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Memurlar ve diğer kamu görevlileri özel bir yargılanma sürecine tabidirler. Kamu 

görevlilerinin adli bir suç iĢlemeleri durumunda Cumhuriyet BaĢsavcılığı memur veya diğer 

kamu görevlisinin kurumundan soruĢturma izni ister. Yetkili merci yargılanma izni 

verilmesine veya verilmemesine karar verir. Yargılanma izni verilmesi üzerine yapılacak ön 

inceleme ve hazırlık soruĢturmasından sonra gerekli dava açılır ve cezalandırma süreci iĢler. 

Ancak kamu personeli çeĢitli gruplara ayrılır ve dolayısıyla farklı statülerdeki kamu personeli 

farklı ceza soruĢturma süreçlerine tabidirler. Bu çalıĢmada 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanunu‟na tabi idari, 926 sayılı Türk Silahlı Kuvvetleri Personel Kanunu‟na tabi askeri, 2802 

sayılı Hakimler ve Savcılar Kanunu‟na tabi adli ve 2914 sayılı Yüksek Öğretim Personel 

Kanunu‟na tabi akademik kadrolarda görev yapan personel için ceza soruĢturma süreçleri 

karĢılaĢtırmalı olarak tartıĢılacaktır. 

Anahtar Kelimeler: Personel Sistemi, Ceza SoruĢturma, Ġdari Personel, Adli 

Personel, Askeri Personel, Akademik Personel 

 

 

 

  

TÜRK KAMU PERSONEL SĠSTEMĠNDE CEZA 

SORUġTURMA SÜRECĠ: ĠDARĠ, ASKERĠ, ADLĠ VE 

AKADEMĠK PERSONEL YÖNÜNDEN BĠR 

KARġILAġTIRMA 
 

 

file:///F:/teziç.doc%23özet


V 

 

 

DEPARTMENT OF PUBLIC ADMINISTRATION 

INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES 

KAHRAMANMARAġ SÜTÇÜ ĠMAM UNIVERSITY 

 

ABSTRACT 

 

MA THESIS 

 

 

 

 

 

 

 

 Esra Nur KAYA 

 

 

    Supervisor : Assoc. Prof. Dr. Ġbrahim Ethem TAġ 

   

      Year           : 2016 , Pages: 38+XII 

 

      Jury             : Assoc. Prof. Dr. Ġbrahim Ethem TAġ (Chairperson) 

            : Prof. Dr. Yakup BULUT (Member) 

            : Asst. Prof. Dr. Selcen KÖK (Member) 

 

Civil servants and the other public personel are subject to a special process of 

judgement. When the public personel commit a crime, the Public Prosecutor asks the 

personel‟s institution for permission of investigation. The relevant institution gives the 

necessary permission of investigation or not. If the permission of investigation is given, the 

criminal investigation process carries on by primitive analysis, preparative investigation and 

claiming. However, there are different groups of public personel and they are subject to 

different processes of investigations. In this study the criminal investigations for the 

administrative personel who are subject to the 657 numbered Public Servants Law, the 

military personel who are subject to the 926 numbered Turkish Armed Forces Personel Law, 

the judiciary personel who are subject to the 2802 numbered Judges an Public Prosecutors‟ 

Law and the academic personel who are subject to the 2914 numbered Higher Education 

Personel Law are comparatively discussed. 

Keywords: Personel System, Criminal Investigation, Administraive Personel, 

Judiciary Personel, Military Personel, Academic Personel. 

 

 

 

 

CRIMINAL INVESTIGATION PROCESS IN THE 

TURKISH PUBLIC PERSONEL SYSTEM:  

A COMPARISON OF THE ADMINISTRATIVE, 

JUDICIARY, MILITARY AND ACADEMIC PERSONEL  
 

 

file:///F:/teziç.doc%23abstact


VI 

 

 

 

 

 

 

ÖN SÖZ 

 

 

 Bu çalıĢmanın her aĢamasında büyük yardımlarını gördüğüm danıĢman 

hocam Doç. Dr. Ġbrahim Ethem TAġ‟a, Yüksek Lisans eğitimim boyunca ders aldığım 

KahramanmaraĢ Sütçü imam Üniversitesi Kamu Yönetimi Bölümünde görevli tüm 

diğer hocalarıma, tüm eğitim hayatım boyunca her anlamda desteklerini sürekli olarak 

yanımda hissettiğim babam, annem ve kardeĢlerim ile eĢim Samet‟e çok teĢekkür 

ederim. 

 

 

 

       Esra Nur KAYA 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



VII 

 

 

ĠÇĠNDEKĠLER 
 

                    

ÖZET  ……………………………………………………………………………IV 

ABSTRACT ……………………………………………………………………..V   

ÖN SÖZ ………………………………………………………………………….VI 

ĠÇĠNDEKĠLER …………………………………………………………………..VII 

KISALTMALAR ………………………………………………………………..XII 

 

1.GĠRĠġ……………………………………………………………………………1 

 

2. KONU ĠLE ĠLGĠLĠ ÖNCEKĠ ÇALIġMALAR ……………………………….3 

 

3.„PERSONEL‟ VE „PERSONEL YÖNETĠMĠ‟ KAVRAMLARI ……………..5 

 

3. 1. Personel …………………………………………………………….5 

 

3.1.1.„Personel‟in Anlamı ve Önemi …………………………………….5 

  

3.1.2. „Sosyal Sermaye‟ Olarak Personel ……………..…………………6 

3.2. Personel Yönetimi …………………………………………………..7 

3.2.1. Personel Yönetiminin Anlamı ve Önemi ……………..…………..7 

3.2.2. Kamu Personel Yönetimi ………………………………….7 

3.2.3. Personel Yöneticisi ………………………………………..7 

3.3.Personel Yönetimi – Ġnsan Kaynakları Yönetimi Ayırımı ………….9 

3.3.1. Ġnsan Kaynakları Kavramı ………………………………..9 

3.3.2.Ġnsan Kaynakları Yönetimi ile Personel Yönetimi  

Arasındaki Fark …………………………………………………………9 

3.3.3. ĠKY Felsefesinin Temel Ġlkeleri ………………………….9 

3.3.4. Ġnsan Kaynakları Meslek Elemanı ………………………..9 

4.TÜRK KAMU PERSONEL YÖNETĠMĠ SĠSTEMĠ……………....11 

4.1.Türkiye‟de Kamu Personel Yönetiminin Tarihsel GeliĢimi ………..11 

4.1.1. Osmanlı Dönemi ………………………………………....11 

4.1.2. Cumhuriyet Dönemi ……………………………………...11 

4.1.2.1. 1923-1960 Dönemi ……………………………..11 



VIII 

 

