriciliğinde 
543.17 saat insan i şgücü, 4.99 saat at çeki gücüne, h ıyar üretim faaliyetinde, ilkba-
har yetiş tiriciliğ inde 409.68 saat insan i şgücü, 6.70 saat at çekigücüne, biber üreti-
minde, tek mahsül yeti ş tiriciliğ inde 656.51 saat insan i şgücü; 5.92 saat at çekigücü-
ne, patl ıcan üretiminde, ilkbahar yeti ş tiriciliğ inde 732.89 saat insan i şgücü, 6.63 saat 
at çelcigücüne ihtiyaç duyulmaktad ır. 

İncelenen iş letmelerde, dekara, domates için 329.58 kg kimyasal gübre, 8.36 
kg mücadele ilacı , hıyar için 260 kg kimyasal gübre 7.42 kg mücadele ilac ı, biber 
için 500.80 kg kimyasal gübre; 9.03 kg mücadele ilac ı , patlıcan için 311.80 kg kimya-
sal gübre; 7.12 kg zirai mücadele ilac ı  kullanılmaktad ır. Cam seralarda, dekara, do-
mateste 10 gr, h ıyarda 2993 adet, biberde 24.08 gr patl ıcanda 12.3 gr tohum sarfe-
dilnıektedir. 

Cobb - Dougles üretim fonksiyonu kullan ılarak yap ılan ekonometrik analizler 
sonucunda cam seralardaki sebze üretim faaliyetlerinde en önemli girdinin arazi ol- 
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Tablo : 3 - Cam Seralardaki Biber Üretiminde Faktörlere Ait Geometrik Ortalamalar Üretim Elastikiyetleri, 
Marjinal Verimi« ve Marjinal Etkinlik Katsay ı lan 

Ekim İnsan Hayvan Gübre Zirai İ laç Üretim 
Alanı  işgücü Çekigücü Masrafı  Masrafı  Miktarı  
(da) ( İgs) (Hgs) (TL) (TL) (Ton) 
Xı  X2 X3 X4 X5 Y 

Üretim Miktarı  
ve Faktörlere Ait 
Geometrik Ortalamalar 

Üretim Elastikiyeti 

Marjinal Ürün (ton) 

Marjinal Ürün Kıymeti (TL) 

Faktör Fiyatları  (TL) 

Marjinal Etkinlik 
Katsayılan 

0,9450 

0,8930 

1,6537 

2717194,4 

146311,5 

18,57 

16,05 	- 

-0,0843 

-0,0092 

-15116,52 

— 

2,0325 

0,0883 

0,0760 

124875,6 

10571,5 

11,81 

253,7882 

0,0662 

0,0005 

821,55 

261,44 

3,14 

252,6992 

0,0064 

0,00004 

65,724 

42638,36 

0,0015 

1,75 
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Tablo : 4 - Cam Seralardaki Patl ıcan Üretiminde Faktörlere Ait Geometrik Ortalamalar, Üretim Elastikiyetleri, 
Marjinal Verimler ve Marjinal Etkinlik Katsay ı ları  

Ekim İ nsan Gübre Zirai ilaç Üretim 
Alan ı  işgücü Masrafı  Masrafı  Miktarı  
(da) (TL) (TL) (TL) (TL) 
Xı  X2 X3 X4 Y 

Ürün ve üretim 
Faktörlerine Ait 
Geometrik Ortalamalar 

Üretim Elastikiyetleri 

Marjinal Ürün 

1,0214 

1,0079 

18,5970 

-0,0692 

270,7510 

0,0027 

228,4690 	1,8060 

0,02875 

Miktarları  (ton) 1,7821 -0,0067 0,00002 0,00022 

Marjinal Ürün 
Kıymeti (TL) 4501941,02 -16925,54 50,524 555,764 

Faktör Fiyatlan (TL) 146311,5 - 267,756 31375,708 

Marjinal Etkinlik 
Katsayısı  30,769 0,188 0,018 
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duğu ve ekonomik optimumun alt ında iş letmelerde yer aldığı  anlaşı lımş tır. 
Domates üretiminde ilaç ve hormon masraf ının, hıyar üretiminde zirai mücade-

le ilacı  masrafının, biber üretiminde insan işgücünün, pathcan üretiminde ise yine in-
san işgücünün aşı r ı  kullanıldığı  belirlenmiş tir. 

Analizler, cam seralarda domates, h ıyar, biber ve pathcan üretim faaliyetlerin-
de, ekim alanlar ının art ırılması , gübre ve zirai mücadele ilac ı  kullanımının azalt ılma-
sı  ile üretimin ekonomik optimuma uygun seviyeye ula ş abileceğ i, dolayısıyla üreti-
min daha prodüktif hale gelebileceğ i sonucunu ortaya ç ıkarmış t ı r. 
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KOOPERATIFÇILIK 	SAYI: 92 	NISAN - MAYIS - HAZİRAN / 1991 

TÜRK KAMU PERSONEL YÖNETIMININ YAPISI, 
GELIŞ IMI VE AKSAYAN YÖNLERİ  

Yard. Doç. Dr. Burhan AYKAÇ(*)  

GIRIŞ  

Modern devlet anlay ışı na göre, devletin görev ve faaliyet alanlar ı  giderek art-
maktadır. Art ık, Devlet sadece iç ve d ış  güvenliğ i sağ layan, adalet da ğı tan bir kurum-
dan ibaret değ ildir. Devletin şekli ne olursa olsun, art ık devlet kendisini, toplumun 
refahmdan, topluma daha iyi hizmet sunmaktan görevli, sorumlu ve yükümlü say-
maktad ır(1) . 

Devlet bu hizmetleri etkin, adil, ak ılcı  ve ekonomik bir şekilde sunabilmek için 
bazı  kiş ileri görevlendirmekte, bu hizmetlerin üretilmesinden onlar ı  sorumlu tutmak-
tadır. İş te, devletin üretilmesini istediğ i bu hizmetlere kamu hizmeti, bu hizmetlerin 
üretilmesinden sorumlu olan kimselere de kamu personeli denilmektedir. Ba şka bir 
ifadeyle "Devlet veya di ğer kamu tüzel ki ş ileri tarafmdan veya bunlar ın nezaret ve 
murakabeleri, kontrolleri alt ında umumi ve kollektif ihtiyaçlar ı  karşı lamak ve tatmin 
etmek, kamu menfaatini sa ğ lamak için icra edilen ve umuma arzedilmi ş  bulunan de-
vaml ı  ve muntazam faaliyetlere kamu hizmeti denilmektedir" (2) . 

Dünyadaki bütün devletler, bu hizmetlerin yerine getirilmesi amac ıyla te ş kilat-
lar kurmu ş lar ve bu hizmetleri yerine getiren kamu personeli için çe ş itli personel sis-
temleri benimsemi ş lerdir. Daima de ğişen ve gelişen dünyam ızda, kamu personeli 
için yap ılan düzenlemelerde de geli şmeler ve değ işmeler görülmekte, hizmetlerin en 
adil, en çabuk, en ak ı lcı , en ucuz ve en demokratik bir şekilde sunulmas ı  için çaba 
gösterilmektedir. 

(•) Gazi Üniversitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakültesi öğretim Üyesi 

(1) ADAL, Hasan Şükrü: Kamu Personeli idaresi, İstanbul 19M s. 12 

(2) ONAR, S ıddık Sami: İdare Hukukunun Umumi Esasları, C. 1, Istanbul, 1975, s. 13 
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Durum böyle olunca, ülkeler di ğer tüm konularda olduğu gibi, personel sistem-
leri konusunda da birbirlerinden etkilenmekte, birbirlerinin deneyim ve yöntemlerin-
den yararlanmaktad ırlar. 

Ülkemizde de bu alanda gösterilen çabalar, Osmanl ı  Imparatorluğu dönemin-
den beri süregelmekte, hatta daha öncelerine kadar uzanmaktad ır. Özellikle son elli 
yıl içerisinde, iyi i şleyen bir personel rejiminin ülke kalk ınmasında önemli rol oynadı -
ğuun anlaşı lması , iyi bir personel sistemi kurma çabas ının gündeme gelmesine ne-
den olmuş tur. Ancak, bütün çabalara ra ğmen bunda ba şarılı  olunduğunu söylemek 
mümkün değ ildir. 

Bu kadar zaman zarf ında, pek çok şey gerçekleş tirilmiş  olmasına kar şı lık, Cum-
huriyetin 70 Yılını  kutlamaya haz ırlandığı mız şu güne kadar niçin iyi i ş leyen bir per-
sonel sistemi kurulamam ış tır? Sorusu alda gelmektedir. 

Bu alanda, yerli ve yabanc ı  uzmanlara ara ş tırmalar yapt ırılmış , raporlar hazır-
lattırilmış , bu iş in çözümlenmesi gereğ i en yetkili kiş ilerce dile getirilmi ş , hükümet 
programlar ında ve kalkınma planlarmda konuya yer verilmi ş  olmasma rağmen niçin 
uygun bir çıkış  yolu bulunamam ış tır? 

İş te bız bu incelememizde, bu alanda gösterilen çabalar ı , bu çabalar sonucu be-
nimsenen personel sistemi ve bu personel sisteminin yap ısmı , aksayan yönlerini, iyi-
leş tirme çabalar ını  ve çözüm yollarm ı  belirlemeye çalış acağı z. 

KAMU PERSONEL S İ STEMİNİN YAPISI 

A- 657 SAYILI DEVLET MEMURLARI KANUNUNDAN ÖNCEKI DURUM 
Osmanlı  imparatorluğunun son 10 yılı  içerisinde yapılan 4 büyük sava ş (*) , ülke-

yi maddi ve manevi bak ımdan son derece zay ıflattığı  gibi, yetişmiş  insan sayısında da 
büyük bir azalmaya yol açm ış tır. 

Bu savaş lardan sonra kurulan, yeni devletin hemen bir personel sistemi benim-
seyip uygulamas ı  mümkün değildi. Zira devletin elinde okur yazar olan personel sa-
yısı  smırhydı (3) . 

Bütün bunlara rağmen, 1926 yılında 788 sayılı  Memurin Kanunu ç ıkarılmış tır 
1927'de ise Maaş  Kanunu, 1929 yılında 1452 sayılı  Maaş ların Tevhit ve Teadülüne 
Dair Kanun kabul edildi. Ayn ı  yıl 1453 sayılı  Askeri Barem Kanunu, 1930 yılında 
ise Askeri ve Mülki Tekaüt Kanunu çıkarılmış tır. 

Bu kanunlar bir bütün olarak ele al ındığı nda, şu sonuçlara varmak -mümkün-
dür(4) . 

- Kariyer ilkesi benimsenmektedir, 
- Tenkisat ve azil kald ırılmış tır, 

(•) 1912 Balkan Sava şı , 1914 I. Dünya Sava şı , 1915 Çanakkale Savaşı  ve 1920 Kurtulu ş  Savaşı . 
(3) AKGÜNER, Tayfun: Kamu Personel Yönetimi, Der Yay ınları, istanbu4 1984 s. 5 
(4) ADAL, Hasun 	a.g.e., s. 43-44. 
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- Kariyer ilkesi kabul edilmi ş  olmasına rağmen smıflandırmaya yer verilmemi ş - 
tir, 

- Kurumlar aras ında birliğ i sağ layacak hükümler yoktur, 
- Ücret konusu ayr ıntı lı  olarak düzenlenmi ş tir, 
- Yeterlik Ilkesi suurh bir biçimde kabul edilmi ş  sayılabilir, 
- Hizmetiçi eğ itime yer verilmemi ş tir, 
- Memurlar ın hakları  ve yükümlülükleri aç ık olarak tesbit edilmemi ş tir, 
- Emeklilik sistemi bir esasa bağ lanmış t ır, 
- Memurlara sendika kurma ve grev hakk ı  taninmam ış t ır, 
- Memurluk itibarla bir meslek haline getirilmi ş tir, 
- Memurlara ödenen ücret yeterlidir. 

1939 yılında çıkar ılan 3656 ve 3659 sayı lı  kanunlar ve 1453 say ılı  kanuna ek ola-
rak çıkar ılan 3661 sayılı  kanun, çe ş itli kesimlerde çal ış an, memur maa ş larında mey-
dana gelmiş  olan farkl ılıkları  gidermek amac ı  gütmektedir. Ancak, daha sonra bu ka-
nunlarda yapılan değ iş iklikler, sistemin daha da karma şı k hale gelmesine yol açm ış  
ve ş ikayetlerin artmasma neden olmu ş tur(5) . 

Bütün bu adaletsizlikleri ve ş ikayetleri gidermek amac ıyla çe ş itli komisyonlar 
kurulmuş , raporlar hazı rlanmış  ancak olumlu sonuç alinamam ış t ır. Nihayet 1956 yılı -
na gelinmiş , bu tarihte kurulan bir komisyon çal ış malar ını  bir rapor halinde Bakan-
lar Kuruluna sunmuş tur. Bu komisyonun haz ırladığı  rapor Bakanlar Kurulunca 
4.4.1956 tarihinde benimsenerek, "Türkiye Cumhuriyeti Devlet Personel Kanunu 
Tasar ısı" adıyla TBMM'ine sunulmuş tur. Ancak, bu tasar ı  çeş itli çevrelerce yetersiz 
bulunduğundan kanunla şamamış tır. 

1960 Askeri müdahalesinden hemen sonra 13.12.1960 tarih ve 160 say ı lı  ka-
nunla Devlet Personel Dairesi (DPD) kurulmu ş  ve iyi bir personel sistemi olu ş turul-
mas ı  amacıyla bu daire görevlendirilmi ş tir Daha sonra 8.6.1984 tarih ve 217 say ılı  
Kanun Hükmünde Kararname ile Devlet Personel Dairesi yeniden düzenlenmi ş  ve 
adı  Devlet Personel Ba şkanlığı  (DPB) şeklinde değ iş tirilmiş tir. 

160 sayılı  DPD ile ilgili kanunun 1. maddesi aynen ş u şekildedir: "Bu kanunun 
şumulüne dahil kurumlar ın personel rejimini memleketin iktisadi, mali ve sosyal 
şartlar ına ve hukuki esaslara uygun bir ş ekilde düzenlemek, bu düzeni de ğ işen şartla-
ra göre ayarlamak ve idame ettirmek maksad ıyla Ba şbakanlığ a bağ l ı  bir DPD kurul-
muş tur(6)

. Bu kanunla kurulan DPD çal ış malarına hemen baş lamış  ve kanunla ken-
disine verilen yeni bir personel sistemi kurulmas ı  konusunda yoğun bir faaliyete gi-
rişmiş tir. DPD, 1960'tan önceki personel sisteminin bir kaç de ğ iş iklikle ıslahı  ciheti-
ne gitmemiş tir. Zira, 1960'tan önceki personel rejiminin ıslahı  amacıyla 100'ü a şkm 
değ iş iklik yapılmış  olmasma rağmen, durumu düzeltmek mümkün olarnam ış t ı (7) . 

(5) Devlet Personel Rejimi Hakkında Ön Rapor, T.C. Başbakanlık Devlet Personel Dairesi Yay ını, Anka-
ra, 1962 s. 18 

(6) Personel Rejimi, M.O. Prodüktivite Kurumu III. Semineri, İstanbul, 1967, s. 233. 

(7) Devlet Personel Rejimi Hakk ında Ön Rapor, a. g. e., s. 18 
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Bu itibarla DPD, eski sistemi göz önünde bulundurarak, yeni ara ş tırmalara da-
yalı , diğer ülkelerdeki geli ş meleri de izleyerek, yabanc ı  uzmanlardan yararlanarak 
yeni bir personel sistemi kurulmas ı  yönünde çalış malarını  sürdürmü ş tür. 

Buna neden olarak, DPD taraf ından hazırlanan, Devlet Personel Rejimi Hak-
kında Ön Rapor'da şu görüş lere yer verilmektedir: 

" — Aylık ve ücretler pek kifayetsiz bir hale gelmi ş , 1939'dan 1963'ye kadar al-
tın ve döviz fiyatlar ı  ile geçim endeksleri ve toptan e şya fiyatlar ı  endeksleri 
10 mislinden fazla bir art ış  kaydettiğ i halde, evvelce 600 olan en üst kade-
me maaşı  bugün (1962'de) 6000 yerine, 2400'de kalm ış t ı r. 

— Alt ve üst kademe ayl ık ve ücretleri aras ındaki fark muhtelif kanun tadilleri 
ve sat ınalma gücünde vukua gelen azalmalar neticesinde 1939'da 19 misil-
den fazla iken 1962'de 5.5 misle dü şmüş tür. 

— Farklı  avantajlar dolay ı sıyla birinci safhada, Bakanl ık ve Devlet Dairelerin-
den, Bakanlarla, İ ktisadi Devlet Te şebbüslerine; daha sonraki safhada ise, 
Bankalardan ve İktisadi Devlet Te şebbüslerinden özel sektöre doğru bir 
memur akım ı  baş lamış t ı r. 

— Bütün bu ş artlar ın yaratt ığı  menfi tesirleri k ısmen olsun azaltabilmek mak-
sad ıyla, bugün tenkit konusu yap ı lan ek görev, fazla mesai ücreti, makam 
ve temsil tahsisat ı , çeş itli ödenek müesseseleri geni ş letilmiş , istisnai memu-
riyetlerle, ihtisas mevkileri daha geni ş  bir tatbik sahas ı  bulmuş tur. Böylece 
geçici ve kifayetsiz tedbirlerle memurlar ın geçim durumu biraz olsun düzel-
tilmek ve kendileri idarede tutulmak istenmi ş tir“(8) 

657 sayı lı  DMK'undan önce memurlu ğ a giri ş te, yeterlik şartını  arayan ilk hü-
küm, 1924 Anayasas ında yer alm ış tır. Daha sonra, 30.6.1939 tarih ve 3656 say ı lı  ka-
nunla, bu durum daha ayr ı nt ılı  olarak düzenlenmi ş tir(9) . 