4.1.2.2. 1960 Sonrası Dönem ……………………………12 

4.2.Türk Kamu Personel Yönetimi Sisteminin Temel Ġlkeleri ………….12 

4.2.1. Sınıflandırma ………………………………………12 

4.2.1.1. Sınıflandırmanın Anlamı ………………..12 

4.2.1.2. Sınıflandırma Türleri ……………………13 

4.2.2. Kariyer ……………………………………………14 

4.2.2.1. Kariyer‟in Anlamı ………………………14 

4.2.2.2. Kariyer Sisteminin Özellikleri ………….14 

4.2.2.3. Kariyer Sistemleri ………………………14 

4.2.2.4. Kariyer Yapmanın Önündeki Engeller …15 

4.2.3. Liyakat (Yeterlik) …………………………………15 

4.3. Türk Kamu Personel Sisteminin Özellikleri ……………………….15 

4.4. Türkiye‟de Kamu Personelinin Tasnifi ……………………………16 

4.4.1. Genel Olarak ……………………………………..16 

4.4.2. 657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu‟na  

Tabi (Ġdari) Personel ……………………………………………17 

4.4.2.1. Memur ………………………………….18 

4.4.2.2. SözleĢmeli Personel …………………….18 

4.4.2.3. Geçici Personel …………………………19 

4.4.2.4. ĠĢçiler ……………………………………19 

4.4.3. 926 Sayılı Türk Silahlı Kuvvetleri Personel  

Kanunu‟na Tabi (Askeri) Personel ………………………………19 

4.4.3.1. Subaylar …………………………………19 

4.4.3.2. Astsubaylar ……………………………...19 

4.4.3.3. Askeri Öğrenciler ……………………….19 

4.4.3.4. Uzman ÇavuĢ ve Uzman Jandarmalar ….20 

4.4.4. 2802 Sayılı Hakimler ve Savcılar Kanunu‟na  



IX 

 

Tabi (Adli) Personel ………………………………………….....20 

4.4.4.1.Hakim (Yargıç) ………………………….20 

4.4.4.2. Savcı …………………………………….21 

4.4.5. 2914 Sayılı Yüksek Öğretim Personel Kanunu‟na  

Tabi (Akademik) Personel ………………………………………21 

4.4.5.1. Profesörler ………………………………22 

4.4.5.2. Doçentler ………………………………..22 

4.4.5.3. Yardımcı Doçentler ……………………..23 

4.4.5.4. Öğretim Görevlileri ……………………..23 

4.4.5.5. Okutmanlar ……………………………...23 

4.4.5.6. AraĢtırma Görevlileri …………………....23 

4.4.5.7. Uzmanlar ………………………………...23 

4.4.5.8. Çeviriciler ………………………………..23 

4.4.5.9. Eğitim-Öğretim Planlamacıları ………….23 

5. ĠDARĠ, ADLĠ, ASKERĠ ve AKADEMĠK PERSONELĠN CEZA  

SORUġTURMA SÜRECĠ ………………………………………………………24 

5.1.Ġdari Personelin Ceza SoruĢturma Süreci …………………………...24 

5.1.1. Yargılanma Ġzni …………………………………………...24  

5.1.2. Ön Ġnceleme ………………………………………………24 

5.1.3. Hazırlık SoruĢturması …………………………………….24 

5.1.4. Dava AĢaması …………………………………………….25 

5.1.5. Ceza ve Disiplin KovuĢturmasının Bir Arada  

Yürütülmesi ……………………………………………………………..25 

5.2. Adli Personelin Ceza SoruĢturma Süreci ………………………….25 

5.2.1. Hakim ve Savcıların Yagılanma Süreci ………………….26 

5.2.2. Hakim ve Savcıların KiĢisel Suçları Hakkında  

SoruĢturma ve KovuĢturma ……………………………………………..26 

5.2.3. Ceza SoruĢturması veya KovuĢturması ile  



X 

 

Disiplin SoruĢturmasının bir Arada Yürütülmesi ve ZamanaĢımı …......26 

5.3.Askeri Personelin Ceza SoruĢturma Süreci …………………………27 

5.3.1.Askeri Mahkemeler…………………………………………27 

5.3.2.Askeri Personel ve Suçlar…………………………………..27 

5.3.3.SavaĢ Hali …………………………………………….........27 

5.4.Akademik Personelin Ceza SoruĢturma Süreci ……………………..27 

5.4.1. SoruĢturma Açmaya Yetkili Makamlar ve  

SoruĢturmacılar …………………………………………………………..27 

5.4.2.SoruĢturmaya ĠliĢkin Kararlar ………………………..........27 

5.4.2.1. Lüzumu Muhakeme (Son SoruĢturmanın  

Açılması) Kararı ………………………………………………….27 

5.4.2.2.Meni Muhakeme (Son SoruĢturmanın  

Açılmaması) Kararı ………………………………………………28 

5.4.2.3. KovuĢturmaya Yer Olmadığına ĠliĢkin  

Karar………………………………………………………………28 

5.4.2.4. Karar Verilmesine Yer Olmadığına ĠliĢkin  

Karar ……………………………………………………………..28 

5.4.2.5.Dosyanın Geri Çevrilmesi Kararı ………………..28 

5.4.3. Ġstisnai Suçlar ………………………………………………28 

6. ĠDARĠ, ADLĠ, ASKERĠ ve AKADEMĠK PERSONELĠN CEZA  

SORUġTURMASI BAKIMINDAN KARġILAġTIRILMASI ………………….29 

6.1. Kamu Görevlilerinin Özel Yargılanma Hakkı ………..…………….29 

6.2.Ġdari Personel …………………………………………….…………..30 

6.3.Adli Personel………………………………………………………….30 

6.4. Askeri Personel…………………………………………….…..........30 

6.5.Akademik Personel …………………………………………...……..30 

6.6. 4483 sayılı Kanun Hükümleri ………………………………………30 

6.7. Benzer ve Farklı Yönleriyle KarĢılaĢtırma …………………………31 



XI 

 

7. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME ……………………………………..…….32 

KAYNAKLAR ……………………………………………………………….....34 

 

ÖZGEÇMĠġ 

  



XII 

 

 

KISALTMALAR 

 

AÜ  : Ankara Üniversitesi 

AĠD  : Amme Ġdaresi Dergisi 

BDDK  : Bankalar Düzenleme ve Denetleme Kurumu 

C.  : Cilt 

CMK  : Ceza Muhakemesi Kanunu 

DMK   : Devlet Memurları Kanunu 

DPB  : Devlet Personel BaĢkanlığı  

EGM  : Emniyet Genel Müdürlüğü 

ĠĠBF  : Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 

ĠKY  : Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

ĠġKUR : Türkiye ĠĢ Kurumu  

Md.  : Madde 

MMHK : Memurin Muhakematı Hakkında Kanun 

MTA  : Maden Tetkik ve Arama 

No.  : Numara 

S.  : Sayı 

SBF  : Siyasal Bilgiler Fakültesi 

SPK  : Sermaye Piyasası Kurulu 

ss.  : sayfalar 

TBMM : Türkiye Büyük Millet Meclici 

TCK  : Türk Ceza Kanunu 

TODAĠE  : Türkiye ve Orta Doğu Amme Ġdaresi Enstitüsü 

TSK   : Türk Silahlı Kuvvetleri 

vb.  : ve benzeri 

vd.  : ve diğer 

YÖK  : Yükseköğretim Kurulu 

 

 

 



GĠRĠġ                                                                                                     Esra Nur KAYA 

1 

 

 
1.GĠRĠġ 

 

Kamu görevlisi olarak da kavramlaĢtırılan kamu personeli, kamu yönetiminde 

veya kamu kurumlarında bir kamusal hizmeti görmek üzere istihdam edilen bireylerdir. 