657 sayı lı  DMK'unun haz ırland ığı  dönemde, çe ş itli nedenlerle, Türk Personel 
Sistemi olumsuz etkenlerle iç içe bir durumda idi. Kamu personelinin say ı sı  plans ız 
bir şekilde artm ış , devlet te şkilat ı  karma şı k bir duruma gelmi ş , yeni düzenlemeler ih-
tiyaçdan ziyade, günlük mülahazalardan kaynaklanmakta, kurumlar aras ında bir ko-
ordinasyon bulunmuyordu. Baz ı  yerlerde a şı rı  personel yığı lmas ına kar şı lık, bazı  yer-
lerde de personel yoklu ğundan ş ikayet ediliyordu(1°) . 

Durum böyle olunca, kamu hizmetlerinin görülmesinde önemli aksamalar mey-
dana gelmekte ve sunulan hizmetler oldukça yava ş  yerine getirilmekte idi. Di ğer ül-
kelerde meydana gelen geli şmeler kar şı sında, Türk Kooperatif İ daresinin de bu ge-
lişme ve düzenlemelere ayak uydurmas ı  bir zaruret halini alm ış t ı  İş te bu nedenle 

(8) Devlet Personel Rejimi Hakk ında Ön Rapor, a.g.e., s. 18 
(9) SÖNMEZ, Fikret: Kamu Personeli Yönetimi, İzmir, 1977, s. 173 
(10) Devlet Personel Rejimi Hakk ııı da Devlet Personel Heyetiıı ce Hükümete Sunulan Teklifler, T. C. Ba ş -

bakanlık Devlet Personel Dairesi Yay ın ı, Ankara, 1963, s. 119 
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Sistemi incelettirilerek, düzeltilmesi konusundaki görü ş lerini rns ıtan raporlar 
istenmiş tir. Bu söz konusu raporlar DPD taraf ından yayınlanmış tır( 1) . 

Bu raporlar Türk Personel Sistemi konusunda önemli bir kaynak te şkil etmek-
tedirler(12) . 

Söz konusu raporlar, bir yabanc ı  gözüyle, dünyadaki personel sistemleri de dik-
kate alınarak, personel sisteminin aksayan yönlerini ve çözüm yollar ını  dile getirmek-
tedirler. Raporlar ı , bazı  yazarlar, ülkemizin gerçeklerine uymad ığı  gerekçesiyle "Ya-
bancı  Uzman Reçeteleri" diye nitelendirmektedirler. Ancak, yeni personel sistemi-
nin kurulmas ında bu raporlar ın etkilerinin görüldü ğünü kabul etmek gerekmekte-
dir. 

İş te burada anlatmaya çal ış tığı m ız gelişmeler, Cumhuriyetten, 1971 y ılına ka-
dar, yar ım ası rlık bir dönemi kapsamaktad ır. Bu yar ım asra yakın dönem zarfında, 
Türk Personel Sistemi baz ı  denemeler ve tecrübeler geçirmi ş tir. Eğer bu dönemde, 
dünya ölçüleri çerçevesinde, iyi i ş leyen, adil, dünyadaki geli şme ve değ işmeleri izle-
yebilen bir yap ıda bir personel sistemi kurulabilmi ş  olsaydı , günümüzde bu alanda 
görülen ş ikayetler azalt ılmış  olacağı  gibi ülkemiz geli ş miş lik düzeyinin daha yüksek 
bir noktaya ula şmış  olacağı  söylenebilir bir hale gelebilirdi. Bu dönemi Türk Perso-
nel Sistemi bakımından, sadece personel sisteminin iyi i ş lemediğ i konusunda görüş  
birliğ ine var ılan bir dönem olarak kabul edebiliriz. 

657 sayı lı  DMK'unun haz ırlanmas ında, kurumlar ın görüş leri de etkili olmuş -
tur. DPD kurumlara bu konudaki görü ş lerini bildirmelerini istemi ş , bazı  kurumlar, 
özellikle bazı  üniversiteler konuyu ayr ınt ı lı  bir şekilde incelemi ş ler ve görüşlerini bil-
dirmiş lerdir. Kurumlar ın görüş leri, DPD taraf ından bir kitap haline getirilerek yay ın-
lanmış tır(13) . 

657 sayılı  DMK'unun aksayan yönlerini ve bunun nedenlerini daha aç ık olarak 
görebilmek bak ımından, bu kanundan hemen önceki personel rejiminin özelliklerini 
şu şekilde özetlemek mümkündür: 

1- Bu dönemde, personel rejiminin esaslar ının düzenlenmesinin kanunlarla 
yapı lması  gelenek haline gelmi ş tir, 

2- Kamu personelinin tabi olduğu sistem kurumdan kuruma farkl ı lıklar gös-
termektedir, 

3- Personel rejiminden sorumlu merkezi bir te şkilat yoktur, 
4- Farkl ı  kurumlarda, aym iş  için, farkl ı  ücret ödenmektedir, 
5- Personel alma ; ş i kurumlara b ırakı lmış tır, 
6- Hizmetiçi eğ itime yer verilmemi ş tir, 
7- S ınıfland ırma, kariyer, liyakat ve e ş it işe eş it ücret gibi kavramlar uygula-

ma alanı  bulamamış lardı r, 
8- Personel al ım ı  ve dağı lım ı  bir plana dayanmamaktad ır(14)  

(11) Hükümete Sunulan Yabanc ı  Uzman Raporları  (1949-1959 y ıllan Arasında) Devlet Personel Dairesi 
Yay ını, Ankara, 1963 

(12) ADAL, Hasan Şükrü: a.g.e., s. 7R 
(13) Devlet Personel Rejimi Hakk ında Ön Rapora Dair Kurumların Görüş leri, Devlet Personel Dairesi Ya-

yını, Ankara, 1963. 
(14) TUTUM, Cahit: Personel Yönetimi, TODAIE Yay ını, Ankara, 1979, s. 16-17 
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İş te bu özellikleri ta şı yan bir personel sisteminin değ iş tirilmesi, art ık bir zorun-
luluk halini almış tı . Bu yüzden, yeni personel sistemi haz ırlıklarmdan "Personel Re-
formu" olarak söz edilmi ş tir. Bu kavram köklü bir de ğ iş ikliğ i ima etmektedir. 

B- 657 SAYILI DMK'UNUN ÇIKARILMASINI GEREKT İ REN NEDENLER 
Daha önceden de belirtti ğ imiz gibi, Türk Personel Sistemi k ısmi düzenleme gi-

riş imleri ile çok dağı nık bir duruma getirilen bir sistem halini alm ış t ı . Bu durum ise, 
pek çok bakımdan önemli sakıncalar doğurmakta idi. 

Yarım asra yak ın bir dönemde, ülkemizde ekonomik, sosyal ve kültürel büyük 
değ işmeler meydana gelmiş tir Türk Personel Sistemini incelemekle görevli yabanc ı  
uzmanlardan BARKER Türkiye'nin ba şka alanlarda gerçekle ş tirdiği reformlar ı  be-
lirterek, "Ba şka hiçbir millet yoktur ki kısa zaman içinde, bu kadar çok esash refor-
mu muvaffakiyetle ba ş arm ış  olsun" (15)  diyor. Ancak personel sistemi konusunda ay-
nı  şeyleri söylemenin mümkün olmad ığı nı  ilave ediyor. 

Bazı  bilim adamlar ı , 657 sayılı  DMK'nun çıkarılmasının üç nedeni olduğunu 
belirterek, bu nedenleri ş u şekilde s ıralamaktad ırlar(16) : 

1- Mevcut düzen içindeki tutars ızlıldar, geli şmeler, yetersizlikler gibi bu düze-
nin değ işen şartlara uyamamasmdan doğmuş  olan aksakhklar, 

2- Son 15 - 20 yılda özellikle memleketimizde de ğerler alan ında, bilhassa sos-
yal, ekonomik, siyasal değerler alan ında meydana gelmi ş  olan değ iş iklik-
ler, 

3- Çeş itli meslek gruplar ının, zümrelerin ve kurumlar ın kendileri bakımından 
daha fazla imkan ve avantaj sa ğ lama çabalar ı, bu gibi imkan ve avantajlara 
sahip bulunuyorlarsa veya o kanatte iseler, bu imkan ve avantajlar ı  kaybet-
meme gayretleridir (16)

. 

657 sayılı  DMK'unun genel gerekçesinde: "Planl ı  bir iktisadi ve sosyal kalkın-
ma devresine girdikten sonra, devlet personelinde reform dü şüncesi, yaln ız idarenin 
ve memurlar ın malı  olmaktan ç ıkmış , Türkiye'nin h ızlı  kalkınmasun, istikrarl ı , hu-
zurlu bir toplum hayat ı  sürmesini isteyen kamuoyunun mal ı  olmuş tur" (17)  denilmek-
tedir. 

Aynı  konuda, DPD taraf ından hükümete sunulan "TEKL İFLER" de şöyle de-
nilmektedir: " İş te sosyal, ekonomik ve kültürel sahada kalkınma ve gelişme planları ' 
ve programlar ı  uygulamak isteyen devletler, bu hamlelerin gerçekle şmesinin ancak 
ve ancak umumi idarede ve personel idaresinde gerekli reformlar ın yardımı  ile baş a-
rılacağma inanmış lar ve fedakarh ğı  göze alarak politikalar ını  bu hedef üzerine teksif 
etmiş lerdir(18) . 

(15) Yabanc ı  Uzman Raporlara, a.g.e., s. 40-68 
(16) PAYASLIO ĞLU, Arif: Personel Rejimi III. Seminen, M.O. Prodüktivite Kurumu Yay ın ı, İstanbul, 

1967, s. 233. 
(17) DMK'u Tasarısı  ve Gerekçesi, T.C. Ba şbakanlık DPD Başkanlığı  Yay ını, Ankara, 1964, s. 6 
(18) Devlet Personel Rejimi Haklanda Tebliğ ler, a.g.e., s. 17 
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Gerçekten burada da ifade edildi ğ i gibi, sosyal, ekonomik ve kültürel alanda 
h ı zl ı  gelişme gösteren ülkelerde kamu personel sisteminin iyi i ş leyen bir sistem oldu-
ğu görülmüş tür. Aynı  amaçlar ı  gerçekle ş tirme çabas ı  içinde olan bir ülke olduğu-
muzdan dolay ı , 657 sayı lı  DMK'u bu anlayış  içinde hazırlanmas ı  gerektiğ i söylenebi-
lir. 

Böylece, Türkiye'de kamu hizmetlerinin di ğer alanlarda meydana gelen geli ş -
melere paralel olarak, dağmık ve geliş igüzel olmaktan kurtar ılarak, modern devletin 
sunmas ı  gereken hizmetleri makul ölçülere vard ırmak, geli şmede katalizör görevi 
görmese bile, gelişmeyi engelleyici bir unsur olmaktan kurtar ılması  amaçlanmış tır. 

Bu amaca ula şı ldığı nı  söylemek, harcanan büyük çabalara ra ğmen, mümkün 
gözükmemektedir. 

C- 657 SAYILI DMK'UNUN KAPSAMI, AMACI VE İ LIKELER1 

1- Kapsamı  
657 sayılı  DMK Tasar ıs ında bu kanunun 1961 Anayasas ınm 17. Maddesinin 2. 

fıkrasma göre haz ırland ığı  ve genel veya katma bütçeli kurumlarla, bunlara ba ğ lı  dö-
ner sermayeli kurulu ş lar ın ve kefalet sand ıklarının asli ve sürekli kadrolar ında de-
vamlı  çalış anlar ı  kapsam ı  içine aldığı  ifade edilmektedir." 

Dokuzlar Komisyonu kadro şubesi ise, 657 sayı lı  DMK'unun kapsam ının şu ş e-
kilde değ iş tirilerek kabulünü istemi ş tir: "Genel ve katma bütçeli kurumlarla, bunla-
ra bağ lı  kuruluş ların asli ve sürekli kamu hizmetlerinde çal ış an personelinin, hizmet 
koşullar ı, nitelikleri, atama ve yeti ş tirilmeleri, ilerleme ve yükselmeleri, ödev, hak, 
yüküm ve sorumluluklar ı , aylık ve ödenekleri ile özlük i ş leri bu kanunla düzenlenir. 

Üniversiteler, İ l Özel İdareleri ve Belediyelerle, iktisadi Devlet Te şebbüsleri-
nin personeli genel hükümler bak ımından temel kanun olan bu kanuna, kendi kuru-
luşu ve görev nitelikleri itibariyle özellik ta şı yan hallerde kendi özel kanunlarma tabi-
dirler. 

Hakim ve Savcı  sınıfından olanlarla, Subay ve Astsubaylar bu kanun hükümleri-
ne tabi değ ildirler" (20) . 

Kanunda yap ılan değ iş ildilderde, kanunun kapsam ında da değ iş iklikler yap ıl-
mış t ır. Bugün halen yürürlükte olan kanunda kapsam 1. maddede düzenlenmi ş  
olup, en son 15.5.1971 gün ve 1987 sayılı  kanunla yapılan düzenleme muhafaza edil-
miş tir. 

Bugün yürürlükte olan DMK'unun, kapsam ba ş lığı n! taşı yan 1. Maddesinde 
şöyle denilmektedir: "Bu kanun, Genel ve katma bütçeli kurumlar, İ l Özel İdareleri, 
Belediyeler, İ l Özel İdareleri ve Belediyelerin kurduklar ı  birlikler ile bunlara bağ lı  
döner sermayeli kurulu ş larda, kanunla kurulan fonlarda, kefalet sand ıklarmda veya 
Beden Terbiyesi Bölge Müdürlüklerinde çal ış an memurlar hakkında uygulan ı r 

(19) DMK'u tasarısı  ve Gerekçesi, a.g.e., s. 9 
(20) DMK'unun Uygulanmas ı  İçin Gerekli Çözüm Yollar ının Araş tırılması  Amac ıyla Devlet Bakanl ığ uıca 

Kurulan Dokuzlar Uzmanl ık Komisyonunun Çal ışmaları, DPD Yan ın ı, C. 1., Ankara, 1967, s. 138. 
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Sözleşmeli ve geçici personel hakk ında bu kanunda belirtilen özel hükümler uy-
gulamr" (21) . 

Bu maddenin üçüncü bendinde, bu kanun hükümlerine tabi olmayan meslekler 
tek tek say ılmış tır Burada say ılan meslek mensuplar ı  kendi özel kanunlar ı  özel hü-
kümlerine tabidir. 

2- Amacı  
657 sayılı  DMK'unun 2. maddesinin ba ş lığı  "Amaç"t ır. Bu madde metninin 2 

bendi, 23.12.1972 sayı lı  Kanun Hükmünde Kararnamenin 1. maddesi ile de ğ iş tirile-
rek, bugün yürürlükte olan şeklini almış t ır Son düzenlenmi ş  ş ekliyle maddede kanu-
nun amacı  şu ş ekilde belirtilmektedir: "Bu kanun, devlet memurlar ının hizmet şartla-
r ını , niteliklerini, atanma ve yeti ş tirilmelerini, ilerleme ve yükselmelerini, ödev, hak, 
yüküm ve sorumluluklar ın ı , aylıklar ını  ve ödeneklerini ve diğer özlük iş lerini düzen-
ler. 

Bu Kanunun uygulanmas ın ı  göstermek veya emretti ğ i hususlar ı  belirtmek üze-
re tüzükler ç ıkar ı lır. Bu Kanunda öngörülen yönetmelikler Bakanlar Kurulu karar ı  
ile yürürlüğ e konulur" (22) . 

Madde metninde de belirtildi ğ i üzere, kanunun amac ı , kamu personelini ilgi-
lendiren bütün konular ı , iş e almadan, emekliliğe kadar her safhada ele almak, bun-
lar ı  bir bütün olarak belirli esaslara bağ lamaktad ır. Kanunun amaçlad ığı  bütün hu-
suslar, iyi iş leyen bir personel rejiminin düzenlemek zorunda oldu ğu hususlard ır. Ka-
nun yürürlüğ e girmeden önceki sistemde, bu konular hem da ğı nık bir ş ekilde ele 
alınmış tı , hem de bazı  konulara yer verilmemi ş ti. Yer verilmeyen konular aras ında; 
hizmetiçi eğ itim gibi çok önemli bir konuda yer almakta idi. Bu ise, bir personel reji-
mi için büyük bir sakınca idi. 

3- Temel İ lkeler 
657 sayı lı  DMK'unun 3. maddesi "Temel İ lkeler" ba ş lığı n taşı makta olup, bu 

ilkeleri, S ınıflandırma, Kariyer ve Liyakat olarak belirtilmektedir. 
Kanun bu kavramlar ın tanımını  yaparak bu ilkelerden ne anla şı lması gerektiğ i- 

ni belirtmiş tir. Kanunda verilen tan ımları  anlams ız, Y u 	m 	 yetersiz hatta gereksiz bulan bi- 
lim adamlar ı  vard ır. Ancak, kanunun bu kavramlar ı  tan ımlaması , bu kavramlardan 
ne anlad ığı nı  ortaya koymas ı  bak ımından faydal ı  olmuş tur. 