Personel yönetimi de kurumca kamu personelinin alınması, istihdam edilmesi, 

eğitilmesi ve kadroya atanması demektir. Kamu personel sistemi ise devletin yerine 

getirmek durumunda olduğu görevlerin yapılmasında personelin izlediği temel politika, 

Ģartlar, kurallar, teknikler ve uygulamaların bütünü demektir. 

Kamu personeli bir taraftan disiplin yönünden, diğer yandan hukuki yönden 

denetlenir. Personel, disipline aykırı bir tutum ve davranıĢı söz konusu olduğunda 

disiplin soruĢturmasına maruz kalırken, adli yönü olan bir suç iĢlemesi halinde cezai 

yönden soruĢturma sürecine tabidir.  

Kamu personelinin bir suç iĢlemeleri durumunda Cumhuriyet BaĢsavcılığı 

görevlinin ifadesini almadan evrakın bir örneğini ilgili makama göndererek görevlinin 

kurumundan soruĢturma izni ister. Ġzin, Ģikayetler, ihbarlar veya iddia konusu olan 

olaylarla bunlara bağlı olarak ileriki zamanlarda soruĢturma sırasında ortaya çıkması 

muhtemel konuları içerir.  

Yetki sahibi makamlar soruĢturma için izin verilmesine veya verilmemesine 

karara bağlar. Yetki sahibi makam, belirlenen süreler içinde kamu personeli hakkında 

soruĢturma için izin verilmesi veya verilmemesi hususunda karar vermek durumundadır. 

Yetki sahibi makam, soruĢturma için izin hususunda kararını suç iĢlenmesinin 

bilinmesinden itibaren ön inceleme dahil olmak üzere en geç otuz gün içinde vermelidir. 

Bu süre, mecburi durumlarda onbeĢ günü geçmemelidir ve ancak bir defa uzatılabilir. 

Ġzin vermek için yetkili makam, Memurlar ve Diğer Kamu Görevlilerinin Yargılanması 

Hakkında Kanun dahilindeki bir suçun iĢlendiğini öğrendiği zaman ön incelemeyi 

baĢlatmalıdır.  

Söz konusu inceleme, izin vermek için yetkili kılınan makam tarafından 

yapılabileceği gibi, görev vereceği bir veya birden fazla denetim görevlisi ya da 

incelemeye maruz kalanın üst amiri durumundaki kamu personelinden biri veya daha 

çok kiĢi tarafından da yaptırılabilmesi söz mkonusudur. Ġzin üzerine ilgili olan 

Cumhuriyet baĢsavcılığı, Ceza Muhakemesi Kanunu ve diğer kanunlarda ifadesini bulan 

yetkilerini gereğini yaacak Ģekilde hazırlık soruĢturmasını yürütür ve nihayetlendirir. 

Savcılığın hazırlık soruĢturması bitince davaya bakacak yetkili mahkeme veya 

yargılama merciinde dava açılır.  

Ancak kamu personeli çeĢitli gruplara ayrılır ve dolayısıyla farklı statülerdeki 

kamu personeli zaman zaman farklı ceza soruĢturma süreçlerine tabidir. Türkiye‟de 

kamu personeli Ģöyle tasnif edilir: Genel ve katma bütçeli kurumlarda çalıĢan personel 

(idari, askeri, adli ve akademik kadrolarda görev yapan personel), Ġl Özel Ġdareleri 

personeli, Belediye personeli, Ġktisadi Devlet TeĢekkülleri personeli ve Köy personeli. 

Bu çalıĢmanın temel varsayımı (hipotez) Ģöyle ifade edilebilir: Türkiye‟de idari, 

adli, askeri ve akademik personelin tümünün ceza soruĢturma süreçlerinde büyük 

ölçüde benzerlikler olduğu gibi farklılıklar da vardır. 
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Bu temel varsayımdan hareketle, bu çalıĢmanın amacı, genel ve katma bütçeli 

kurumlarda çalıĢan ve 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu‟na tabi idari, 926 sayılı 

Türk Silahlı Kuvvetleri Personel Kanunu‟na tabi askeri, 2802 sayılı Hâkimler ve 

Savcılar Kanunu‟na tabi adli ve 2914 sayılı Yüksek Öğretim Personel Kanunu‟na tabi 

akademik kadrolarda görev yapan personelin ceza soruĢturma süreçlerini 

karĢılaĢtırmaktır.  

Genel olarak personel yönetimi ve kamu personel yönetimi alanında genel 

konularda yapılmıĢ çok sayıda çalıĢma olmasına karĢılık, idari, askeri, adli ve akademik 

personelin karĢılaĢtırılmalı olarak ele alındığı akademik çalıĢmalar yok denilecek kadar 

azdır. Özellikle Yüksek Lisans ve Doktora tezi düzeyinde yapılmıĢ bir çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. Konu ile ilgili az sayıda ders kitabı ve makale yazılmıĢtır. Bu çalıĢma 

bu yönüyle özgünlük arz etmektedir. 

GiriĢ, konu ile ilgili önceki çalıĢmalar ve sonuç bölümlerinden baĢka baĢlıca dört 

ana bölümden oluĢan bu çalıĢmada öncelikle „personel‟ ve „personel yönetimi‟ 

kavramları açıklanacak, sonra Türk kamu personel sisteminin tarihsel geliĢimi, ilkeleri, 

özellikleri ve personel tasnifi ile ilgili bilgiler verilecek, daha sonra idari, adli, askeri ve 

akademik personelin ceza soruĢturma süreci anlatılacak, son olarak idari, adli, askeri ve 

akademik personelin ceza soruĢturma süreçleri karĢılaĢtırmalı olarak tartıĢılacaktır.  
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2. KONU ĠLE ĠLGĠLĠ ÖNCEKĠ ÇALIġMALAR 

Kamu görevlilerinin yargılanması ile ilgili tüm konuları kapsadıkları gibi ceza 

soruĢturma usüllerini de ele alan konu ile ilgili önemli iki ders kitabı Yenisey (1987) ve 

ġafak‟tır (2003). Ceza yargılama konusunu genel olarak ele alan bu kitaplarda kamu 

görevlileri için ceza soruĢturma iĢlemlerine de yer verilmiĢtir. 

Konu ile ilgili olarak yazılmıĢ üç makaleden söz edilebilir. Bunlardan konuyu bu 

yaklaĢımla ele alan önceki çalıĢmaların en önemlisi Sayan‟ın (2009) AÜ Siyasal 

Bilgiler Fakültesi Dergisi‟nde yayımlanmıĢ olan „Türkiye‟de Kamu Personel Sistemi: 

Ġdari, Askeri, Akademik, Adli Personel Ayırımı‟ baĢlıklı makalesidir. Bu çalıĢmada 

Türkiye‟de genel ve katma bütçeli kurumlarda görev yapan personelin, birbirinden 

farklı dört alan üzerinde yükseldiği ve bu dört farklı alanın idari, askeri, adli ve 

akademik personelden oluĢtuğu vurgulanarak farklı personel kanunlarına tabi olan bu 

personel gruplarının farklı yönlerden yönetildiği belirtilir.  