31.7.1970 gün ve 1327 sayı lı  kanunun 2. maddesi ile yap ılan değ iş iklikle mad-
de bugünkü şekilde düzenlenmiş tir. Kanuna göre: 

- S ın ı flandırma: Devlet kamu hizmetleri görevlerini ve bu görevlerde çal ış an 
devlet memurlar ını  görevlerin gerektirdi ği niteliklere ve mesleklere göre s ınıflara 
ayırmaktad ı r. 

(21) ERSAN, Aysel ve YET İŞ EN, Metin: DMK'u ve Ilgili Yönettnelikler, Türk Belediyecilik Derne ğ i Yay ın-

lan, Ankara, 1987, s. 1-2. 

(22) ERSAN, Aysel ve YET İŞ EN, Metin: a.g.e., s. 2 
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- Kariyer: Devlet memurlar ına, yapt ıkları  hizmetler için lüzumlu bilgilere ve ye-
tişme şartlar ına uygun şekilde, s ınıflar ı  içinde en yüksek derecelere kadar ilerleme 
imkanını  sağ lamaktad ır. 

- Liyakat: Devlet kamu hizmetleri görevlerine girmeyi, s ınıflar içinde ilerleme 
ve yükselmeyi, görevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayand ırmak ve bu siste-
min eş it imkanlarla uygulanmas ında devlet memurlarm ı  güvenliğe sahip kılmakta-
dır(") . 

Bu ilkeler, modern bir personel rejiminin dayand ırı lması  gereken ilkelerdir. O 
halde, bu temel ilkelere dayand ığı nı  açıkça ifade eden 657 say ılı  DMK'u, modern 
bir personel rejimi kurmay ı  amaçladığı nı  ortaya koymaktad ır. 

Ancak, kanunun tamam ına bak ı ldığı nda, bu temel ilkelerle çeli şen, bu temel il-
kelerin uygulanmas ını  imkansız kılan bazı  maddeler ihtiva etti ğ i görülmektedir. Ka-
nunun en çok eleş tirilen yönleri de, i ş te bu temel ilkelerle çeli şen hükümleridir. Uy-
gulama sonuçlar ına göre bir değerlendirme yapacak olursak, bu temel ilkelerin ge-
niş  bir uygulama alan ı  bulduğunu söylememiz, bir hayli güçle ş ir. 

4- 657 Sayı lı  DMK'unun Düzenleni ş  Biçimi 
657 sayı lı  DMK'u, ilk şekliyle 9 kıs ımdan meydana gelmekte idi. Her k ısım 

kapsam ına göre bölümlere ayr ılarak, toplam 15 bölümden olu şmuş tu. Kanun ilk ç ık-
tığı  zaman 239 esas ve 24 geçici madde ihtiva ediyordu. 

Daha sonra, kanunun baz ı  maddeleri kald ırılmış , bazı  yeni ek maddeler eklen-
miş  ve bazı  maddeleri de de ğ iş ikliğe uğ ram ış tır. 

Bu yüzden de bu kanunu "Yamal' Bohça" diye nitelendiren bilim adamlar ı  ol-
muş tur(24) . 

DMK'u yerini ald ığı , 3656 sayılı  kanunun 25 y ılda 100 den fazla de ğ iş ikliğe uğ -
rayarak k ırdığı  rekoru, 5 yılda geçerek görülmemi ş  bir rekor k ı rmış tir(25) . 

Kanunun bu kadar çok değiş ikliğe uğ ram ış  olmas ı  bile, tek ba şı na bu alanda 
bir huzursuzluğun ve aksaklığı n olduğunu ortaya koymaktad ır. istikrar unsuru bir 
personel rejimi için önemli bir unsurdur. Türk Personel Rejimini düzenleyen böyle 
bir kanunun, bu unsurdan yoksun olmas ı  büyük bir talihsizliktir 

Çünkü, getirilen her düzenlemenin, yak ın bir gelecekte de ğ işeceği fıkri yaygm 
bir kanaat halini alm ış t ır Bundan daha da kötüsü, siyasi partiler yap ı lan değ iş iklikle-
ri kendileri iktidara geldiklerinde, tekrar de ğ iş tireceklerini ifade ederek, kanunun 
belirli bir partinin kanunuymu ş  gibi bir hüviyet kazanmas ına yol açt ılar. 

Bunca değ iş ikliğe rağmen, kanunun düzenleni ş  biçimi muhafaza edilmi ş tir. De-
ğ iş iklikler genellikle madde metinlerinde yap ılmış , ya tam aksine hükümler getiril-
miş , ya da kanun maddesi tamamen yürürlükten kald ırı lmış t ır Bu da yapılan değ iş ik-
liklerin, personel rejiminin ıslahında başka faktörlerin rol oynad ığı  izlenimini ver-
mektedir. 

(23) ERSAN, Aysel ve YET İŞEN, Metin: a.g.e., s. 2-3 
(24) ONAR, S ıddık Sami: "Yeni Kanun Gerçek Bir Reform Kanunu Niteli ğ inde Say ı labilir mi? Niçin?", 

AİD, C. 4, S. 1, Ankara, 1971, s. 110. 
(25) GÜRAN, Sait: Memur Hukukunda Kay ırma ve Liyakat Sistemleri, İÜHF Yay ın ı, İstanbul, 1980 s. 69 
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Haliyle, bu tür değ iş iklikler, sorunlar ı  ortadan kald ıracağı  yerde, yeni sorunla- 
rın ortaya ç ıkmasına yol açm ış t&26) . 

Kanunu yap ılış mın, kanun yapma tekniğ ine uymadığı nı , bazı  kavramlarm kar ış -
tırılarak, birbirinin yerine kullaml ıdığı m, bu yüzden yanlış  anlaşı lmalara sebep oldu-
ğunu öne sürenler de vard ır(27) . 

D- 657 SAYILI DMK'UNUNDA YAPILAN DEĞ IŞ IKLIKLER VE 
NEDENLERI 
657 saydı  DMK'u 14.7.1965 tarihinde kabul edilmi ş  ve 23.7.1965 tarihinde, 

12056 sayılı  Resmi Gazetede yay ınlanmış t ır. Kanunun yürürlüğe girmesini düzenle-
yen, 238. maddesi, hangi maddelerin kanun yay ınlandığı  tarihte, hangi maddelerin 
bu maddelerle ilgili kanunlar ın yürürlüğe girdiğ i tarihte, hangi maddelerin ilğili tü-
zük ve yönetmefilderin ç ıkarılmasından sonra, hangi maddelerin bu kanun tüzük ve 
yönetmelilderin ç ıkar ıldığı  tarihte, hangi maddelerin izleyen mali y ılbaşı ndan sonra 
yürürlüğe gireceğ ini göstermiş tir. 

Kanun ç ıkar ıldıktan sonra büyük yank ılar uyandırmış t ır. Çe ş itli kesimler tara-
fından ele ş tiriler yap ılmış , karşı laş tığı  büyük tepkiler üzerine yürürlüğe giriş i ertelen-
miş tir(28) . 

Bir bilim adam ı  bu devreyi: "Kurumlar DPD'nin kar şı sına çetin pazarliklarla 
çıkmış lardır. Reform uygulamas ına hakim olmas ı  gereken DPD'nin bu konuda insi-
yatifi bütünü ile kaybettiğ i açıkça görülmektedir. Öyle ki, bir ara, daire, koordinas-
yon merkezi olmaktan çok, içinde pazarl ıkların yap ıldığı , fiatlarm biçildiği, tavizle-
melerin cereyan ettiğ i bir nevi borsa merkezi haline gelmi ş tir" (29)  diyerek anlatmak-
tadır. 

Kanun benzeri nedenlerle 5 y ıl askıda kalmış tır. Art ık, devreye Maliye Bakanl ı -
ğı  girmiş  ve kanunun değ iş tirilerek yürürlüğe girmesi için çal ış malara başlamış tır. 

Sonunda, Maliye Bakanl ığı nın hazırladığı  tasar ı, TBMM de kabul edilerek 
31.7.1971 tarihinde 1327 sayılı  kanun yayınlanmış  ve kanunun tamam ının 1.3.1971 
tarihinde yürürlüğe giıi mesi öngörülmüş tür. 1327 say ılı  kanun, 657 sayılı  kanunun % 
55'ini değ iş tirmiş tir 30) . 

657 saydı  DMK'unun yürürlüğe girmeden değiş tirilmesinin nedenleri ise şu şe-
kilde sıralanabilir: 

- Bazı  meslek mensuplar ının gösterdiğ i tepkiler, 
- 657 sayılı  kanundan önceki rejimin avantajlarmdan yararlanan güçlü bir kesi-

min direnmesi, 
- Reforma yeterince fikri haz ırlık yapılmadan baş lanması , 

(26) TUTUM, Cahit: "Gerçekle ş tirilemeyen Reform: Personel Reformu .; AİD, C. 4 S. 3, Ankara, 1973, s. 
10-11. 

(27) TUTUM, Cahit: DMK'unun Genel Bir Ele ştirisi, A İD, C. 7, S. 4, Ankara, 1974, s. 64. 
(28) GÜRAN, Sait: a.g.e., s. 60 
(29) TUTUM, Cahit: Türkiye'de Personel Reformu Üzerine Dü şünceler, AİD, C. 1, S. 1, Ankara, 196t s. 

33 
(30) GÜRAN, Sait: a.g.e., s. 66 
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- DPD'nin konuya yeterince sahip ç ıkmaması , 
- DPD'nin personel reformunun bir pazarl ık konusu yapmas ı, 
- Bu dönemde, DPD'nin büyük ölçüde yetki erozyonuna u ğ raması  ve bunun 

doğal kar şı lanmas ı , 
- Hükümetin 657 sayılı  kanunu benimsememi ş  olmas ı , 
- Kamu personelinin kanunu tatmin edici bulmamas ı  sonucu yeni yap ılacak de-

ğ iş ikliklerin, belki eskisinden daha iyi olabilece ğ i kanaatiyle değ iş ikliğe taraftar olma-
sı  gibi nedenler, kanunun de ğ iş tirilmesi hususunda yetkilileri harekete geçirmi ş -
tir 1) . 

Nitekim kanun hakk ında: "Bu kanun Türkiye'nin tarihi sosyal ve idari bünyesi-
ni bilmeden, bu noktalar ı  tetkik etmeden, edemeden bir tak ım fıkirler telkin eden 
yabancı  uzmanların düşüncelerine göre hamlanm ış tır" (32)  diyenlerin yanında, "Bizde 
refprm çal ış maları , günlük ya şant ım ızda kar şı laş tığı mız sıkınt ıları  hafıfletmek ama-
cıyla giriş ilen ve çoğu kez bir mevzuat düzenlemesi olarak ortaya ç ıkan ve genellikle 
hayal kırıldığı  ile sonuçlanan giriş imler olmu ş tur. Başarı lı  olmayan bu tür giriş imlere 
en iyi örnek personel reformudur" (33)  diyenler olmuş tur. 

Gerçekten personel reformu giri ş imi, yeterli bir hazırhk devresi geçirmeden, 
aceleye getirilmiş tir(34) . 

Konuyla ilgili olarak, bir kaynakta ş öyle denilmektedir: "DMK'u 1965 Temmu-
zunda çıkar ılmış , gerek siyasal iktidardan, gerek bürokrasiden gelen direnmeler, is-
teksizlik, haz ırlık gibi nedenlerle, be ş  yıl uygulanmam ış tı r" (35) . 

4. Beş  Yıllık Kalkınma Planında da konuya şu şekilde değ inilmektedir: 
"657 sayılı  Devlet Memurlar ı  Yasas ı  yürürlüğe konmu ş , uygulamada ortaya çı -

kan aksaklıkları  düzeltmek amacıylayap ılan pek çok değ iş ikliklerle, yasa büsbütün 
sistemsiz bir görünüm kazanm ış tır" (36'. 

Sonuç olarak, kanun uygulama imkan ı  bulmadan değ iş ikliğe uğ ramak zorunda 
kalan nadir kanunlardan biridir. Bu özelli ğ iyle bile, kanunun baz ı  olumsuz yönleri-
nin olduğunu söylemek mümkündür. Oysa, büyük bir kesimi ilgilendiren, devletin 
esas fonksiyonlar ından biri olan kamu hizmetlerinin görülmesini bir esasa ba ğ lamas ı  
gereken bir kanunun daha büyük bir titizlikle, enine boyuna dü şünerek ve inceliye-
rek çıkar ılması  gerekir. 

Bu yapılmamış tır Yap ılmadığı ndan, bugün hâlâ s ıkıntısı  çekilmektedir. Böyle 
yapılmış  olmasmm memurluk mesle ğ inin yara almas ına, memurlar ın göreve ve dev-
lete sahip ç ıkma duygusunun önemli ölçüde azalmas ına yol açtığı  ve hizmet duzusu-
nu yok ettiğ i, isteksizlik, gevşeklik gibi sakıncalar doğurduğu öne sürülmü ştür'. 

Bütün bu eleş tirilerin tam do ğru olduğu kabul edilmese bile, önemli ölçüde 
gerçek paylar ının olduğu da inkar edilemez. 

(31) GORAN, Sait: a.g.e., s. 64 
(32) ONAR S ı ddık Sami: a.g.e., s. 110 
(33) TUTUM, Cahit: Gerçelde ş tirilemeyen Reform, a.g.m., s. 3 
(34) TORTOP, Nuri: Personel Yönetimi, Ankara, 1982 s. 57 
(35) GIRITLI, Ismet: Kamu Yönetimi Te şkilatı  ve Personeli, Istanbul, 1979, 6 Bas:, s. 285. 
(36) 4. Beş  Yıllık Kalkınma Planı, DPT Yay ını, Ankara, 1978 
(37) GIRİTLI, Ismet: a.g.e., s. 287 
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II- 657 SAYILI DEVLET MEMURLARI KANUNUNA YÖNELTILEN 
ELEŞTIRILER 

657 sayılı  DMK'una yöneltilen ele ş tiriler çe ş itli kesimlere göre büyük farkl ı lık-
lar göstermektedir. Bu kanundan, hemen hemen bütün kesimler, en az ından baz ı  
yönlerinin kendilerini tatmin etmediğ i gerekçesiyle ş ikayet etmektedirler. Di ğer ta-
raftan, bu ele ş tiriler mesleklere göre, alt ve üst düzey yönetici olma durumuna göre, 
cinsiyet, bölge, aile durumu, emeklilik gibi unsurlara göre baz ı  değ iş iklikler göster-
mektedir. 

Bu bak ımdan, biz 657 sayılı  DMK'ununa yap ılan eleş tirileri ele alırken, her-
hangi bir meslek mensubu aç ı sından değ il, bir personel sistemi ile ba ğdaşmayan, 
dünyadaki ve ülkemizdeki de ğ işmeleri ve gelişmeleri olumsuz yönde etkileyen yönle-
rini genel bir bak ış  açısından ve önemli gördüğümüz baş lıklar alt ında, ele alacağı z. 
Böyle bir s ınırlama yapmak hem incelememizin amac ı  bak ımından, hem de konuyu 
daha net ve daha somut değerlendirmemiz bak ımından daha olumlu sonuç verebile-
cektir. 

657 sayılı  DMK'unu eleş tirenler, bizim ele alaca ğı mız eleş tiriler yan ında, genel 
olarak, kanunun aceleye getirildi ğ i ve gerekli ön haz ırlıklar yap ı lamadan ç ıkarıldı -
ğı (38) yabancı  uzmanlar ın etkisinde kal ınarak hazırlandığı (39)

, personel reformunun 
tek ba şı na ele almarak gerçekle ş tirilebilecek bir reform olmad ığı , idari reform olma-
dan personel reformunun sonuçsuz kalaca ğı (40) , kanunun tamamen bir karga ş a orta-
m ı  yaratt ığı nı  öne sürerek(41) eleş tirmektedirler. 

Bu ele ş tirilere kar şı lık, kanunun çıkarılmasmda rol oynayanlar; bu kanunun bir 
reform kanunu olduğunu, ufak tefek baz ı  aksaklıklarının olmas ının doğal olduğunu, 
bunlar ın zaman içinde giderilebilecek nitelikte olduğunu öne sürmektedirler (42) . 

Ayrıca bu kanunun sadece maa ş lar ı  art ıran bir zam kanunu olduğunu bunun d ı -
şı nda kamu personeline hiçbir ş ey sağ lamadığı nı  öne sürenler de olmu ş tur(43) . 

Bu genel anlamdaki ele ş tirilere, çe ş itli meslek gruplar ından gelen ve mesleki 
nitelik arzeden ele ş tirileri de eklemek mümkündür. 

Fakat, biz daha önceden de belirtti ğ imiz üzere, 657 sayılı  DMK'una personel 
sistemini i ş lemez hale getiren ve geli ş miş , demokratik ülkelerde denenmi ş  olumlu 
sonuçlar alınmış , modern bir personel sisteminin ta şı ması  gereken ilkelerle çelişen 
yönlerini ele alaca ğı z. 

(38) PAYASLIO ĞLU, Ani: Personel Rejimi, Yeni Bir Personel Rejimine İluiyaç Yaratan Şartlar, a. g. e., 

s. 236. 

(39) ONAR, S ıddık Sami: A İD, C. 1, S. 1, Ankara, 1968 s. 110 

(40) ONAR, S ıddık Sami: a. g. e., s. 110 

(41) PAYASLIO ĞLU, Arif a. g. e., s. 239 

(42) AKIN, Necn ı eddin: A İD, C. 4, S. 1, Ankara, 1971, s. 114 

(43) GÜRAN, Sait: a.g.e., s. 61 
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Ancak iyi iş leyen bir personel sistemi kurmak kolay bir iş  değ ildir. Uzun ara ş -
tırma ve inceleme gerektirmesi yan ında, bu alanda yeti şmiş  uzmanlar ın, dünyadaki 
gelişmeleri de dikkate alarak ko şullar ını  iyi bilmelerini zorunlu kılmaktad ır. Bu ge-
nel ele ş tirileri ortaya koyduktan sonra, uygulamada görülen ve konuyla ilgili bilim 
adamlar ının ve uzmanlar ın üzerinde görü ş  birliğ ine vard ıkları  eleş tirileri şu şekilde 
belirtebiliriz. 

A- KANUN BÜTÜN PERSONEL REJIMINI TEK BA Ş INA DÜZENLEMEYE 
KALKMIŞTIR 
657 sayı lı  DMK'unun 1. maddesinde, kanun kapsam ına giren kurumlar say ıla-

rak belirtilmiş tir(44) . Bu maddede sözü geçen kurum ve kurulu ş lar esas itibariyle, bir-
birinden farklı  özellikleri olan kurulu ş lardır. Bu bakımdan, farklı  nitelikte olan kuru-
luş lar ın personelini ayn ı  kanun kapsam ına almak, baz ı  aksakl ıkları  peş inen kabul et-
mek anlamına gelir. 

Nitekim, kanun kapsam ının bu kadar geni ş  tutulmas ı , yani "her derde deva" 
olarak görülmesi bilim adamlar ının ve uzmanlar ın eleş tirilerine yol açm ış tır. 

Bu aç ıdan konuya yakla şan bazı  bilim adamlar ı , "Sayılar ı  yüzbinlerle ifade edi-
len kamu personelinin mesleki statüsünü do ğ rudan, ya da at ıf yoluyla uygulanan tek 
bir yasa ile düzenlemek yanl ış t ır. Farklı  bünyeli kurumlarda çalış an personeli ay ır-
detmek ve farkl ı  hükümlere tabi tutmak gerekir. Ç ıkarılmaya!' özel kanunlar, örne-
ğ in, İktisadi Devlet Te şekkülleri Personel Kanunu, bir an önce haz ırlanmalıdır" (45) . 

Ayn ı  şekilde, yerel yönetimlerde çal ış anlar ile Kamu İktisadi Te şebbüslerinde 
çalış anlar veya herhangi bir Bakanl ık bünyesinde çalış anlar aras ında, gerek i ş in nite-
liğ i, gerekse, çalış ma koşulları  bakım ından, farkl ı lıklar ın olduğu bilinmektedir. Bu 
farkl ı  özellikler hiç dikkate al ınmaksı zın, bütün kamu kurumu niteli ğ inde olan kuru-
luş larda çalış anları  ayn ı  statü içerisinde de ğerlendirmek ve hepsine ayn ı  hükümleri 
uygulamak baz ı  sakıncalar ı  beraberinde getirmektedir (46) . 

Başka bir bilim adam ı  da, " İ l Özel İdareleri ile Belediye Görevlilerinin ve hat-
ta Gece Bekçilerinin kapsam içinde al ınmış  olması  Kanunun bütünlük ve tutarhlığı m 
büyük ölçüde azaltm ış t ı r" (47)  demektedir ve bunun bir zorlama oldu ğunu öne süre-
rek, "Bir yasa, birbiriyle yak ından ili şkili olsun olmas ın, bir alan ı  tek ba şı na düzenle-
meğe kalkarsa, gerçekçilikten ayr ılmış  olur" (48)  diyerek, kanunun kapsam ının bu ka-
dar geni ş  tutulmas ını  eleş tirmektedir. 

Ancak, personel sisteminin devlet hizmetinde çal ış an bütün personeli kapsama-
sı  gerektiğ ini savunanlar da vard ır(49) . Bu görüşü ileri sürenlcr, böyle bir düzenleme 
yapılmasının, devlet hizmetinde çalış anlar ın bir bütün olarak değerlendirilebileceğ i-
ni ve kurumlar aras ında gereksiz çat ış maların doğmas ının engellemiş  olacağı m öne 
sürmektedirler. 

(44) DMK'n ın Kapsam ı  Bölümüne Bak. s. 11 
(45) GIRITLI, Ismet: a. g. e., s. 286 
(46) DURAN, Lütfü: Personel Rejimi III. Semineri, İktisadi Devlet Te şekküllerinde Çalış anlann Durumu, 

a.g.e., s. 79 
(47) TUTUM, Cahit: DMK'unun Genel Bir Ele ş tirisi, a. g. m., s. 53 
(48) TUTUM, Cahit: DMK'unun Genel Bir Ele ş tirisi, a. g. m., s. 53 
(49) PAYASLIO ĞLU, Anf: a. g. m. , s. 23Z 
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İ lk bakış ta, doğru gibi gözükse bile, dünyan ın hiçbir yerinde bu kadar farkl ı  
mesleğ in bir kanun kapsam ında toplandığı nı  görmek mümkün değ ildir. Ayrıca, 20 
yıllık uygulama da bu görüşümüzü doğrular mahiyettedir. 

Nitekim, 657 say ılı  DMK kapsam ına alınan Üniversite Personelinden Ö ğ retim 
Üyeleri, ilgili maddenin Anayasaya ayk ırı  olduğunu öne sürmüş ler ve Anayasa Mah-
kemesi bu iddiay ı  haklı  bularak 1. maddenin 3. f ıkrasmı , üniversite özerkliğ ini zede-
lediğ i gerekçesiyle iptal etmi ş tir(5°) . 

Bu iptal kararı  da, kanun kapsam ının iyi düşünülerek, gerekli ön incelemeler 
yapılmadan hazırlandığı nı  göstermektedir. 

Gerçi, DMK'u Tasar ısı , Belediye Personeli Kanunu Tasar ısı , İ l Özel İdareleri 
Personeli Kanunu Tasar ısı, KİT Personeli Kanunu Tasar ısı  şeklinde ayr ı  ayrı  hazır-
lanmış tır(51) . Ancak, daha sonradan bütün kamu personelinin bir kanun tasar ısı  kap-
samma alınmas ı  uygun bulunmuş tur. 

Daha sonra, kanunun ıslahı  konusunu ele alan Dokuzlar Komisyonuna, DPD'- 
sinin 21.9.1966 tarihinde gönderdiğ i yazıda, Mahalli İdareler personelinin de 
DMK'u kapsam ına alınması  hususunun incelenmesini istediğ ini görüyoruz. Bunun 
üzerine konuyu inceleyen Dokuzlar Komisyonu, Mahalli İdareler personelinin ayr ı  
bir kanuna tabi olmas ı  yerine, DMK'una tabi olmas ının uygun olacağı m belirten bir 
raporu DPD'sine vermi ş tir(52) , 

Uygulamalardan edinilen izlenimlere göre, bütün kamu kurulu ş larını  kapsam ı -
na alan, genel nitelikte bir "Çerçeve Kanunu" ç ıkarılmalı  ve Kurumların gösterdiğ i 
özellikler dikkate alınarak, aym özellikleri ta şı yan kurum personelinin tabi olaca ğı  
ayrı  personel kanunlar ı  çıkarılmalıdır. 

Ancak, bu yapılırken kurumlar aras ı  bir rekabetin doğması  önlenmelidir. Za-
ten, uygulamada, kanun bo ş luklarmdan yararlamlarak özellikle parasal konularda 
benzeri bir yol izlenmektedir. 

Kurumlar sözle şmeli personelle ilgili düzenlemeler yap ılmadan önce, sözle şme-
li personel ad ı  alt ında, diger memurlar ın yapt ığı  iş in aymsm ı  yapan, fakat onlardan 
daha yüksek ücret alan, kanundaki amac ının dışı nda bir istihdam şekli ihdas etmiş  
ve bunu yaygın bir biçimde uygulamaktayddar. Sözle şmeli personel ile ilgili düzenle-
melerin eleş tirilebilecek pek çok yönünün bulunmas ına kar şı lık, bu tür yasalar ın zor-
lanmasıyla yapılan uygulamalara yasal bir zemin haz ırlaması  açısından olumlu bir dü-
zenleme olduğu söylenebilir. 

B- YAPILAN SINIFLANDIRMA HATALIDIR 
DMK'u hazırlanırken, çe ş itli kurumlar tarafmdan teklif edilen 98 s ınıf, DPD'si 

tarafından uygun görülmemiş tir(53) . Fakat, DPD'si taraf ından yap ılan çalış malar so-
nunda 231 s ınıfın tesisi uygun görülerek hükümete s ımulmuş tur`541 . Baş langıçta bu 

(50) 4.21966 tarih ve 861966 da Resmi Gazete'de Yay ınlanmış tır 
(51) ADAL, Hasan Şükrü: a. g. e., s. 93 
(52) Dokuzlar Komisyonunun Çal ış malan, a. g. e., s. 197 
(53) Dokuzlar Komisyonunun Çal ış maları, a. g. e., s. 216 
(54) Dokuzlar Komisyonunun Çal ışmaları, a. g. e., s. 228 
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snuflarm sayısı  400 civar ında idi(55) " 
Genel olarak, bütün ülkelerde s ımflandırmaya esas olarak, kadro s ınıflandırma-

sı  veya personel s ınıflandırmas ı  alınmaktad ır. DMK'una göre yap ılan s ınıflandırma-
da, her iki sınıflandırma türünün fayda ve sak ıncalarma dikkat çekilerek, ülkemizde-
ki geleneksel memur mesle ğ inin özellikleri gözönüne alınarak personel s ımflandır-
masum esas al ındığı  belirtilmiş tir(56) . 

Kanun 3. maddesinde, kabul ettiği üç temel ilkeden birinin s ınıflandırma oldu-
ğu belirtilmiş tir. Kanunun 3. maddesine göre s ınıflandırma: "Devlet kamu hizmetle-
ri görevlerini ve bu görevlerde çal ış an devlet memurlar ın görevlerin gerektirdi ği

(5
i n- 

teliklere, mesleklere ve "Devlet için ta şı dığı  değere" göre s ınıflara ayırmaktadır" 7 
 Bu tammda geçen "Devlet için taşı dığı  değer" ibaresi tart ış malara yol açt ığı ndan ve 

sımflandırmada amac ı  zedeleyici bir mahiyet ta şı dığı ndan, 31.7.1970 gün ve 1327 sa-
yı lı  kanunla, madde metinden ç ıkarılmış tır. 

Bugün yürürlükte olan madde metni 1327 say ılı  kanunla kabul edildiğ i gibi s ı-
nıflandırmayı  tanımlamaktadır. 

Dikkat çekici diğer bir konu, DPD'sinin hükümete sundu ğu teklifler raporun-
da: "S ınıflandırma iş i, bir hazırlık devresini zaruri kılmaktadır. Bu devre en az 4 ay 
olacakt ır" (58)  denilmektedir. Burada öngörülen süre, s ınıflandırmanın hafife alındığı -
nı  öne sürenleri hakl ı  çıkaracak bir mahiyettedir (59) . 

Öte yandan, ülkemizdeki, personel istatistilderinin yetersizli ğ i, kamu personeli-
nin gerçek envanterinin tesbit edilemediğ i ve bu konuda verilen bilgilerin birbirin-
den oldukça farkl ı  olduğunu ortaya koymaktad ır(60) . Böyle bir durumda, elimizde ka-
mu personeli hakk ında gerekli bilgiler olmadan, kamu personelini nas ıl sınıflandıra-
cağı z? Gerekli ön bilgilere sahip olunmadan yap ılan bir sınıflandırma, matematiksel 
bir "Bölme iş leminden" ba şka bir anlam 4aşı maz. Personel reformuna böyle kötü bir 
baş langıç yapı lmış  olması , sonucu da olumsuz yönde etkileyen önemli bir unsur ol-
muş tur. 

Başka bir kaynakta, s ınıfland ırma konusunda şöyle denilmektedir: "S ınıflandır-
ma yapmak asl ında güç ve zor bir iş tir. Uzmanl ık gerektirir. Çok zaman al ır. İş  ölç-
me ve iş  değerlendirilmesi yap ılması  gerekir" (61)  denilmektedir. DPD'si bunlardan 
hangisini yapm ış t ır? İş  ölçme ve iş  değerlendirilmesi yapmak bir yana, DMK'u haz ır-
lanırken, kamu personelinin gerçek say ısı  dahi bilinmiyordu. Üstelik diğer ülkelerin 
yıllarca uğ raşarak yapt ıkları  sı nıflandırmayı , elindeki s ınırlı  bütçe ve uzmanla 4 ay gi-
bi çok kısa bir zaman zarfında yapmaya kallc ış mış tır. Nitekim, 4 ay içerisinde 657 sa-
yılı  DMK'unun dayand ığı , temel ilke olarak kabul etti ğ i sımflandırmayı  yapmış tır ve 
"Olmuş tur". 

(55) ERKIN, Vedat: a. g. m., s. 46 
(56) Hükümete Sunulan Teklifler, a. g. e., s. 23 
(57) Personel Kanunu, Taylan Yaytnevi, Ankara, 196.% s. 18 
(58) Hükümete Sunulan Teklifler, a. g. e., s. 24 
(59) ERKIN, Vedat: a. g. m. , s. 44 
(60) GORAIV, Sait: a. g. e., s. 3 
(61) TORTOP, Nuri: a. g. e., s. 52 
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Yine aynı  konuda, "Kanun çok süratli olarak meclislerden geçmi ş , uzun boylu 
inceleme ve tart ış ma yapılmamış tır. Kanunun bu şekilde acele ile, olgunla şmadan 
çıkmış  olmas ı, sınıf tüzükleri ve intibak hükümlerinin haz ırlanış ' sırasında uyuşmaz-
lıklara ve çeitli dedikodulara neden olmu ş  ve kanunun ertelenmesi zorunlulu ğu du- 
yulmuş tur" (6  ) denilerek, kanunun k ısa zamanda çok şeyler yapma eğiliminin, uygula-
namadan ertelenmesine ve değ iş tirilmesine bir etken olduğu belirtilmektedir. 

S ınıflandırma yap ılmadan, adil ve makul bir personel sistemi kurulamaz. S ınıf-
landırmanın önemi şu şekilde belirtilmektedir, "S ınıflandırma Personel Yönetiminin 
altyap ı  hizmetidir. S ınıfland ırma yapılmadan reform yapdamaz" (63) . 

657 sayı lı  DMK'u ile iyi bir sınıfland ırma yap ılmadan personel reformu yap ıl-
maya kalkışı lmış t ır. Reformun temeli sağ lam olmadığı  için, yıkılma tehlikesi geçir-
miş , 1327 sayılı  kanunla büyük bir onar ım görmüş , bu onarım yeterli görülmedi ğ in-
den s ık sık, değiş ikliğe uğramış t ır 

Kanunda yap ılan sınıflandırma tanımının iyi yapılmadığı nı, öne süren bilim 
adamları (64)  olduğu gibi, böyle bir tammlamanm gereksiz oldu ğunu öne sürenler de 
vardır(") . 

Öte yandan,- kanunda yap ılan tanımlamayı  yeterli bulduklar ı  halde, yap ılan sı -
nıflandırmanın kanunda yap ılan tanıma uymadığ mı  öne süren bilim adamlar ı  da var-
dır. Nitekim, bu bilim adamlar ı  "sınıflandırma, kanunun tammma, bilimsel ve ulusla-
raras ı  standartlara uygun de ğ ildir" (66)  demektedirler. 

S ınıflandırma konusu da bir personel reformu için çok önemlidir. İyi b ır sınıf-
landırma yapılamadan, iyi iş leyen bir personel sistemi kurulamaz. Son günlerin en il-
gi çeken konular ından olan, "E ş it İş e Eş it Ücret", "E ş it İş e Eş it Geçim" ancak iyi bir 
sınıflandırma sayesinde sağ lanabilir. 

Ülkemizde, kamu personelinin s ınıflandırması  yapılmadan önce Devlet Perso-
nel Ba şkanlığı nın yetkili tutulmas ı , personel İ statistiklerinin sağ lıklı  olarak yapılması  
ve değerlendirilmesi, konuyla ilgili bilim adamlar ının bu çalış malara kat ılmalarmın 
sağ lanması  gerekir. 

Böyle bir çal ış ma ortam ı  yaratıldıktan sonra iş  ölçme ve değerlendirilmesi yap ı-
larak sınıfland ırma bilimsel esaslara uygun olarak ele al ınmalıdır. 

Bugün 657 say ı lı  DMK'una göre, sonradan ihdas edilen iki s ınıfla birlikte, 10 
sınıf vardır. Böyle kat ı  bir çerçeve içinde görülen bir s ımflandırmada, sınıfland ırma-
dan beklenen yararlar ın sağlanmasının mümkün olmadığı  söylenebilir. 

S ınıflarm kapsam ı  kesin olarak belirtilmelidir. Hangi okul mezunlar ının hangi 
sınıfa girecekleri, yapt ıkları  iş in niteliğ i de belirtilerek aç ık bir şekilde ifade edilmeli, 
"Vesair", "Ve Benzeri" gibi yanl ış  yorumlara yol açacak kelimeler kullanilmadan, 
"Sayma ilkesi" benimsenerek sm ıtlarm kapsamı  açık, seçik bir biçimde belirlenmeli-
dir. 