Konu ile ilgili önceki çalıĢmalardan biri de Yılmaz‟ın (2013) „Yükseköğretim 

Personeli Ceza SoruĢturması, Yasal Eksiklikler ve Çözüm Önerileri‟ baĢlıklı makaledir. 

Bu çalıĢmada 2547 sayılı YÖK Kanunu‟nun ceza soruĢturması sistemi ile ilgili olan 3. 

Maddesinde yer alan düzenleme ile ilgili eksik Ģeylerin, uygulamada birtakım sorunları 

da beraberinde getirdiği, söz konusu güçlüğün sadece devlet yükseköğretim kurumları 

için değil vakıf üniversiteleri için de geçerli olduğu belirtilmekte ve devlete veya 

vakıflara ait yükseköğretim kurumlarında görev yapan personelin ceza soruĢturmas 

sistemi ve uygulamada ortaya çıkan sorunlar, bu konudaki yargı kararları çerçevesinde 

ele alınmaktadır. 

BaĢar (1988) ise „Kamu Görevlilerine Yönelik SoruĢturmalar‟ baĢlıklı 

makalesinde kamu görevlilerinin, görevleri gereği yapılması, personele güvence 

verilmesi ve sorumluluklarının müeyyideye tabi tutulması gibi faydaların olduğu ve bir 

ayrıcalık olarak diğer insanlardan farklı tutulduklarını, iĢledikleri belirtilen suç 

dolayısıyla haklarında ceza kovuĢturması açılmasının kanunun belirlediğini ve yönetsel 

mercilerin iznine bağlı kılınmıĢ olduğunu belirtir. 

Konu ile tamamen ilgili olmasa da bir veya bazı yönleriyle ilgili olduğu 

söylenebilecek diğer bazı çalıĢmalar olarak da AteĢ (1998), DeĢat 

(http://aliemredesat.blogspot.com.tr), Çalı & Bozdoğan (http://www.caginpolisi.com), 

ġahin 2004) ve ġen (2011) belirtilebilir. 

AteĢ (1998), „hazırlık soruĢturması‟ ile ilgili çalıĢmasında özellikle „müdafii‟nin 

yargılama sürecinde önemli bir aktör olarak rolü, yeri ve önemi üzerinde durmuĢtur.  

DeĢat (http://aliemredesat.blogspot.com.tr) ile Çalı & Bozdoğan‟ın 

(http://www.caginpolisi.com) çalımaları da „hazırlık soruĢturması‟ ile ilgili olup, 

soruĢturma sürecinde hazırlık soruĢturmasının önemini tartıĢmıĢlardır. 

ġahin (2004), „Ön Ġnceleme Yapmakla Görevlendirilenlerin Yetki ve 

Sorumlulukları‟ baĢlıklı makalesinde, soruĢturma sürecinde önemli bir aĢama olan ön 

incelemenin önemi ve gerekliliğini konu etmiĢtir. 

http://aliemredesat.blogspot.com.tr/
http://www.caginpolisi.com/
http://aliemredesat.blogspot.com.tr/
http://www.caginpolisi.com/
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Son olarak ġen‟in (2011) „Ceza Yargılaması Süreci‟ baĢlıklı makalesinde ceza 

yargılama sürecinin tüm aĢamaları anlatılmıĢ ve bu süreçte dikkat edilmesi gereken 

hususlara dikkat çekilmiĢtir. 
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3.‘PERSONEL’ VE ‘PERSONEL YÖNETĠMĠ’ KAVRAMLARI 

3. 1. Personel 

3.1.1.‘Personel’in Anlamı ve Önemi 

Bir kurumun personeli, kurumun herhangi bir faaliyeti ile meĢgul olan 

bireylerdir. Kamu personeli de kamu yönetiminde veya kamu kurumlarında bir kamusal 

hizmeti görmek üzere istihdam edilen bireylerdir. Kamu personeli „kamu görevlisi‟ 

olarak da kavramlaĢtırılır. 

Günümüz yönetim anlayıĢında „personel‟in anlamı ve öneminin artmasında ve 

„personel yönetimi‟ne özel bir önem ve ilginin verilmesinde etkili olan birçok faktör 

vardır. Bunların bazıları finansal sınırlılıklar, rekabetçi iĢ piyasası, hızlı teknolojik 

geliĢmeler, radikal, çevresel, coğrafi, ekonomik, politik ve yönetsel değiĢiklikler, karar 

vermeye daha çok personelin müdahil olması, artan yeni yasal düzenlemeler, giderek 

artan hesap sorma hesap verme ihtiyacı, kurumların büyümesi ve karmaĢıklaĢması, 

oryantasyon ve kariyer geliĢtirme, eğitim, performans geliĢtirme, sendikalaĢma, iĢ ve 

görev analizi ve değerlendirmesi ve kamusal hizmetlerin nitelik ve nicelik olarak 

artması olarak sayılabilir. 

Fakat tüm bu sayılanların yanında, bir mal veya hizmeti üretmek üzere yönetim 

iĢlevinin yerine getirilmesinde, örgütlerde istihdam edilen insan (personel) en önemli 

yönetim ve üretim faktörüdür.  

Ġnsan faktörü, kamu veya özel sektörde olsun, yönetim olgusunun aktif ve temel 

faktörüdür. Yönetimin amaçladığı mal ve hizmetlerin üretiminin gerçekleĢmesi büyük 

ölçüde personel sayesinde mümkün olmaktadır. Kamu kurumlarında çalıĢan personel ile 

özel yönetim personeli arasında rolü, önemi ve iĢlevi bakımından önemli bir farklılık 

yoktur (Mills & Standingford, 1981: 285). 

En çok bilinen „neo-klasik‟ örgüt teorisi olan ve 'klasik' örgüt ve yönetim 

teorisine tepki olarak ortaya çıkan 'Ġnsan ĠliĢkileri Teorisi”, bir örgütü oluĢturan 

unsurlardan „insan unsuru‟nu klasik teoriye göre daha fazla ön plana çıkarır. Bu teoriye 

göre bir örgütü oluĢturan unsurlar arasında en önemlisi insan unsurudur. Buna göre 

örgütün verimli ve etkili çalıĢması için çalıĢan personele maksimum değer ve önem 

verilmeli, maddi ve manevi açıdan tatmin ve motive edilmelidir. 

Yönetimdeki öneminden dolayı „insan unsuru‟nun uygun ve verimli bir Ģekilde 

örgütlenmesi, yönetilmesi, çalıĢtırılması ve kullanılması büyük önem arz eder. 

Yöneticinin temel uğraĢılarından birisi de bütün personelin çabalarını örgütün amaçları 

doğrultusunda koordine edebilmektir. ĠĢte bunu baĢaran yönetici elindeki insan 

unsurundan en yüksek verimi elde etmiĢ, onu yönetimin çıkarları doğrultusunda önemli 

bir unsur yapmıĢ olur. Yönetici elbette baĢında olduğu kurumda veya birimde, eldeki 

olanakların optimum kullanılması ile maksimum üretim yapmaya çalıĢacaktır. Ancak 

bunu yaparken personelini feda etmek pahasına yapmaya çalıĢmayacaktır. Öncelikle 

onların sağlıklı, mutlu ve sorunsuz olmasını sağlayacak ki baĢarılı ve verimli olsun 

(Açıkalın, 1994: 59). 
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3.1.2. ‘Sosyal Sermaye’ Olarak Personel 

ÇağdaĢ yönetimler ve örgütler için „insan unsuru‟ en önemli unsur ve önemli bir 

üretim faktörü olmasından öte, „beĢeri (sosyal) sermaye‟ olarak kabul edilir. Yani insan 

faktörü, „sermaye‟ kadar önemlidir. 

Literatürde „insanlar arasındaki güven, karĢılıklı anlayıĢ, paylaĢılan değer ve 

davranıĢlar gibi aktif değerlerin toplamı‟ Ģeklinde açıklanan „sosyal sermaye‟ kavramı 

son yıllarda çokça telaffuz edilen ve sosyal bilimcilerin ilgisini çeken konulardan biri 

olmaya baĢladı (Bilgin & Kaynak, 208: 30).  

ÇağdaĢ toplumlarda insanlar birlikte ve iĢbirliği içerisinde yaĢamak ve hareket 

etmek durumundadır. Bu birliktelik ve iĢbirliği sosyal iliĢkilerin geliĢmesini gerekli 

kılmaktadır. Sosyal iliĢkilerin sağlıklı olabilmesi için de esas ve kilit kavram „güven‟dir 

(Aydın, 2008: 9). 

ĠĢte birey veya grup olarak insanlar arasında Ģu ya da bu nedenle oluĢan 

boĢlukları doldurarak onları birleĢtiren veya birlikte hareket etmelerini sağlayan güç ya 

da faktör „sosyal sermaye‟ olarak kavramlaĢtırılan değerdir. Bu nedenle sosyal sermaye 

kavramı „toplumu bir bütün olarak bir arada tutmak üzere tuğlalar arasındaki çimento ve 

parçaları birleĢtiren yapıĢtırıcı‟ Ģeklinde de açıklanır (Tüylüoğlu, 2006: 16).  

Aynı Ģekilde çağdaĢ toplumlarda genel veya yerel siyasal kurum veya örgütler 

dahil tüm örgüt ve yönetimler için de yönetim ile yönetilenler veya örgütler ile hedef 

kitleleri arasındaki iliĢkilerde de karĢılıklı güven, anlayıĢ ve ortak değerlerin paylaĢımı 

söz konusu olmalıdır. Yani iyi bir „sosyal sermaye‟leri olmalıdır. O zaman, örgüt veya 

yönetimin niteliğine göre üretilen mal veya hizmetin hedef kitle veya yönetilenler 

tarafından benimsenmesi veya yeterli görülmesi mümkün olacaktır. Dolayısıyla örneğin 

yöneticiler veya kurumların yönetim anlayıĢlarını anlatabilmeleri ve kabul 

ettirebilmeleri için sosyal sermayeye ihtiyaçları vardır. Aksi durumda, yani güvene 

dayalı bir iliĢkiler ağının olmaması veya „güven bunalımı‟nın olması durumunda, 

„sosyal sermaye fakiri olmaları‟ söz konusu olacaktır (Armstrong, 1993: 76). 

Bugün „sosyal sermaye‟  olarak tanımlanan ve gerek örgüt içi insan iliĢkileri 

veya kamu yönetimi terminolojisi ile „amir-memur iliĢkileri‟, gerekse örgüt personelinin 

„halkla iliĢkileri‟ olarak kavramlaĢtırılan ve insanların birlikte üretmek, sosyal iliĢkiler 

geliĢtirmek, bilgilerini ve sorunlarını paylaĢmak Ģeklindeki iliĢkiler ağının toplumları 

ayakta tutan bir güç ve değer olduğu gibi, ülkelerin ekonomilerine olumlu katkı 

sağlayan bir üretim faktörü olarak da kabul edilmektedir.  

Dolayısıyla toplumda ve yönetimde güven bunalımının yaĢanmaması veya 

yaĢanıyorsa, bunun aĢılarak yönetsel hayatın ve ekonominin olumsuz etkilenmemesi 

için „sosyal sermaye fakiri olmamak‟ veya „sosyal sermaye zengini olmak‟ 

gerekmektedir. Bunun için de bireyler ve gruplar arasındaki boĢluklar bu kiĢi ve gruplar 

arasındaki iliĢkiler ile doldurulabilir. Her türlü sosyal iliĢkinin geliĢtirilmesinde 

öncelikle güven tesis edilmelidir ki her iki taraf için olumlu sonuçlar ortaya çıkabilsin. 

ĠliĢkilerin temel taĢı olarak güvenin yerleĢtirilmesi durumunda iki yönlü bir iletiĢim 

yolu olan insan iliĢkileri sağlıklı olacaktır ve beklenen olumlu sonuçları verecek ya da 

sosyal sermayeden maksimum düzeyde yararlanılmıĢ olacaktır.  Bu güven ortamının 

oluĢturulması, yani sosyal sermayenin artırılması ve sonucunda örgüt ve yönetimin daha 

kazançlı olmasını sağlamak da yönetici kadro veya yönetime düĢmektedir.  
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„Sosyal sermaye‟ denilecek kadar önemli bir faktör olan personel, yönetsel 

kurumlarda yönetici veya yönetilen pozisyonlarındaki insanlar arasında birleĢtirici ve 

kaynaĢtırıcı bir rol oynar. Güven esasına dayanması ve yönetsel anlamda olumlu 

sonuçlar verebilmesi için kurum içi insan iliĢkilerinin, ya da amir-memur iliĢkilerinin iyi 

olması gerekir. Sosyal sermaye anlamına gelen bu iliĢkiler ağının iyi, sağlıklı ve düzeyli 

bir Ģekilde iĢlemesi için insan unsuruna yatırım yapılmalı, yönetici veya yönetilen 

pozisyonlarındaki tüm personele eğitim vermek ve motivasyonlarını artırmak suretiyle 

bu süreç desteklenmelidir.  