(62) TORTOP, Nuri: a. g. e., s. 57 
(63) TORTOP, Nuri: Memurların Değerlendirilmesi ve Intibaldar, AITİA Dergisi, C. 3, S. 1, Ankara, 1971, 

s. 248 
(64) TUTUM, Cahit: Personel Rejimi Üzerine Dü şünceler, a. gm. m., s. 36 

(65) ERKIN, Vedat: a. g. m., s. 13 
(66) TORTOP, Nuri: a. g. m., s. 258 
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Aynı  süreli eğ itim kurumlar ından mezun olanlar ın, ayn ı  derecede ve kademe-
den baş lamalar ı  sağlanmalı , yapılan i ş in niteliğ ine göre farkl ı  bir ücret uygulamas ına 
gidilmelidir. Aksi takdirde, "E ş it İş e Eş it Ücret" yerine, "Farkl ı  İş e Eş it Ücret" sonu-
cunun kaçın ı lmaz olduğu bilinmelidir. 

Bütün kamu görevlilerini 10 s ınıf içinde toplamak mümkün olmadığı ndan, sınıf 
sayısı  art ırılmalı, sın ıflar aras ında somut kriterlere dayanan iyi bir denge kurulmal ı -
dır. 

C- IŞ ÇI VE MEMURLAR ARASINDA DENGESIZLIK VARDIR 

657 sayılı  DMK'unun 4. maddesinin ba ş lığı  "istihdam şekilleri"dir. Madde de 
12.2.1982 gün ve 2995 say ılı  kanunla yap ılan değ iş iklik sonucu, "Kamu hizmetleri, 
memurlar, sözle şmeli personel, gecici personel ve i şçiler eliyle sürdürülür" (67)  şeklin-
dedir. Ancak, madde metninde, i ş çiler hakk ında bu kanun hükümlerinin uygulanam ı -
yacağı  belirtilmiş tir 

işçi statüsünde olanlara, memurlara nazaran, sendika kurma, toplu sözle şme 
yapma ve grev haklar ının tanınmış  olmas ı  işçilerin memurlara göre daha avantajl ı  
duruma gelmelerine yol açm ış t ır. Böyle bir sonucun ortaya ç ıkması , işçi - memur ay-
rımı= çok önemli bir konu haline gelmesine neden olmu ş tur(68)

. 

Bu alanda pek çok tart ış ma çıkmış , 657 sayıh DMK'u yoğun eleş tirilere uğ ra-
mış tır. Ancak bütün çabalara ra ğmen konu kesin bir çözüme kavu ş turulamam ış tır 

657 sayılı  DMK'u çıkmadan önce, memurluğun gerek maddi, gerekse prestij 
yönünden iş çiliğ e nazaran daha üstün oldu ğunu, bu dönemde herkesin memur statü-
sünde çal ış ma isteğ inde olduğunu görmekteyiz. 

657 sayılı  DMK'u işçilerin ne olduklar ını  değ ilde, ne olmad ıklar ını  tanımlamış -
t ır(69)

. Aynı  iş i yapanlardan baz ılar ı  işçi, bazılar ı  da memur sayılmış t ır. Bu bak ımdan 
farkl ı  ücret almalar ı  söz konusu olmu ş tur. Bu da büyük bir huzursuzlu ğa yol açmış -
tır. Öte yandan böyle bir ayr ım ın sağ lam hukuki dayana ğı  da yoktur. 

Düzenlenen bir seminerde, i şçi temsilcileri konu hakk ında şöyle demektedir-
ler: "Örneğ in, Bakanlığı n emrinde çal ış an şoförü memur sayıp, aynı  iş i yine devlete 
ait karayollar ında ifa edeni i şçi saymanm Anayasa'da dayana ğı m bulmak imkansız-
dır. Kamu hizmeti gören iki şoförden birisi memur, diğeri işçi sayılamaz" (7°) . Ger-
çekten, kanun 20 yıldan beri bu şekilde uygulanmaktad ır. Bu durum, sadece kanuna 
olan güveni değ il, devlete olan güveni de zedelemi ş tir. 

Aynı  seminerde, Maliye Bakanl ığı  adına konu şan sözcü ise, "Memur kalorifer-
ci vardır, işçi kaloriferci vard ır, iş çi şoför vard ır. Meselenin bu yönü biraz karanl ık- 

(67) ERSAN, Aysel ve YET İŞ EN, Metin: a. g. e., s. 3 

(68) GIRI7'LI, Ismet: a. g. e., s. 289 
(69) TUTUM, Cahit: Gerçekle ş tirilemeyen Reform, a. g. m., s. 55 
(70) BA ŞOĞLU, Mustafa: Yeni Kanun Aç ısından İş çi - Memur Ayr ım ı, Personel Reformu Sorunu Semine-

ri, a. g. e., s. 330 
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t ır, bunu fazla polemi ğe girmeden kabul etmek gerekir 	demektedir. Kalöriferci- 
nin memur veya işçi olmas ı , ona ödenen ücrette, sa ğ lanan haklarda bir değ iş iklik 
yapm ıyorsa, sözcü hakl ı dır. Ancak, aralar ında astronomik ölçüde fark varsa, o za-
man böyle bir izah tarz ı  anlamsızdır. 

657 sayı lı  DMK'u, memur ücretlerini statik kurallara ba ğ ladığı ndan, işçi - me-
mur ayr ımım adeta körüklemi ş tir. Zaten işçi - memur ayr ım ı= temelinde yatan ger-
çek, hukuki olmaktan ziyade ekonomiktir. Ekonomik yönden avantajl ı  olan yönde 
bir aklım olmaktadır. Diğer işçi-- memur arasmda makul bir ekonomik denge kurul-
muş  olsa, bu konu, bu kadar tart ış ma konusu yap ılmazdı . 

Günümüzde, iş çi ücretleri ile memur ücretleri aras ında bir denge yoktur. 12 
Eylül 1980'den önce, grevler, i şgaller ve iş i yavaş latma giriş imleri gibi yöntemlerle, 
işçiler astronomik miktarlara varan ücret art ış ları  elde etmekte idiler. Oysa, memur 
maaş lar ı  tamamen takdir esas ına göre art ırılmakta ve bu art ış  oranı , enflasyon oran ı -
nın altında seyrettiğ inden, gerçekte reel gelirlerde azalma olmaktad ır. işçi ücretlerin-
deki art ış  daha fazla olduğundan, i şçilerin gelirlerinde az da olsa bir art ış  görülmek-
tedir. Daha ba şka bir deyiş le, memurlarm al ım gücü yıldan yıla bir azalma gösterir-
ken, işçilerin alım gücünde bu azalma memurlara nazaran daha makul bir düzeyde 
bulunmaktadır. Burada vurgulamak istedi ğimiz nokta "Yoklukta E ş itlik" değ il "Var-
lıkta E ş itlik"tir. Varlıkta e ş itlik ise, toplumun bütün kesimlerini kapsamal ı  ve insan-
ca yaşayabilmek için gerekli bütün unsurlar ı  taşı malı dır. 

Bu konuda çe ş itli öneriler yap ılmaktad ır. Bunlardan en dikkat çekici olan ı , ku-
ruluş larda çal ış an işçilere, Milli Ekonomiye katkıları  oranında ücret verilmesidir. 
Böyle bir sistemin kabul edilmesi halinde, ücret art ış lar ının bir kıstası  olacak ve üc-
ret art ış ları  enflasyonu körükleyici bir unsur olmayacakt ır. Gerçi, 12 Eylül'den son-
ra, iş çi ücretlerinin art ırılmasında baz ı  kıstaslar getirilmi ş tir Ancak, tekrar toplu pa-
zarlık sistemine geçilmesiyle birlikte, konunun işçiler bakımından, yeterli düzeyde ol-
masa bile, memurlara nazaran daha avantajl ı  bir konumda olduklar ı  açıktır. Belirt-
mek istediğ imiz nokta, ya toplumun bütün kesimlerine dengeli bir kaynak aktar ımı  
sağ lanmalı  veya en uygun olan ı  memurlara da di ğer ülkelerde olduğu gibi sendika 
kurma, toplu sözle şme ve grev hakkm ın tamnmas ı dır. Hem bu hakk ın tannımaması  
hem de dengeli kaynak dağı lımının yapı lması  arasmda kabul edilemez bir çeli şkinin 
bulunması , hissedilir derecede aksakliklara yol açmaktad ır. 

Bütçenin % 45'inin personel giderlerine ayr ı lmış  olduğunun açıldanmas ının 
pratik bir yarar ı  olmadığı  gibi; sorunun çok daha karma şı k olduğunun bir göstergesi 
olarak kabul edilse bile, sorunun çözümsüz oldu ğu anlam ına da gelmez. 

(71) KURTULU Ş, Erciş: Yeni Personel Kanununda İş çi - Memur Ayr ım ı, Personel Reformu Seminen, 

a.g.e., s. 367 

68 

pe
cy

a



D- ISTISNAI MEMURLUĞ UN KAPSAMI ÇOK GENIŞ  TUTULMUŞ TUR 

İstisnai memurluk, kariyer sistemiyle ba ğdaş tırılmas ı  zor olan bir husustur. An-
cak, s ınırları  farklı  da olsa, bütün personel sistemlerinde istisnai devlet memurlu ğu-
na raslamak mümkündür. Fakat kariyer sisteminin benimsenmesi sonucu, istisnai 
memurluğun sımr ı  oldukça daralt ılm ış  olması  gerekir. 

657 sayı lı  DMK'unun 59. maddesinin baş lığı  " İ stisnai Memurluklar"d ır. Bu 
madde en son, 20.8.1981 gün ve 2509 say ı lı  kanunla değ iş tirilerek yeniden düzenlen-
miş tir. Madde kapsam ının daralt ılmas ı  yerine, DMK'unun ilk şekline nazaran olduk-
ça geniş letildiğ ini görmekteyiz. 

Kanunun 61. maddesi: " İ stisnai memurluklara atananlar hakk ında, bu kanu-
nun "Atanma", "S ınavlar", "Kademe ilerlemesi" ve "Derece Yükselmesi" d ışı nda ka-
lan bütün hükümleri uygulan ır" ş eklinde düzenlenmiş tir. 

İ stisnai memurluk ihdas edilmesinin amac ı , bazı  hizmetlerin, özel bilgi, uzman 
lık, devlet için büyük öneme sahip olmas ı  sonucu, bu hizmetlerin istenen nitelikte 
personel taraf ından görülmesini sa ğ lamaktadır. 

Madde gerekçesinde de, istisnai memurlu ğun kariyer ilkesi ile bağdaşmadığı  
kabul edilmekte ve "Ancak bu kanunda bu kadro çok s ınırlı  tutulmuş tur" denilmekte-
dir. İ ster istemez, s ınırlı  tutulmuş  hali böyle olduğuna göre, sm ırh tutulmam ış  hali-
nin, nas ıl olacağı  sorusu akla gelmektedir. 

TBMM'nin bütün personelinin, Başbakanlık Müşavirliklerinin, Bakanl ıklar 
Özel Kalem Müdürlüklerinin ve benzeri bütün memurluklar ının, istisnai memurluk 
statüsünde say ılmalarının aç ıklanmas ı  kolay değ ildir. 

Mecliste çal ış an bir daktilonun, bir kalorifercinin, bir büro memurunun, bir 
bahç ıvanın diğer kamu kurulu ş larında çalış an meslekta şı ndan ne fark ı  vardı r? (72) . 

Bu hizmetler, özel bilgi, uzmanl ık ve devlet için büyük öneme sahip hizmetler- 
den midir? (73) . 

Böylece 657 sayılı  DMK'u kendisinin temel dayanak olarak kabul etti ğ ini açık-
ça ifade etti ğ i kariyer ilkesini, yine kendisinin koydu ğu hükümlerle y ıkmaktadı r. 

"Devlet Personel Sistemi Hakk ında Ön Rapor" da şu ifadelere raslamaktay ı z: 
" İ stisnai memuriyetlerin hudut ve şumulünün bugüne nazaran çok daha dar tutulma-
sı  ve pek zaruri hallere inhisar ettirilmesi laz ımdır„(74)

. Burada ifade edilenler ya 
gözden kaçm ış  olmah veya önemi anla şı lamamış  olması  gerekir. 

Yine, "Devlet Personel Sistemi Hakk ında Teklifler” de, ayn ı  konu ele al ınmak-
ta ve istisnai memuriyet kadrolar ının daralt ılması , makul kriterlere ba ğ lanı lması  tek-
lif edilmektedir (75) . 

(72) TUTUM, Cahit: Gerçekleş tirilemeyen Reform., a. g. m., s. 64 

(73) GaRAN, Sait: a. g. e., s. 242 

(74) Devlet Personel Rejimi Haklanda ön Rapor, a. g. e., s. 29 

(75) Devlet Personel Rejimi Haldanda Teklifler, a. g. e., s. 52 
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Eğer, 657 sayılı  kanun kariyer ilkesini benimsiyorsa, istisnai memuriyetle ilgili 
hükümleri ihtiva etmemeliydi. Ülkemizde iyi i ş leyen adil bir personel sistemi kurul-
mak isteniyorsa, öncelikle istisnai memuriyetler kald ırılmalı , ancak, elçilik, tan ımı  
iyi yapılmış  üst düzeyde dan ış man ve valilik gibi memurluklarla s ınırlı  tutulmalıdır. 

Ülkemizde uygulama alan ı  bulan istisnai memurluk statüsüne "Ayr ıcalıklı  Me-
murluk Statüsü" demek, durumu daha iyi ifade etmesi bak ımından daha yerinde ola-
cakt ır. Oysa, Anayasa'da hiçbir zümreye ayr ıcahk tanmamayaca ğı  açıkça belirtilmi ş -
tir(76) . 

E- KANUNUN KENDI IÇERISINDE ÇELI Ş KI VARDIR 
Kanun s ınıflandırma, kariyer ve liyakati temel ilke olarak alm ış tır Ancak, bu il- . 

kelerin iş lerliğ ini engelleyecek hükümleri de ihtiva etmektedir. 
Tesis edilen 10 s ınıf ihtiyaçlara cevap verebilecek nitelikte de ğ ildir(77) . Yeni s ı -

mflar ın ihdas edilmesi zorunlu hale gelmi ş tir. 
Diğer yandan, kanunda kullan ı lan sınıf deyimi, meslek kar şı lığı  kullanı lmış  izle-

nimi verecek şekilde uygulama yap ılmaktadır. Öyleki farklı  mesleki nitelikte olan 
personel aynı  sınıf içerisinde yer almaktad ır. Bu bakımdan farkl ı  iş  yaptıkları  halde 
aynı  sınıfta yer alan personel aras ında bir fark olmamaktad ır. 

Kanun sırufland ırmayı  temel ilke olarak benimsemi ş  olmas ına rağmen, sınıflan-
dırmanın gereğ ini uygulamaya aksettirememi ş tir. Bu ise, kanunun amac ı  ile, uygu-
lanmas ı  aras ında doğmuş  bir çelişki gibi görünse de, asl ında kanunun içindeki çeliş -
kinin uygulamaya yans ımas ından başka bir ş ey değ ildir. 

657 sayı lı  DMK'u ile 1961 Anayasas ında yer alan ve 1982 Anayasas ında da ay-
nen muhafaza edilen, " İdare, kurulu ş  ve görevleriyle bir bütündür ve kanunla düzen-
lenir" (78)  hükmü arasında bir çelişki varm ış  izlenimi uyand ıracak uygulamalar görül-
mektedir (79)

. 
Bazı  kamu kurulu ş larında tazminat ad ı  altında % 20, baz ılarında % 25, bazıla-

rında % 40 veya daha fazla miktarlarda personele ödemeler yap ılırken, bazılarında 
böyle bir uygulamaya raslanmamaktad ır. Yine bazı  Bakanl ıklarda kamu personeline 
servis arac ı  sağ lanması , kurumun hizmetlerinden ücretsiz, indirimli ve öncelikli ya-
rarlanma gibi kolayl ıklar sağ lanırken, diğerlerinde böyle kolayliklar ın sağ lanmamış  
olmas ı, aynı  statüde olan kurumlar ın "Bir Bütünlük İ çinde Olma" yerine, farkhla ş -
ma yoluna girmektedirler. 

657 sayı lı  DMK'u bu farld ılaşmayı  önleyecek bir mekanizma öngörmemi ş tir. 
Türk Kamu Bürokrasisinde s ık sık görülen, aynı  okuldan mezun olma, ayn ı  meslek-
ten gelme ve ayn ı  kuruma mensup olma gibi unsurlar sonucu ortaya ç ıkan "Klikle ş -
me Eğ ilimi" sonucu, yetkili bir mevkide bulunan klik mensubu, o kli ğin çoğunlukta 
olduğu kuruluş a avantajlar sağ lamaktadır(80) . 

(76) 1982 Anayasas ı, Md. 10 
(77) TUTUM, Cahit: Gerçekleş tirilemeyen Reform., a. g. m., s. 69 
(78) 1961 Anayasas ı  Md. 112 1982 Anayasas ı  Md. 123. 
(79) BENL İKOL, Sabahattin: Çeş itli Ülkelerde Kamu Personeline ilişkin Sorunlar ve Karşı laş tırmalı  Çö-

züm Yollar ı, Maliye Bülteni, s. 673, Ankara 1972 s. 54 
(80) BİLGET, Tunç: Türk Kamu Bürokrasisi İle ilgili Baz ı  Düşünceler, Maliye Bülteni, s. 672 Ankara 

1972 s. 80-81. 
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Kanunun bu tür uygulamalar ı  önleyecek hükümler içermemesi aksine, istisnai 
memurluklar, yükselmede somut ölçüler öngörmemiş  olması  bakımmdan, bu tür uy-
gulamalar ı , teşvik edici bir mahiyet ta şı dğı  söylenebilir. 

Kariyer ilkesi için de ayn ı  şeyleri söylemek mümkündür. Daha önceden de be-
lirttiğ imiz gibi, kariyer ilkesinin iş lemesini engelleyen istisnai memuriyetler yan ında 
"Politize Olma" da önemli bir engel olarak belirtebiliriz. Bu engel sonucu kariyer il-
kesi, sadece dilek ve temenniden ibaret kalmaktad ır, denilmesi yanlış  olmayacakt ır. 

Bir yazar, 657 say ı lı  DMK'unun kariyer sistemi için: "Kamu personeli için nok-
sanhklarla dolu bir kariyer sistemi vard ır" 81.)  demektedir. 

Yeterlik ilkesi de tam iş lerlik kazanamam ış t ır. Öyleki, 657 sayılı  Kanunda, ye- 
tenekli memurun üst makamlara yükselece ğine dair hiçbir teminat bulunamamakta-
(111.02) .  

Diğer yandan, yeterlik ilkesinin teminat ı  güvenilir ve geçerli smavlarm yap ılma-
sına bağ lı  olduğu oysa, smavlar hakk ında kamuoyunun izlenimi hiçte iyimser değ il-
dir. Smavlarm güvenilir ve geçerli bir şekilde yap ılmaması , kamu kuruluş larmı  yete-
nekli personelden yoksun k ı lması  yanında, eş itlik ilkesinin, daha da önemlisi kamu 
vijdannun zedelenmesine yol açmakta, devlete olan güvenin yok olmas ına neden ol-
maktadır. 

Yükselmede de yeterlik ilkesinin tam olarak uygulanabildi ğini söylemek müm-
kün değildir. Ayrıca, ilk dört derecelere yap ılan atamalarm da amac ına uygun ola-
rak yapıldığı  söylenemez(83) . 

Kamu kuruluş larında çalış an işçi statüsündeki personele grev hakk ı  tanuıdığı n-
dan, bu kesimin ücret art ış ları  toplu sözleşme ile gerçekle ş tirilirken, Kanunun 154. 
maddesinde belirtildiği üZere, memurlar ın ücret art ışı , "Memleketin ekonomik geli ş -
mesi, genel seçim şartlar ı  ve devletin mali imkanlar ı" kriterlerine bağ lanmış tır. Bu 
da memurları  mali yönden teminats ız bırakm ış tır. Kariyer sistemini,uygulayan di ğer 
ülkelerde, memurlarm hukuki, sosyal ve mali yönden daha avantajl ı  bir durumda ol-
malarına rağmen, ülkemizde bunun aksi bir durum söz konusudur. Devlet memurla-
rma, en azından "Eşel Mobil" gibi bir mali teminat verilmezken, di ğer kamu kuruluş -
larında çalış anlara böyle bir teminatm verilmi ş  olmas ı  bir çelişki teşkil etmekte-
dir(84) . 

Diğer yandan uygulamada görülen şekliyle, sözle şmeli personel uygulamas ı , 1. 
ve 4. derecelere yap ılan atamalar, kanunun gerçekle ş tirmeyi taahhüt etti ğ i amaçlar-
la çelişki teşkil etmektedir. 

Uygulamada görülen aksaldildarm pek ço ğunun temelinde kanunun bünyesin-
deki çelişkilerin önemli bir rol oynadığı  inkar edilemez bir gerçektir. 

(81) BENL İKOL, Sabahattin: a. g. nı ., s. 56 

(82) TORTOP, Nuri: a. g. e., s. 35 

(83) AKGÜNER, Tayfun: Kamu Personel Yönetimi, Der. Yap ılan, İstanbul, 1988 s. 78 

(84) BENL İKOL, Sabahattin: a. g. m., s. 57 
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F- ISTIHDAM Ş EKILLERI AÇIK VE NET DEĞ ILDIR 

657 sayı lı  DMK'unun 4. maddesinin baş lığı  "istihdam Ş ekilleri"dir. Bu istih-
dam şekilleri, memur, sözle şmeli personel, geçici personel ve i şçileri'dir. 

5. madde ise: "Bu kanuna tabi kurumlar, 4. maddede yaz ılı  dört istihdam şekli 
dışı nda personel çal ış t ıramazlar" hükmünü getirmi ş tir. 

Ancak, bu istihdam şekillerinin yapacaklar ı  iş ler ve bunlar ın hangi hallerde is-
tihdam edilecekleri kesin, aç ık ve net olarak belirtilmedi ğ inden, uygulamada aynı  iş -
leri gören farkl ı  statüde ve farkl ı  ücret alan personel istihdam edilmektedir. 

Kanunun da bu istihdam şekilleriyle ilgili olarak getirdiğ i hükümlerin noksanlı -
ğı ndan, uygulamada sözle şmeli personel statüsü, personele daha fazla ücret ödeme 
formülü olarak kullan ılmaktad ır. Bunun sonucu olarak, ayn ı  iş i yapan bir memur da-
ha az ücret al ırken, yine ayn ı  iş i yapan sözle şmeli personel statüsünde çal ış an daha 
yüksek ücret almaktad ır. 

DPT, TRT ve diğer bazı  kuruluş larda bir memurun yapaca ğı  iş , daha fazla üc-
ret ödemek için sözle şmeli personele yapt ı rılmaktad ır(85) . Kadro kar şı lığı  'sözleşmeli 
personel çalış t ırılmas ı , aynı  konumda olan bütün personele uygulanmad ığı ndan, fark-
lı  kuruluş larda farkl ı  uygulamalar tam anlam ıyla bir "Karma ş a" olarak nitelendirile-
bilecek bir uygulama biçimi olarak ortaya ç ı kmış t ır. Kadro kar şı lığı  sözle şmeli perso-
nel çalış tırılmas ı , ücret sistemini tamamen içinden ç ıkılmaz, eş itlik ve hakkaniyete 
uygun düşmeyen bir uygulamad ı r. 

Sözle şmeli personel çal ış t ırman ın amac ı , hem belirli bir iş  için, uzman bir per-
soneli yüksek ücretle istihdam edebilmek, hem de bu personele duyulan ihtiyaç sona 
erdikten sonra bu personelin devlet bütçesinden daimi ücret almas ını  önlemektir(87) . 
Yoksa, uygulamada görüldü ğü üzere, s ıradan bir görev için, hiçbir niteli ğ i olmayan 
sıradan personele, daima yüksek ücret ödeyerek kamu personeli aras ında farkl ılık 
yaratmak ve devlet bütçesine ek külfet getirmek de ğ ildir 58) . Ancak, sözle şmeli per-
sonel ile ilgili olarak yap ılan düzenlemelerin, bu boyutu çok fazlas ıyla aş tığı  
bilir. 	 - 

Devlet Personel Sistemi Hakk ında Teklifler'de sözle şmeli personelle ilgili ola-
rak: "Hangi hal ve mevzularda sözle şmeli eleman istihdam edilece ğ i, kimlerin muka-
veleli eleman olarak çal ış tı r ı labileceğ i, bunlar ın çalış ma ş artlar ının ne şekilde tesbit 
edileceğ i hususlarında personel kanununa sarih hükümler konulmas ı  lazımdır" (89)  de-
nilmektedir. 

Aynı  konuda, bir ba şka kaynakta, "Gerçekten son y ıllarda, sözle şme ile istih-
dam şekli çok geniş letilmiş  ve amacmdan ayr ılarak bir nevi kay ırma ve bol ayl ık ver- 
me şeklinde uygulamalara do ğ ru kaymış  bulunuyor„ (90)  denilmektedir. 

(85) TUTUM, Cahit: Gerçekleş tüilemeyen Reform., a. g. n ı ., s. 56 
(86) TUTUM, Cahit: Gerçekleş tirilemeyen Reform., a. g. n ı ., s. 56 
(87) Devlet Personel Rejimi Hakk ında Ön Rapor, a. g. e., s. 27 
(88) Devlet Personel Rejimi Haldanda Teklifler, a. g. e., s. 51 
(89) TUTUM, Cahit: DMK'unun Genel Bir Ele ş tirisi, a. g. m., s. 56 
(90) ADAL, Hasan Şükrü: a. g. e., s. 185 
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Geçici personel istihdammda da, kanunun amac ı  ile uygulama aras ında farklı -
lıklar ortaya çıkmış tır. Geçici personel istihdam ı , geçici olarak iş sizliğe çare, politik 
yatırım ve merharnet duygular ının tatmin arac ı  olarak uygulanmaktad ır. 

Bu istihdam şekillerinin yeniden ele almarak, amaçlar ının gerçekle şmesini sağ -
layacak hükümler yanında, istihdam şekillerinin açık, net ve kesin bir dille tammlan-
maları  gereklidir. 

G- MEMURLARA KONAN YASAKLARA AÇIKLIK GET İ RİLMEMIŞTiR 
657 sayılı  DMK'unun 4. bölümünde, nelerin memurlar taraf ından yapılmasının 

yasak olduğu düzenlenmiş tir. 
Bu bölümde en son değ işiklik 16.5.1982 tarihinde yap ılarak, kanun bugün yü-

rürlükteki şeklini alm ış tır. Ancak, söz konusu değ iş iklikte, memurlara konan yasak-
lara bir aç ıklık getirmemiş tir. 

Kanunun 28. maddesinin ba ş lığı  "Ticaret ve diğer kazanç getirici faaliyetlerde 
bulunma yasağı "dır. Burada söz konusu edilen yasak ruhsat al ınarak, resmen yap ı-
lan ticareti kapsamaktad ır. Çünkü uygulamada, memurlarm pek çoğu, bir başkası  
ad ına alınmış  ruhsatla veya hiç ruhsat almadan ticaret yapmaktad ırlar. Diğer yan-
dan, bir memur ev al ıp satsa, otomobil al ıp satsa bunun ticaret yasa ğı  kapsam ına gi-
rip girmediğ i kanun metninden aç ık olarak anla şıı lamamaktad ır. 

Öte yandan, memurlar ın pek çoğu, değ il başka yerde, bizzat çal ış tıkları  kurum-
larda bu i ş leri yapmaktad ırlar. Öyleki, kimi çorap, kimi gömlek, kimi hah, kimi de 
saat, kalem, zeytin, bal vb. satmakta yetkili amirler bunu do ğal bir davran ış  olarak 
kar şı lamakta ve hatta bizzat kendileri de ya bu tür i ş lerle uğ raşmakta veya bunlar-
dan alış  veriş  yapmaktad ırlar. Uygulamada ancak ruhsat al ınarak ticaret yap ılması  
yasakm ış  izlenimi uyand ıran bu madde diğer yandan vergi kaçakç ılığı na zemin haz ır-
lamaktad ır. Kanunun 87. maddesinde ise ikinci görev yasa ğı  getirilmiş tir. Bu madde-
de bazı  kurumlar say ı ldıktan sonra " İkinci görev verilemez, bu kurumlardan her 
ne ad ile olursa olsun para ödenemez ve yarar sa ğ lanamaz" denilmiş tir. Bu madde-
de ad ı  geçmeyen kurumlar için bu madde uygulanacak m ıdır? Uygulanmıyacak mı -
dır? Madde metninden bu anla şı lamamaktadır. Oysa konulan bir yasağı n kesin ve 
açık bir dille ifade edilmesi gerekirdi. 

88. maddede ise " İkinci Görev Verilecek Memurlar ve Görevler" say ılmalcta-
dır. Bu iki madde birbiriyle çeli şkilidir. 

89. madd'ede ise ek ders görevi verilebilece ğ i hükme bağ lanmış tır. 
Bu maddelerin gerekçelerinde, ek görev konusunda meydana gelen suistimalle-

ri önlemenin amaçland ığı , ancak baz ı  meslekler için ek görevin zorunlu olduğu belir-
tilmektedir. 

Kanun maddeleri sayma yolunu tercih ettilderine göre, madde metninde yer al-
mayan görevler için, bu madde hükümlerinin uygulanmamas ı  gerekir. Böyle bir uy-
gulama ise, maddelerin haz ırlanış  amacına aykırıdır. 

657 sayılı  DMK'unınıda memurlar ın tar ımsal faaliyetleri konusunda bir hüküm 
yoktur. Bir memur kendisine ait ba ğ  veya bahçede çal ış abilir mi? Buradan elde etti- 
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ği ürünü satarak kazanç elde edebilir mi? Bu konularda kanun metninde bir hüküm 
olmadığı na göre bu faaliyetleri dar bir yorumla 28. madde kapsam ında değerlendir-
mek mümkün müdür? 

Cumhuriyetten bu yana memurlara, kendi ba ğ  ve bahçelerinde çal ış ma, onlar ı  
ekip biçme hakk ı  tarıuun ış t ır(91) . 

Memurlara konan yasaldardan biri de, sendika kurma yasa ğı dır. 657 sayılı  ka-
nunun ilk şeklinde ve 1327 say ılı  kanunla değ iş tirilen şeklinde, memurlara sendika 
kurma hakk ı  tanınmış tı . Kanunun 22. maddesi "Devlet memurlar ı , özel kanununda 
belirtilen hükümler uyar ınca sendika ve meslek birlikleri kurabilir ve bunlara üye 
olabilir" ş eklinde idi. Bu madde 23.12.1972 gün ve 2 say ılı  KHK'nin 5. maddesi ile 
yürürlükten kaldırılmış t ır. 

Yine DMK'unun 27. maddesinde: "Devlet memurlar ının greve karar vermele-
ri, grev tertiplemeleri, ilan etmeleri, bu yolda propaganda yapmalar ı  yasakt ır. Dev-
let memurlar ı  herhangi bir grev veya grev te şebbüsüne kat ılamaz, grevi destekleye-
mez veya te şvik edemezler" denilmektedir. 

8.6.1965 tarih ve 624 sayı lı  Devlet Personel Sendikalar ı  Kanunu ç ıkarıldıktan 
sonra, kamu personelinin k ısa zamanda çok say ıda sendika kurduğunu görüyoruz. 

Bu kanunun 1. maddesinde: "i şçi niteliğ inde olanlar dışı ndaki kamu hizmeti 
personelinin ortak, mesleki, kültürel, sosyal ve iktisadi hak ve menfaatlerini koru-
mak, özellikle mesleki geli şmeyi ve aralar ındaki yardımlaşmayı  sağ lamak amac ıyla 
kuracaldar ı  sendikalar hakk ında bu kanun hükümleri uygulan ır. Bu sendikalar "Sen-
dika" veya "Meslek Birliğ i" adı  altında kurulur" (92)  denilmektedir. 

Bu kanuna göre kurulan sendika say ı sı  533 olarak belirtilmektedir (93)  . Böyle 
çok sayıda sendika kurulmas ının nedeni oldukça dü şündürücüdür. 

624 sayı l ı  kanun kamu personeline sendika kurma hakk ı  vermi ş , ancak toplu 
sözleşme ve grev hakk ı  vermemiş tir. Oysa bu üç hak birlikte verilmedikçe bir anlam 
ifade etmemektedir. 

Kamu personeline sendika kurma hakk ı , 1971'de Anayasada yap ı lan değ iş iklik-
lerle ortadan kald ırılm ış t ır. 

Memurlara sendika kurma hakk ı  tanınmasının faydalı  ve sakıncal ı  yönleri var-
dır(94) . Ancak, sendikalar ı , sadece ücret art ışı  sağ lamak için grev yapan, devleti za-
afa düşürecek faaliyetlerde bulunan kurulu ş lar olarak görmemek gerekir. Ülkemiz-
de görülen tecrübeler, böyle bir kanaatin hakim olmas ına yol açm ış t ır. Sendikalar ın 
faaliyetlerinden sadece birisi, mensuplar ının statü, çal ış ma koşullar ı  ve mali durum-
larının iyileş tirilmesine yard ımcı  olmaktadır(95) . 

(91) TUTUM, Cahit: DMK'unun Genel Bir Ele ş tirisi, a. g. m., s. 59 

(92) MUIÇIOĞLU, Cemal: Türkiye'de Kamu Personeli Sendikalar ı, Ankara, 1964 s. 89 

(93) MIHÇIOĞLU, Cemal: a. g. e., s. 135 

(94) TORTOP, Nuri: a. g. e., s. 127 

(95) TORTOP, Nuri: a. g. e., s. 128 
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Bazı  bilim adamları , grevin kamu hizmetlerinin süreklili ğ i ile bağdaşmadığı m 
fakat bunun bütün kamu personeli için geçerli olmad ığı m, emniyet mensuplar ı, ge-
nel yargı, sağ lık, mülki idare amirleri, hariciye mensuplar ı  gibi görevliler d ışı nda ka-
lan personel için geçerli olmad ığı m belirttikten sonra: "Grev, bir neden, ya da bir 
amaç değ il genellikle bir sonuç, ya da araçt ır. Greve engel olmak için, revin özüne 
değil, greve yol açan faktörün olu şumuna olanak b ırakmamak gerekir ( 6)  demekte-
dir. 

Türkiye, dünyada, kamu personeline sendika kurma hakk ının tamnmadığı  8 ül-
keden biridir(97) . Yine bazı  bilim adamlar ı : "Çağı mızda memurlara tan ınmış  hakla-
rın tamam ı , memurlar ımızdan esirgemni ş tir" (98)  diyerek bu hakkın verilmesini vurgu-
lamaktad ırlar. 