3.2. Personel Yönetimi  

3.2.1. Personel Yönetiminin Anlamı ve Önemi 

Personel yönetimini, zet olarak bir kurumda görev yapan insan kaynağının 

planlanması, organize edilmesi, yönlendirilmesi, koordine edilerek denetlenmesi olarak 

tanımlamak mümkündür. Bu, personelin eğitimini de kapsar. Bir kurumdaki insanların 

arasında cereyan eden çatıĢmaları çözümlemek ve kanuni Ģikayet yolları da önem arz 

eden durumlardır. Ġyi bir personel yönetimi takımının, görevini gereğince yapmasını 

çalıĢtığı yerin daha etkili, verimli ve baĢarılı bir Ģekilde iĢ yamasını ve yenilikler 

baĢlatmasını temin eder. Bopp & Whisenand‟ın (1980: 36) belirttiği gibi: 

“Personel ile ilgili süreçlerin örgütlenmesi ve yönetilmesi, kimin ne yapmaktan 

sorumlu olduğu konusu üzerine yoğunlaĢan birçok soru ortaya çıkarır. Bu soruların 

cevapları da tartıĢmalı olmasa da karıĢıktır. Personel ile ilgili süreçlerin personel için 

sosyalleĢmesi ve verimli bir Ģekilde istihdamı gibi kazanımlar sağladığı düĢünülebilir. 

Kısaca, bir kurumun verimliliği, etkinliği ve sağlamlığı personel ile ilgili kararların 

güvenilirliği ve inanırlığı ile ilgilidir”. 

3.2.2. Kamu Personel Yönetimi  

„Kamu personel yönetimi‟, „personel yönetimi‟ alanının bir alt alanıdır ve kamu 

görevlisinin problemlerini araĢtıran bir alandır. Kamu personel yönetiminin ilgilendiği 

alan, kamu yönetiminin beĢeri tarafıdır. Ancak kamu personel yönetiminin „yapısal‟ ve 

„fonksiyonel‟ tarafı söz konusudur. Yapısal tarafı sınıflandırma, ücretlendirme ve kamu 

görevlisinin uyacağı statü kuralları oluĢturur. Fonksiyonel tarafını da grevlilerin 

planlanması, iĢe alınması, eğitilmesi, değerlendirilmesi ve motive edimesi gibi hususlar 

meydana getirir (Eryılmaz, 2011: 238). 

3.2.3. Personel Yöneticisi 

Personel yöneticisi, yönetimin insan unsurunun yüksek kademelerde görevli 

olanları olarak açıklanabilir. Diğer anlamıyla personel yöneticisi, personel ile ilgili 

ünitelerin idarecileri veya personeli sevk ve idare etme fonksiyonunu gren personeldir. 

Personel yöneticisi, grevlilerin her Ģeyiyle, her iĢ ve iĢleviyle iyi tanımalı ve verimli bir 

Ģekilde istihdam etmelidir. Bir personel yöneticisi, bu önermelerin gereğini yaptığı 

oranda iyi, baĢarılı, verimli ve etkili bir yönetici olur. 

Ġyi bir personel yöneticisinde olması gereken en önemli iki vasıf adil ve ahlaklı 

olmalarıdır. Çünkü yöneticilerin en çok dikkat etmesi gereken iki husus adalet ve 

ahlaktır. Yöneticilerin pozisyonları ve yetkileri arttıkça bu iki haslet artarak devam 

etmelidir. 
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Genelde yöneticilerin, özelde personel yöneticisinin ahlaklı olmaları gerektiği, 

antik Yunan, eski-yeni Avrupa, Amerika ve Türk-Ġslam dünyasından hemen tüm filozof 

ve bilim adamları tarafından dile getirilmiĢtir. 

Örneğin Sokrat, devlet adamı bilgili, adil ve cesur olmalıdır demiĢtir.  

Farabi, insanın nihai amacının „fazilet (erdem)‟ olduğu görüĢünden hareketle 

Ģehir, site veya devletin erdemli olması gerektiğini belirterek, „liderlik‟ kavramını 

önemsemiĢ ve yine çok önem verdiği „adalet‟in sağlanmasında „iyi lider‟in gerekli 

olduğunu savunmuĢtur.  

Maverdi, yöneticilerin her ne pahasına olursa olsun hakkın ve haklının yanında 

olmak, vakur olmak, bencil olmamak, asaletli, iffetli ahlaklı ve mütevazi olmak gibi 

hasletlere sahip olması gerektiğini belirtmiĢtir.  

Yusuf Has Hacip, toplumun hakkının gözetilmesi için gerekli olan güvenli 

ortamın adalet ve akıl ile mümkün olduğu görüĢüne yer vermiĢtir. 

Nizam-ül Mülk, devlet adamlarının, bilim adamları, danıĢmanlar ve halkın görüĢ 

ve Ģikayetlerini almaları ve adalet vurgusu ile birlikte özellikle zulme uğrayan insanların 

haklarının korunmasına önem vermelerini önermiĢtir. 

Kınalızade Ali Efendi, devlet adamlarının yönetim tarzı nasıl olursa olsun 

mutlaka adil ve ahlaklı olmaları gerektiğini vurgulamıĢtır. 

Koçi Mustafa Bey, Osmanlı devleti kamu yönetimi sisteminin sorunlarını analiz 

ederken özellikle „yönetimde adalet‟e dikkat çekmiĢtir. 

Personel yöneticisinin davranıĢ Ģekli de nezaket ve nezahet sınırlarını 

aĢmamalıdır. Sadece protokol kurallarına uymakla yetinmemeli, aynı zamanda nazik ve 

nezih olmalıdırlar. Personel yöneticisinin bu ve benzeri konularda bilmediklerini 

öğrenmek, doğru davranıĢlarda bulunmak ve hem birbirleriyle hem de personeli ile 

diyaloglarında uygun, nazik ve nezih bir görüntü verebilmek için danıĢmanlardan 

yararlanırlar.  

Maverdi, Devlet ve kamu yönetimi konusundaki en önemli eseri olan “Al-

Ahkam-üs-Sultaniyye”, yani “Yönetimin Esasları” adlı eserinde yöneticilerin her ne 

pahasına olursa olsun nazik ve nezih insanlar olmaları gerektiğini belirtir. Ayrıca hakkın 

ve haklının yanında olmak, vakur olmak, bencil olmamak, asaletli, iffetli, ahlaklı ve 

mütevazi olmak gibi hasletlere sahip olması gerektiğini belirtir.  

Devlet yönetimi anlamında üzerinde en çok durduğu konu “müĢavere” yani 

“danıĢma” olan Maverdi‟ye göre yöneticinin bu hasletleri kazanmamsında ve buna göre 

davranmalarında  müĢavere ettiği yani danıĢtığı kiĢilerin rolü büyüktür. Fakat bu 

anlamda devlet adamlarını etkilemeleri ve onları iyi yönlendirebilmeleri, özellikle 

birbirleriyle ve halk ile diyaloglarında nazik ve nezih davranabilmeleri için 

danıĢmanların da bazı hasletlere sahip olmaları gerekir.  