Yine aynı  şekilde, Brian CHAPMAN: "Bir çok ülkelerde memur sendikalar ı  
devlet yap isinin bir parças ı  haline gelmiş tir. Hiçbir ülkede daha fazla ihmal edile-
mezler" (9  ) demektedir. 

Memurlara sendika kurma hakk ının verilmesi, en çok, bu hakk ın kötüye kulla-
nılacağı  gerekçesiyle reddedilmektedir. Oysa verilmemi ş  bir hakkın kötüye kulla.ula-
cağun öne sürmek fazla gerçekçi bir tutum say ılamaz(1°°) . Kaldı  ki, diğer ülkelerde 
bu hak, kötüye kullan ılmamakta, bilakis memurlara prestij, mesleki dayan ış ma açı -
sından faydal ı  olmaktadır(1°1) . 

Nitekim, Devlet Personel Sistemi Hakk ında Ön Raporda, memurlara sendika 
kurma hakkın ın tan ınmamas ı  anti demokratik olarak nitelendirilmekte ve bu hakkm 
tanınması  için gerekli yasal düzenlemenin yap ılması  istenmektedir(w2) . 

Başka bir yazar da sendikalar ın ilgi alanlarının sadece ekonomik hak aramakla 
sınırlı  olmadığı nı  belirtmektedir (1°3) . 

7.10.1983 tarih ve 2098 say ı lı  yeni çıkar ılan dernekler kanununun 39. maddesi-
ne göre, kamu hizmeti görevlilerinden dernek kurmalar ına izin verilenler, belli bir 
mesleğe mensup olanlar ancak üyelerinin ortak sosyal, ekonomik, dinlenme, kültü-
rel ve mesleki ihtiyaçlar ını  kar şı lamak amacıyla ve sadece il ve ilçe merkezlerinde 
dernek kurabilirler(1". 

(96) SÖNMEZ Fikret: a. g. e., s. 226 

(97) TALAS, Cahit: Devlet Memur ili şkileri, AÜSBF Bas ın Yay ın Yüksek Okulu Y ıllığı  1974 - 1974 Anka-

ra, 1977, s. 12 

(98) TALAS, Cahit: a. g. e., s. 27 

(99) CHAPMAN, Brian: (ÇEK. Cahit TUTUM) İdare Mesleğ i, TODA İE Yay ını, Ankara, 197« s. 27 

(100) TUTUM, Cahit Türkiye'de Memur Sendikalar ı, A İD, C. 1, S. Z Ankara, 1965 s. 32 

(101) CHAPMAN, Brian: a. g. e., s. 298 

(102) Devlet Personel Rejimi Haldanda On Rapor, a. g. e., s. 60-61 

(103)ADA', Hasan Şükrü: a. g. e., s. 275 

(104) 610.1983 gün ve 2098 say ılı  Dernekler Kanunu Md. 39 
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Adı  geçen, dernekler kanununda orta dereceli okullarda çal ış an öğ retmenlere 
dernek kurma hakk ını  yasaklam ış tır. Diğer kamu görevlileri ise ba ğ lı  bulundukları  
bakanlıkça tesbit ve ilan edilen derneklere üye olabileceklerdir (16> . 

Böylece dernek kurma ve derneklere üye olma yeni esaslara ba ğ lanmış  ve çer-
çevesi daralt ılm ış tır. 

III- 657 SAYILI DMK'UNUN IYILEŞTIRME ÇABALARI 

657 sayı lı  DMK'u çok k ısa bir sürede çıkar ı lmış t ır. Bu bak ımdan pek çok hata-
ları  ihtiva etmekte idi. Kanun 23.7.1965 tarihinde yay ınlanmış  ve maddelerinin bir 
kısm ı  bu tarihte, bir k ısmı  da 1.3.1966 tarihinde yürürlü ğe girmesi öngörülmüş tü. 

Ancak, kanun öngörülen tarihte, gerekli tüzük ve yönetmelikler ç ıkar ılamadığı  
için yürürlüğe girememiş  ve yürürlüğ e giriş  tarihi sürekli ertelenmi ş tir. Bunun üzeri-
ne 1966'da Dokuzlar Komisyonu ad ını  alan, 9 kiş ilik bir komisyon kurulmuş  ve bu 
komisyon, 657 sayı lı  kanunun yürürlüğe girebilmesi için bazı  çalış malar yapm ış tır. 
Dokuzlar Komisyonunun çal ış maları  -ile ilgili raporlar kitap haline getirilerek, DPD 
tarafından yayınlannIt ır. Uyumlu olmayan bu komisyon daha sonra bir sonuca ula- 
şamadan da ğı lrnış tır(1 6) . 

657 sa0yı lı  DMK'unun öngörülen tarihte yürürlü ğe girememesinin çe ş itli neden- 
leri vard ır( ' 7) . Bu nedenlerin ba şmda, o zamanki hükümetin bu kanunu benimseme-
miş  olması  gelmektedir. 

Dokuzlar KomisyOnu da dağı ldıktan sonra, insiyatif Maliye Bakanl ığı 'nın eline 
geçmiş tir. Maliye Bakanlığı , 657 sayı lı  kanun yürürlüğe girmeden, bu kanunun pek 
çok maddesini değ iş tiren, ek geçici maddeler getiren 1327 say ılı  kanunu hazırlamış -
tır. 1327 sayılı  kanun 31.7.1970 tarihinde yay ınlanmış  ve 1.3.1971 tarihinde yürürlü-
ğe girmiş tir. 

1327 sayılı  kanun, 657 sayılı  DMK'unun ıslahıyla ilgili değ iş iklik yapan ilk hare-
keti baş latmış t ır. 1327 sayılı  kanunun her aşamas ı  Maliye Bakanl ığı 'nın damgasını  ta-
şı maktad ır. Maliye Bakanlığı  yetkililerince haz ırlanm ış tır(1°8) . 

1327 say ı lı  kanunun gerekçesinde konuyla ilgili çal ış malar ın amacı  hakkında 
şöyle denilmektedir: 

A- 657 sayı lı  kanunun kabulünden bu yana, ortaya ç ıkan yeni durumlar de ğ er-
lendirilmek suretiyle gerekli görülen de ğ iş iklikleri yapmak, 

B- Personel Reformu kavram ını  günümüzün ekonomik ve sosyal ko şullarma 
göre yeniden ele almak, 

C- Gerek 657 say ı lı  kanun kapsam ı  içinde, gerekse kapsana d ışı ndaki kamu 
personelinin ücret sistemleri aras ında paralellik sağ lamak ve ücret denkliğ i-
ni kurmak. 

(105) 6.10.1983 gün ve 2098 sayd ı  Dernekler Kanunu Md. 16 
(106) GÜRAN, Sait: a. g. e., s. 61 
(107) TUTUM, Cahit: Türkiye'de Personel Reformu Üzerine Dü şünceler, a. g. m., s. 36 
(108) GÜRAN, Sait: a. g. e., s. 65 
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1327 sayılı  kanun, 657 sayılı  DMK'unun 70 esas ve geçici maddesini değ iş tir-
miş ; 24 maddesini kald ırmış ; 4 yeni esas madde, 5 yeni ek madde, 6 ilave f ıkra, 37 
geçici madde eldenmi ş tir(1°9) . 

1327 sayılı  kanun da, sanı ldığı nın aksine, kamu personelini tatmin etmemi ş - 
tir(w» .  

Bundan sonra, 657 say ılı  DMK'unun "Restorasyon Dönemi" ba ş lamış tır. 
1971 yılında, Anayasada yap ılan değ iş ikliklerle, Hükümete Kanun Hükmünde 

Kararname (KHK) ç ıkarma yetkisi tan ınmış tır. Bu yetki, ilk defa 657 say ılı  DMK'u-
nun ıslahı  için kullanılmış  ve bundan sonra KHK'ler dönemi baş lamış tır. 

KHK'ler dışı nda da, 657 sayılı  "Değ iş tirilme Rekoru Kıran" DMK'ununda de-
ğ iş iklik yapan kanunlar çıkarılmış tır. Bunları  ş u şekilde s ıralamak mümkündür: 

1- 15.05.1975 gün ve 1897 say ılı  kanun 
2- 05.06.1975 gün ve 1905 sayı lı  kanun 
3- 22.06.1978 gün ve 2156 sayıh kanun 
4- 18.04.1979 gün ve 2228 say ılı  kanun 
5- 05.11.1980 gün ve 2333 sayılı  kanun 
6- 22.10.1980 gün ve 2543 say ılı  kanun 
7- 12.02.1982 gün ve 2595 say ılı  kanun 
8- 16.05.1982 gün ve 2670 sayılı  kanun 

Böylece yap ılan değ iş ildiklerle tam bir karga şa ortam ı  yaratılmış , değ iş iklikleri 
izleyebilmek, hangi hükümlerin yürürlükte oldu ğunu, hangi hükümlerin kald ırıldığı -
nı  veya değ iş tirildiğ ini bilmek, ayr ı  bir uzmanlık haline gelmiştir. 

Kanunda Yap ılan değ iş ikliklerin en ilginç yan ı, değ iş tirilen maddenin tam aksi 
hükümlerini getirmek şeklinde olmu ştur. Bu değ iş ikliklerin görünürde amac ı, hep 
kanunu iyile ş tirme ve aksall ıkları  gidermektir. 

Bu "Restorasyon" faaliyetlerinde ba ş arı  sağ landığı nı  her değ iş iklik için söyle- _ 
mek mümkün değ ildir. Bunlar ın baş arısızlık nedenlerinin başı nda, personel sistemi 
bir bütün olarak dü şünülmeden, bazı  kesimlere kısmi avantaj sağlama amacının ta-
nınmış  olın  asıdır. Böylece, bir kesimi ilgilendiren bir hüküm de ğ iş tirilince hassas 
dengeler üzerine kurulmu ş  olan veya en azından öyle olması  gereken personel siste-
minin diğ er kesimlerinde aksakl ıkların doğmasına yol açm ış tır. 

Personel sisteminde, k ısmi statüde yapılan değ iş iklikler sistemin bünyesi tara-
fından reddedilen bir doku niteliğ i taşı ması , bu tür değ iş ikliklerde özellikle dikkate 
alınması  gereken bir husustur. 

(109) GURAIV, Sait: a. g. e., s. 64 

(110) ERKİN, Vedat: a. g. e., s. 15 
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IV- YAPILAN ELEŞ TİRİLERİN DAYANDIĞ I ESASLAR 

657 sayılı  DMK'u ilk çıkarıldığ uıda, 36 yerde s ınıf tüzüklerine değ inilmiş , 5 tü-
zük, 21 yönetmelik, ayr ıca her s ınıf için ayrı  bir tüzük ve bir genel eğitim planı  hazır-
lanması  öngörülmekte idi (111) . 

1327 sayılı  kanunla, 657 sayılı  kanunda yapılan değiş ikliklerden sonra ise, 9 tü-
zük ve 20 yönetmeliğ in çıkarılmas ı  gerekiyordu (112) . 

Bu tüzük ve yönetmelilder ç ıkarılmadan kanun yürürlüğe girmiş tir. O bakım-
dan, aksaklıkların çoğunun buradan kaynaklandığı , kanunda yer alan ana ilkelerin 
ayakta durmalarm ın bu yönetmelik ve tüzüklere dayand ığı  ifade edilmi ş tir(113) . 

Kanunun dayand ığı  ilkeler, dünyada iyi iş leyen personel sisteminin dayand ığı  il-
kelerdir. Ancak bu ilkeleri etkisiz k ılan, hatta uygulamalar ını  engelleyen hükümlerin 
kanunda yer almas ı  izalu kolay olmayan bir valuad ır. Bu haliyle kanunda yer alan il-
keler "Dilek ve Temenni" den öteye gidememi ş tir. 

Kanunun dayandığı  temel ilkelerden biri s ınıflandırmadır. Ancak, değ il iyi bir 
sınıflandırmanın yapılmış  olması , iyi bir sınıflandırma için gerekli bilgiler toplanama-
mış tır. Bir kere, her şeyden önce, s ınıflandırma için ayrılan zaman, s ınıflandırma ya-
pılmasını  engelleyen önemli bir unsur olmu ş tur. Bu yüzden, s ınıflandırma ilkesi, ka-
ğı t üzerinde kalmaya mahkum edilmiş tir. 

Kanunun dayandığı  diğer temel ilke kariyerdir. Kariyer de, istisnai memurluk-
ların geniş  alanı  yüzünden, dar bir alana s ıkışı p kalmış t ır. Kanun sanki, kariyer de ğil 
de, istisnai memurluğu temel ilke alm ış  izlenimi verecek bir hale gelmi ş tir. 

Diğer bir temel ilke de yeterlik olup, bu ilkeyi de sözle şmeli personel ve 1 - 4, 
derecelere "Asansörle Yükselme"ler zedelemi ş tir. Bu sayede "Teşkilat Piramidi" ye-
rine "Teşkilat Silindiri" deyiminin kullan ı lması  gerçeğ i daha iyi ifade edecek bir duru-
ma gelmiş tir. 

İş te kanuna yöneltilen ele ş tiriler, kanun tarafından vaadedilen, hatta taahhüt 
edilen yeniliklerin, yine kanunla ortadan kald ırılmasından kaynaklanmaktad ır. Yok-
sa, menfaati zedelenenler taraf ından yap ılan eleş tiriler değildir. Zaten, bizim de üze-
rinde durduğumuz ele ş tiriler, birinci tür ele ş tiriler olup, bu ele ş tirilerin dayandığı  
esaslar yine kanunun kendisine dayanmaktad ır. 

Personel reformunun, ba şarısızlığ a uğram ış  olması  bu eleş tirilerin haldılığı nı  
ortaya koymu ş tur. Bu hakhhk, günümüzde de geçerlili ğ ini korumaktadır. 

Kanunun, ba şarı sızlik nedenlerini, TUTUM şu şekilde s ıralamaktad ır: 

A- Reforma yeterli fıkri haz ırlıklar yapılmadan baş lanmış tır. 
B- Uygulamada işbirliğ i sağ lanamamış t ır. 
C- Reform pa7arhkla yürütülme ğ e çalışı lmış tır. 
D- Reform yeteri derecede benimsenmemi ş tir( 114). 

(111) GÜRAN, Sait: a. g. e., s. 5 
(112) GÜRAN, Sait: a. g. e., s. 64 
(113) ERKiN, Vedat: a. g. m., s. 8 
(114) TUTUM, Cahit: Personel Reformu Üzerine Dü şünceler, a. g. m., s. 39 
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Diğer yandan, genellikle yenilikler tepkiyle kar şı lanır. Kanunda, kendilerine kü-
çümsenmiyecek avantajlar sa ğ lanan baz ı  kesimler bile kanunu ele ş tirme yoluna git-
miş lerdir. Bunlar ın eleş tirilerinin haldı  bir dayanaklar ı  yoktur. Ele ş tirilerden, kendi-
lerine sağ lanan avantajlar ı  korumayı  amaçlad ıklar ı  sezilmektedir. Zaten, biz de bu 
tür ele ş tirilere, bu incelememizde yer vermiyoruz. 

A- ÇÖZÜM YOLLARI 
Personel sisteminin aksayan yönlerinin düzeltilmesi konusunda çe ş itli görüş ler 

ileri sürülmüş tür(115) . 

Bu görüş leri şu şekilde belirtmek mümkündür: 

1) Toplumcu bir yalda şı mı  içeren görü ş ler, 
2) idari reforma öncelik veren görü ş ler, 
3) Personel sistemini aşamalı  olarak düzeltmeyi içeren görü ş ler. 

Bu görüş leri kısaca özetlemek gerekirse, şunlar ı  söylememiz mümkündür. 
TUTUM'un toplumcu görü ş  diye nitelendirdi ğ i, görüşe göre, personel sistemi, 

ülkenin benimsediğ i siyasi rejimin bir parças ıdır. Devletin benimsediğ i düzenin bo-
zuk olması  nedeniyle bunun bir parças ı  olan, personel sisteminin de bozuk olmas ı  
doğal bir sonuçtur. Ancak, bu görü şü ileri sürenler, personel sisteminin tek çaresini 
"Düzen Değiş ikliğ inde" görürlerken, klasik demokrasi ile yönetilen ülkelerde, iyi i ş le-
yen personel sistemlerinin oldu ğunu bilmemezlikten gelmektedirler. Sonra, ülkenin 
benimsediğ i siyasi rejim ne olursa olsun, personel sisteminin aksamas ının önlenme-
sinde tek çare olmad ığı n ı , dünyam ızda görmekteyiz. Personel sisteminin aksayan 
yönlerinin, rejim değ iş ikliğ i ile giderileceğ ini söylemek, ideolojik gerekçeler bulma-
ya çalış maktan ba şka bir anlam ta şı maz. Eğer böyle olmuş  olsaydı , Doğu Blokuna 
mensup ülkelerde, personel sisteminde bir aksakl ık söz konusu olmazd ı  Kaldı  ki, 
son yıllardaki geli şmeler, konunun sadece siyasal rejim sorunu olmaktan öte, bir yö-
netim anlayışı  sorunu olduğunu ortaya koymaktad ır. 