Mavedi‟ye göre danıĢılacak kiĢi Ģu beĢ Ģartı taĢımalıdır: Akıllı ve geçmiĢ 

tecrübesi olmalıdır, dindar ve takva sahibi olmalıdır, nasihat eden bir dost olmalıdır, 

gereksizce meĢgul etmemelidir ve danıĢılan konuda Ģahsi bir amaç taĢımamalıdır. 
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3.3.Personel Yönetimi – Ġnsan Kaynakları Yönetimi Ayırımı 

1980‟lerden bu yana „personel yönetimi‟ yerine „insan kaynakları‟ kavramı 

telaffuz edilmektedir. Byu kavramı öncelikle özel sektör ynetimi kullandı. Özel 

yönetimde tamamen yerleĢtikten sonra „insan kaynakları‟ kavramı kamu yönetimi 

alanında da kullanılmaya baĢlandı. Bu Ģekilde farklı anlamlar yüklenmiĢ olan tanımı 

daha çok özel yönetimde insan unsurunu çağrıĢtırdığı için, kamu yönetimi alanında 

„personel yönetimi‟ kavramının kullanılması daha uygun düĢmektedir. Kamu personel 

yönetimi anlamında da „insan kaynakları yönetimi‟ kavramını ısrarla kullanan 

çalıĢmalar vardır, fakat bu tezde „personel yönetimi‟ kavramı kullanılacaktır.  

3.3.1. Ġnsan Kaynakları Kavramı 

Ġçerdiği anlam, kapsam ve geliĢme açısından personel yönetimi-insan kaynakları 

yönetimini ayırt edebilmek amacıyla burada „insan kaynakları‟ kavramı konusunda da 

az da olsa bilgi vermek gerekir.  

Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY), bir alan ya da bir bilim dalı anlamında, 

kuruma personelin sınav ile alınması, atanması, yer değiĢtirilmesi ve yükseltilmesi, 

hizmet içinde eğitilmesi, personelin özlük hakları, görevleri ve sorumlulukları, sicili, 

disiplin ve ödüllendirme iĢlemleri ve son olarak emekliği gibi eylemleri içerir.  

3.3.2.Ġnsan Kaynakları Yönetimi ile Personel Yönetimi Arasındaki Fark 

ĠKY anlayıĢı ile personel yönetimi arasında farklı olarak görülebilecek Ģey, 

personel yönetimi konusunun öncelikli bir Ģekilde „yönetici olmayan‟ görevliler ile 

ilgilenen bir aktivite olması, ĠKY
‟
nin ise zellikle„yönetici‟ grubundaki görevliler ile 

ilgileniyor olmasıdır. Yani personel yönetimi „yönetilenler‟i ilgilendirir, insan kaynağı 

yönetimi ise „yöneticiler‟i ilgilendirir. 

3.3.3. ĠKY Felsefesinin Temel Ġlkeleri 

Personel yönetimindeki hizmet kapsamının geniĢletilmesi „insan kaynakları 

yönetimi‟ yaklaĢımına yönelmeyi gerektirmiĢtir. Yine alandaki birçok çalıĢma gibi 

Canman (1995: 57) ĠKY'nin temel felsefesinin dayandığı baĢlıca üç temel ilkeye dikkat 

çeker: Örgütün amaçlarına çalıĢanlarla ulaĢılır. Örgütün ve onu oluĢturan insan 

kaynağının verimliliği, örgütün ve insan kaynağı stratejilerinin geliĢtirilmesine ve 

örgütsel kültüre biçim verilmesine ilgi göstermekle artırılabilir. Son olarak, insan 

kaynağından en üst düzeyde yarar sağlanabilmesi, tutarlı ve uyumlu politikalar 

geliĢtirmekle mümkündür.  

3.3.4. Ġnsan Kaynakları Meslek Elemanı 

 Bu gün insan kaynakları alanında uzman ve profesyonel kiĢileri arama bulup 

yetiĢtirme ve çalıĢtırma ihtiyacı giderek artmaktadır. Özet olarak „Ġnsan Kaynakları 

Meslek Elemanı‟ olarak ifade edilen bu personelin ne demek olduğu, Türkiye ĠĢ 

Kurumu (ĠġKUR) tarafından „görev yaptığı kurumda çalıĢanların niteliklerine uygun 

görevlere atanması ve çalıĢma isteklerinin artırılması konularında insan kaynakları 

uzmanı  veya personel müdürüne bağlı olarak çalıĢan kiĢi‟ Ģeklinde açıklanır.  
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ĠġKUR, insan kaynakları yöneticisi  veya personel müdürünün emrinde çalıĢan 

insan kaynakları meslek elemanının yaakla görevli olduğu hususları Ģu Ģekilde sayar 

(http://www.iskur.gov.tr): 

Yönetimde verimliliğe ulaĢılması için insan kaynakları meslek memurunun 

çalıĢma yeri, iklimi ve Ģartlarının da olumlu olması beklenir.  

Birinci derecede uğraĢı ve sorumluluk olayı kurumdaki tüm çalıĢanlara aittir. 

Ġnsan kaynağının planlanması, yönetilmesi, verimli ve motive edilmesi ile ilgili olarak 

yöneticiler ve diğer personel ile iletiĢim halinde bulunmalıdır. 
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4.TÜRK KAMU PERSONEL YÖNETĠMĠ SĠSTEMĠ 

Kamu personel sistemi, devletin üstlendiği görevleri yerine getiren personelin 

izlediği temel politika, Ģartlar, kurallar, teknikler ve uygulamaların bütünü demektir 

(Eryılmaz, 2011: 241). Türk kamu personel sisteminin kendine özgü bir tarihsel geliĢim 

süreci, dayandığı ilkeleri, özellikleri, personel profili ve örgütlenme esasları vardır. 

4.1.Türkiye’de Kamu Personel Yönetiminin Tarihsel GeliĢimi 

Türkiye‟de kamu personel yönetiminin tarihsel geliĢimi, Osmanlı dönemi ve 

Cumhuriyet dönemi olarak tasnif edilerek açıklanacaktır. 

4.1.1. Osmanlı Dönemi 

Genel olarak Türk kamu yönetimi sistemi ve özel olarak personel yönetimi 

sisteminin temeli Osmanlı Ġmparatorluğuna dayanır. Büyük Selçuklu Devletinin 

mirasçısı olan Osmanlı Ġmparatorluğu, ileri bir kamu yönetimi teĢkilatı ve personel 

yönetimi sistemi geliĢtirmiĢtir. 

Osmanlı döneminde kamu hizmetlerini gören personel ilmiye, kalemiye ve 

seyfiye olmak üsere üç gruptan oluĢuyordu. Ġlmiye sınıfı hukukçular (aynı zamanda dini 

otorite olan Kadı dahil), öğretim üyeleri, din adamlarından oluĢuyordu. Kalemiye 

sınıfında büro ve yazıĢma iĢlerini yürüten personel bulunuyordu. Seyfiye ise askeri 

personelden oluĢuyordu.  

Kamu hizmetlerinin ancak belirli bir eğitimden geçirilmiĢ bulunan, eğitimli ve 

deneyimli görevlilerle yapılabileceği düĢünülmüĢ, bu sebeple de personelin seçilmesi ve 

yetiĢtirilmesine değer verilmiĢtir.  

Osmanlı dönemi dikkate alındığında kamu personel yönetimine iliĢkin yasal 

düzenlemelerle personel rejimi meydana getirilmeye çaba gösterilmiĢtir. Fakat bunu 

geliĢtirebilecek, izleyebilecek ve denetleyebilecek merkezi bir personel örgütlenmesi 

olmamıĢtır (www://dpb.gov.tr). 