Personel sisteminin bütün aksakl ıklarmm, iyi bir idari yap ı  kurulmas ından kay-
naklandığı nı  öne sürenler, iyi bir personel sistemi kurulmas ının ön şart ın ın, iyi iş le-
yen bir idare olduğunu kabul etmektedirler. O halde, önce idari reform yap ılması  ge-
rekmektedir. Ancak bu görü şü ileri sürenler de, iyi bir idarenin yine insanlar taraf ın-
dan kurulduğunu unutmaktad ırlar. İyi bir idari yap ının kurulabilmesi için, idarenin 
beşeri unsuru ihmal edilemez. Bunun ihmal edilmesi, gösterilecek olan di ğer bütün 
olumlu çabalar ı  etkisiz 'alabilecek bir özellik ta şı maktadır. Bu yüzden, iyi bir perso-
nel sistemine sahip olmadan, iyi i ş leyen bir idareye sahip olmayı  istemek, mümkün 
olmayacağı  önceden kesin olarak belli olan bir şeyi istemekten farks ızdır. Çünkü, iyi 
bir idare ancak iyi bir personel sistemi ile kurulabilir. 

(115) TUTUM, Cahit: Personel Reformu Üzerine Dü şünceler, a. g. m., s. 41 
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Personel sisteminin aksayan yönlerinin a şamalı  olarak düzeltilmesini öne süren-
ler ise, personel sisteminin hassas dengelere dayand ığı nı , bu dengelerin zamanla ku-
rulabildiğ ini belirterek, zaman içindeki de ğ işmeler ve geli şmeler bu hassas dengeyi 
olumlu bir yönde etkilediğ i gibi olumsuz yönde de etkileyebilmektedir. İş te bu za-
man içindeki değişmeler ve geli şmeler, personel sisteminde de de ğ işmeler ve geli ş -
meler gerektirir. Bunlar ise, a şamalı  olarak yap ılabilir. 

O halde, personel sisteminin aksayan yönlerinin düzeltilmesi i ş lemine başlama-
dan önce baz ı  tercihlerin benimsenmesi gerekmektedir. Bizim bugünkü personel sis-
teminin aksayan yönlerinin giderilmesi için de bu yakla şı m tarzlar ından birini benim-
seyip, ondan sonra, bu yakla şı m tarz ının gerektirdiğ i faaliyetler gerçekle ş tirilmelidir. 

Bizim personel sisteminin aksayan yönlerinin giderilmesi için, en uygun yakla-
şı m biçimi, aksakl ıkların aşamal ı  olarak giderilmesidir. Böyle bir yakla şı m biçiminin 
benimsenmesi halinde, şu anda iş lemekte olan personel sistemine göre çal ış an perso-
nelin fazla rahats ız edilmeden, personel sisteminin ıslah ı  söz konusu olabilecektir. 
1970 yı lında, ülkemizde meydana gelen personel sistemini protesto amac ıyla giriş i-
len boykot ve mitingler böyle bir hatan ın sonucudur. Burada öne sürülen gerekçeler 
ve geniş  bir tabana yay ılma, aş amalı  bir yol izlenmesinin sonucudur. 

Personel sisteminin aksayan yönlerinin giderilmesi için her şeyden önce, aksak-
hklarm neler oldu ğu ve çarelerinin neler olabilece ğ ini ortaya koyacak uzman bir ku-
ruluşun bulunmas ı  ve bu kurulu şun yetkili olarak çal ış ması  gerekir. 

Ülkemizde böyle bir kurulu ş  vard ır. Ancak, bugüne kadar varl ığı  ile yokluğu 
arasmda bir fark olmam ış t ır Bu kuruluşumuz, Devlet Personel Ba şkanlığı dır. Bu ku-
ruluş , yeterince yetkilerle donat ılmadığı ndan bir faaliyet ortaya koyamam ış tır. Perso-
nel sistemi ile ilgili çalış maları , sonunda paraya ihtiyaç duyulaca ğı  gerekçesi ile Mali-
ye Bakanl ığı  yürütmektedir. Bu haliyle, hem DPB varl ığı nı  sürdürmekte, hem de ku-
ruluşun yapmas ı  gereken iş ler Maliye Bakanlığı  personel i ş lerini tali bir i ş  olarak dü-
şünmekte, konuya mali imkanlar aç ı sından bakmaktad ır. Diğer ülkelere bakt ığı mız-
da, personel i ş leriyle görevli kurulu ş lar ın yetkili ve etkili olduğunu görmekteyiz. 
DPB'n ı  kurarken örnek ald ığı mız ülkelerden, DPB'na tan ıdıkları  yetkileri de örnek 
almam ız gerekirdi. Oysa, yetkisiz bir kurulu şun, personel sistemi aç ısından varlığı  
ile yokluğu aras ında bir fark yoktur. Üstelik böyle bir davran ış , personel sisteminin 
devlet hayat ı  içindeki önemini bilmemek veya küçümsemek anlam ına gelebilecektir. 
Bu ise yıllardan beri yap ılan çalış maların boşuna olduğuna veya en az ından, dünya-
daki gelişmelerden habersiz olduğu anlam ına gelir. 

O halde, her şeyden önce, DPB'na gerekli yetki, personel ve mali kaynak sa ğ -
lanmalıdır. Ondan sonra, DPB'n ın çalış malar ı  değerlendirilmelidir. Ancak, böyle 
bir yola girildikten sonra, personel sisteminde a şamalı  olarak aksayan yönlerin gide-
rilmesi için bir çalış ma ortam ı  doğ abilir. 

B- ÖNERILER 
İngiliz personel sisteminin ıslah ı  için, 1966 yı lında bir komisyon kurulmu ş  ve 

bu komisyon hazırladığı  raporu 19.6.1968 tarihinde yayınlamış tır Komisyon ba şkan ı - 
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nm adın ı  taşıyan rapor "Fulton Raporu" diye an ılmaktadır. Bu raporda yetkililere, 
personel sisteminin ıslahl konusunda 158 öneride bulunulmaktad ır (116)

. 

Bu raporda yer alan önerilerden pek ço ğu, aradan 15 yıl geçmiş  olmasına rağ -
men, Türk Personel Sistemi için halen aktüel bir nitelik ta şı maktadır(117) . 

-Türk Personel Sistemi konusunda da bu tür çal ış maların yapılmasının gerekli 
olduğu muhakkakt ır. Ancak, bu sayede personel sisteminin aksayan yönlerinin gide-
rilmesi söz konusu olabilir. 

Türk Personel Sisteminin aksayan yönlerinin düzeltilmesi konusunda şu öneri-
ler yap ılabilir: 

1- DPB personel sisteminin geli ş tirilmesi konusunda yetkili k ılmmalı  ve bu 
alanda yapılacak araş t ırmalardan sorumlu tutulmal ıdır. İyi bir personel sisteminin 
kurulabilmesi, yapı lacak araş t ırma ve incelemelerin isabet derecesiyle do ğ ru orant ı lı-
dır. 

2- Personel sistemi bir bütün olarak dü şünülerek ve bu bütünlük bozulmaks ı -
zın, aksayan yönlere çare aranmal ıdır. Aksi halde bir aksakl ık giderilirken, başka bir 
aksaklığı n doğmas ına neden olunacakt ır. 

3- S ınıfland ırma, yeterlik, kariyer ve yans ızlık gibi, modern bir personel siste-
minin dayanmas ı  gereken temel ilkelerin ka ğı t üzerinde kalmalar ını  önleyecek ted-
birler al ınmalı , bu ilkelerin gerçekle ş tirilmesi konusunda taviz verilmemelidir. 

4- 657 sayı lı  DMK'unun bütün maddeleri teker teker, yeniden gözden geçiril-
meli, çelişkili durumlar giderilmeli, değ işmesi gereken maddeler de ğ iş tirilmeli, kald ı -
rılmas ı  gereken maddeler kald ırılmalı  ve 20 yı llık uygulamalar ın ışığı nda, eklenmesi 
gereken hususlar eklenmelidir. Bu yap ı lırken, ülkemizdeki kamu personeli aras ında 
bulunan klikle şmenin etkisinde kalmmamah ve özellikle " İ frat ile Tefrit" aras ındaki 
bocalamaya son verilmelidir. 

5- 657 sarh DMK'u gözden geçirilirken, memur haklar ına ve memurlara ko-
nan yasaklara aç ıklık getirilmeli, bunların s ınırlar ı  dünyadaki gelişmeler dikkate al ı -
narak yeniden belirlenmelidir. 

6- Memurların ücretlerini konjonktüre uydurma konusunda takdir esasmdan 
vazgeçilerek, eşel mobil sistemi getirilmeli ve bu sistem tavizsiz olarak uygulanmal ı-
dır. 

7- Kamu personelinin dağı lım ı  gözden geçirilerek, suni ihtiyaçlara dayamlarak 
meydana getirilmi ş  yığı lmalar, memur yokluğundan ciddi ş ikayeti olan yerlere gönde-
rilmesi sağ lanmalıdır. Uzun vadede ise, i ş  etüdü ve i ş  değerlendirilmesi sonucu yeni 
ihtiyaçlar belirlenmeli, kamu personeli arasmda say ı sı  bir hayli kabarık olduğu öne 
sürülen gizli i ş sizlik mutlaka önlenmelidir. 

(116) TUTUM, Cahit: Fulton Raporu, A İD, C. Z S. 1, Ankara, 1969, s. 65 

(117) TUTUM, Cahit: Fulton Raporu, a. g. m., s. 67 
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8- Memuriyete giri ş te uygulanan, farkl ı  derecelerden ba ş lama, aynı  süreli okul-
lardan mezunlar için ayn ı  hale getirilmeli, fazla ihtiyaç duyulan personelin temini 
için, fazla bir avantaj sağ lanmas ı  söz konusu ise, bu temininde güçlük zamm ı  adı  al-
t ında ödenen miktar ın art ır ı lması  yoluyla sağ lanmalıdı r. 

9- Yüksek kademe yöneticilikler için, Yüksek İ darecilik Okulu kurulmalı , bu 
kademelerde görevlendirilecek personelin bu okul mezunlar ı  aras ından seçilmesi 
sağ lanmal ıdır. Bu okula giri ş  ciddi bir s ınavla yap ı lmalı, okulun proğ ram ı , persone-
lin ihtiyac ına göre düzenlenerek, kamu hizmetlerinde etkinlik ve verimlilik art ı rı lma-
lıd ı r. 

10- Bütün görev ve sorumluklar net ve aç ık bir şekilde ortaya konmal ı , iş lerin 
hızlı  yürütülmesi için, i ş  akım ında gereksiz olan safhalar ç ıkar ılmalı , gereksiz bilgi 
ve belge istemeye son verilerek, Türk Kamu Bürokrasisi için f ıkralara konu olan 
"Yok", "Yar ın" ve "Yava ş  Yavaş " gibi deyimlerin kullan ı lmas ı  istisna olmal ı dır. 

11- Denetim faaliyetleri amac ına uygun olarak, yap ı lmalı , görülen aksakl ıklar 
sadece cezaland ırmaya yol açmakla kalmamal ı , aksaklıklar ın nedenleri ara ş t ır ılarak, 
bunlar ın giderilme çareleri bulunmal ıdır. Denetim de, diğer ülkelerde uygulanan sis-
temlerin ve bu konuda basit, hızlı  ve ekonomik yöntemler geliş tirilmelidir. 

12- Kamu kuruluş lar ının Halkla İ lişkiler Birimleri kurmalar ı  sağ lanmalı  ve bu 
birimlerde, i ş i bilen, amaca uygun personel istihdam edilerek, kurulu ş ların faaliyetle-
ri hakkında vatandaş lara doğ ru bilgi verilmeli ve basit bir i ş  için vatanda şı n, daire da-
ire dolaşması  önlenmeli, vatanda şa yeterince bilgi verilmemesinden kaynaklanan ge-
cikmeler giderilmelidir. 

13- Hizmetiçi Eğ itime ağı rlık verilerek, kamu personeline sürekli bilgi verilme-
li, vatandaş a hizmet bilinci a şı lanmalıdır. Kamu görevlisinin as ıl fonksiyonu, görevi-
ni kusursuz yerine getirmek oldu ğu, her kamu görevlisine a şı lanmalı , görev esnas ın-
da bu bilincin varlığı  kendisini gösterilmelidir. 

14- Yurtiçi ve yurtd ışı  görevlendirmelerin turistik geziler olmad ığı  bilinci yer-
leş tirilmeli, bu tür görevlerde kurulu şun veya devletin temsil edildi ğ i unutulmaks ı -
zın, hiçbir etkide kal ınmaksızın, görevin niteliğ ine uygun personel seçimi sağ lanmalı -
dır. 

15- Devlet Te ş kilat ı  yeniden düzenlenmeli ve kal ı cı  bir özellik arzetmesi sağ lan-
malıdır. Bu alanda da " İ frat ile Tefrit" aras ındaki bocalamalara son verilmelidir. Bu-
nun sağ lanmas ı  için değ iş iklikleri kı sıtlayı cı  esaslar getirilmelidir. 
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SONUÇ 
657 sayı lı  DMK'u, kamu hizmetlerinin görülmesinde en önemli faktör olan, in-

san faktörünün haklar ını , görevlerini, yükümlülüklerini, yükselme esaslar ını , göreve 
giriş , disiplin, sicil ve emeklilik gibi kamu personelini doğ rudan doğ ruya ilgilendiren 
konular ı  düzenleyen ve bunlar ı  belirli esaslara bağ layan bir kanundur. Cumhuri-
yet'in kurulu şundan yakla şı k yar ım as ır sonra yürürlü ğe girmiş  olan bu kanunun ç ı -
karılmas ında çok geç kal ınm ış t ır. 

İ ster istemez, akla şöyle bir soru gelmektedir: Eğer personel sistemini düzenle-
yen kanun, Cumhuriyet'in ilk 10 y ı lında çıkar ı lmış  olsaydı , ülkemizin, bugünkü geliş -
miş lik düzeyi, ki ş i başı na düşen milli gelir, kalkınma h ızı , ihracat ın milli gelirdeki pa-
yı  ve kamu hizmetleri standard ı , acaba yine ş imdiki düzeyde mi olurdu? E ğer, bu so-
ruya olumlu cevap verirsek kehanette bulunmu ş  olmayız. Çünkü yukar ıda sözü edi-
len kavramlarla, iyi i ş leyen bir personel sistemi aras ında çok yak ın ilişkiler vard ı r. 

Diğer yandan, kurulmu ş  olan bir personel sisteminin iyi veya kötü oldu ğuna, 
belirli bir süre uyguland ıktan sonra karar vermek mümkündür. Zira, ço ğunlukla, 
çok olumlu sonuçlar doğıı racağı  beklenen ve büyük ümitler ba ğ lanan bazı  hususlar, 
çeş itli faktörlerin etkisiyle, uygulamada bekleneni verememektedir. Bunun nedenle-
ri, öngörülen konulara, ülkeden ülkeye ve uygulay ıcıdan uygulayıcıya farkl ı lık göster-
mektedir. Ancak, insanlar ı  ilgilendiren, konularda, gelecek için yap ılan her tahmin-
de, mutlaka bir yan ılma payının bulunmas ı  zorunludur. Zaten, sosyal bilimlerin, her 
zaman kesin sonuçlar ortaya koyamamas ı  da bundan ileri gelmektedir. 

İyi bir personel sisteminin kurulmas ı  için, zamana ihtiyaç vard ır. Belirli bir za-
man zarfında, gerekli araş tırma ve incelemeler yap ılacak, elde edilen bulgular, usu-
lüne uygun olarak uygulamaya geçirilecektir. İyi bir personel sisteminin kurulmas ı  
kısmi bir "Smama - Yanı lma" metodunu içerdiğ inden, uygulamada görülen aksakl ık-
lar, aş amalı  olarak giderilecektir. Ancak, burada kullan ılan "Smama - Yan ılma" me-
todunım dozu ne kadar az olursa, ba şarı  ş ansı  da o derece büyük olacakt ır. 

657 sayılı  DMK'unun yar ım as ırlık bir bekleyiş ten sonra, bu gecikmeyi telafi et-
mek istercesine, çok h ızlı  hazırlarım çıkar ılması, kanunun, "Prematüre" do ğmasına 
yol açmış , bunun zarar ını  da, kamu hizmetlerinden yararlananlar kadar, kamu perso-
neli çekmi ş tir Bunun en önemli nedenlerinden biri de, 1970 - 1980 y ılları  aras ında, 
ülkemizin içinde bulundu ğu, kamu kurulu ş larının, Cumhuriyet tarihinde en çok poli-
tize olduklar ı  bir dönemin yaşanmış  olmas ıd ır. Bu aşı rı  politize olman ın olumsuz so-
nuçlarından, Türk Personel Sistemi de pay ına düş eni, fazlas ıyla alm ış tır. 

Personel sistemleri dinamik bir karakter gösterirler. Burada söz konusu olan 
"Dinamizm", "Istikrars ızlık" anlamına gelebilecek bir dinamizm de ğ ildir. Istikrar un-
suru ağı r basan, personel sistemini de ğ işen ve gelişen şartlara uydurmayı  amaçlayan 
bir dinamizmdir. O halde iyi i ş leyen bir personel sistemi, durağan bir personel siste-
mi olmaktan ziyade, devaml ı  gelişen bir personel sistemidir. 

Türk Personel Sisteminin aksakl ıkları  konusunda, en yetkili mevkide bulunan-
lar bile, aynı  şeyleri söylemektedirler. Ancak gere ğ inin yapılması  konusunda, neden-
se haraetsiz kal ınmaktad ır. Ş ikayet ve aksakl ıklara hak vermek, sorunlar ı  çözmek 
için yeterli değ ildir. Gereğ ini yapmak, en geçerli yoldur. 

Zira, aksakl ıklar ı  gidermek için, yeniden bir yar ım as ır daha beklemeye, kamu 
personelinin sabr ı  yetmeyebilir. 
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"Yemeklerinize bereket, sağ lık." 
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