4.1.2. Cumhuriyet Dönemi 

Cumhuriyet dönemi, kendi içinde 1923-1960 dönemi ve 1960 sonrası dönem 

olarak ikiye ayrılabilir. 

4.1.2.1. 1923-1960 Dönemi 

Cumhuriyet‟ten bu yana grülen en önemli değiĢiklik, 1926 tarihli ve 788 sayılı 

Memurin Kanunu‟nun çıkartılmasıdır. Bu kanun, kamu grevlilerinin düzenlenmesi ve o 

zamanın koĢullarına bağlı olarak kamu personel reiminin meydana getirilmesinde 

gerekli olan esas temel prensipleri ortaya ıkarması açısından ileri sayılabilecek bir 

yasadır.  

1953 yılında TODAĠE tarafından hazırlanan raporda, Cumhuriyet'in baĢlarından 

bu yana devlet memurluğunda ortaya çıkan geliĢmeler, kamu personelinin maaĢları, 

memur ve hizmetlilerin sosyal statüsüleri gibi Ģeyleri inceleme konusu yapmıĢtır 

(www://dpb.gov.tr).  
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4.1.2.2. 1960 Sonrası Dönem 

17.12.1960 tarihinde 160 sayılı Kanunla BaĢbakanlığa bağlı olarak Devlet 

Personel Dairesi kurulmuĢtur. Ayrıca 23.07.1965 tarihinde 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanunu çıkarılmıĢtır. 657 sayılı Kanun ise, günümüzde de personel mevzuatının temeli 

olarak kabul edilir. 

1999 yılı itibariyle merkezi sınav sistemine geçilmiĢ ve bunun uygulanması ve 

izlenmesi bu BaĢkanlıkça gerçekleĢtirilmeye baĢlamıĢtır. Ancak son yıllarda kısmen 

kurumsal sınav uygulamasına geçilerek merkezi sınav sistemi esnetilmeye baĢlanmıĢtır. 

Devlet Personel BaĢkanlığı yurt içinde ve dıĢında bulunan etkili ve verimli 

çalıĢmalarıyla Türkiye‟de kamu yönetimini ve personel reimine yön vermektedir 

(http://www.dpb.gov.tr). 

4.2.Türk Kamu Personel Yönetimi Sisteminin Temel Ġlkeleri 

Tortop (2013: 64-72) vd. gibi bazı çalıĢmalarda personel yönetiminin ilkeleri 

detaylandırılarak, tarafsızlık, eĢitlik, yeterlilik (liyakat), sınıflandırma, kariyer, adil ve 

yeterli ücret, hizmetiçi eğitim, uzman kiĢilere baĢvurma, güvence, halef yetiĢtirme ve 

yönetimi geliĢtirme ilkeleri olarak sayılır. 

Fakat Türk kamu personel sisteminin temel ilkelerinin „sınıflandırma‟, „kariyer‟ 

ve „liyakat‟ olduğu genelde kabul edilen bir husustur. Zira Türkiye‟de kamu personel 

sisteminin düzenlendiği en önemli yasal düzenleme olan 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanununda da bu üç temel veya alt-sisteme yer verilir. Buna göre Türkiye‟de kamu 

personel sistemi üç ilkeye veya alt-sisteme dayanmaktadır (Md. 3):  

Sınıflandırma. 

Kariyer. 

Liyakat.  

4.2.1. Sınıflandırma 

4.2.1.1. Sınıflandırmanın Anlamı 

Kamu personel sisteminin önemli kuruluĢ temellerinden birisi „sınıflandırmadır‟. 

Sınıflandırma, yetiĢme, hizmete alınma ve yükselmeleri gibi nitelikleri bakımından 

kendilerine aynı iĢlem uygulanan görevlilerin, belirli bir amaca yönelik bir hizmet 

kümesi içinde toplanması demektir.  

Sınıflandırma, kamu hizmetlerini üstlenen görevlilerin, yaptıkları görevlerin 

gerektirdiği niteliklere ve mesleklere göre sınıflara ayrılması demektir. Personel 

yönetiminde sınıf, “özellikleri itibariyle iĢe alma, ücret, eğitim, terfi, tezkiye vd. 

personel iĢlemleri bakımından aynı Ģartlara tabi tutulması gereken aynı veya benzer 

nitelikteki hizmetlerden oluĢmuĢ grupları ifade eder” (Eryılmaz, 2011: 243).  

“Sınıflandırma, sistem kurma amacıyla, ortak özellikleri olan memurları bir 

araya toplayarak düzenleme ve farklı özellikleri olan memurları da gruplara ayırarak 

tanımlama iĢlemidir” (Kayar, 2013: 85).  

http://www.dpb.gov.tr/
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Bir kamu hizmetinin gerektiği gibi yaılmasında, o hizmette çalıĢan personelin 

hizmetin gerektirdiği nitelikleri taĢıması gerekir. Buradan bakıldığında sınıflandırmanın 

esas amacı, hizmetin nitelikleri ile elemanların özellikleri arasında biriliĢki kurmak ve 

iyi bir uyum sağlamaktır. Sınıflandırmanın amacı, ücret tespiti, personel alma ve 

yükselme gibi personel iĢlemlerine rasyonel bir temel sağlamaktır. Sınıflandırma 

sayesinde kamu personelinin hizmet Ģartlarının ve sorumluluklarının belirlenmesinde 

kolaylık sağlanmıĢ olur. Çok sayıda ve çeĢitli kamu personelinin iĢe alınması, 

sicillerinin tutulması, yükselmeleri ve ücretleri ile ilgili iĢlemlerin düzenli bir Ģekilde 

yürütülmesi için sınıflandırmanın yapılması gerekmektedir (Sayan, 2009: 216). 

4.2.1.2. Sınıflandırma Türleri 

Kamu personel yönetiminde genel olarak uygulanan ve personel alma, atama ve 

ücretlendirme gibi konularda çeĢitli kolaylıklar sağlayan sınıflandırma sistemi iki türlü 

olabilir: 

- Kadro (iĢ) sınıflandırması: Kadro, belirli bir iĢ veya görevin karĢılığı olarak 

personelin bulunduğu statü veya pozisyonu anlatır. Diğer bir ifade ile kadro 

sınıflandırmasında görev yapılan yer, iĢ, pozisyon ve kadrolar sınıflara ayrılmaktadır. 

Kadro sınıflandırmasının amacı, potansiyel kargaĢa ve karıĢıklığa karĢı mantıklı 

ve düzenli bir görüntü sağlamaktır. Personel bakımından kadro sınıflandırması, 

personelin uygun bir Ģekilde yerleĢtirilmesi, rasyonel bir görev dağılımı yapmaya ve 

personelin yer değiĢtirme, değerlendirme ve yükselmelerinde mantıklı doğru kararlar 

almaya yardımcı olur (Hale, 1977: 219). 

Kadro personelin görevini ve sorumluluğunu kapsar. Uzmanlık ve meslek ile de 

ilgilidir. Kadro sınıflandırmasının özellikleri Ģöyle sayılır (Tortp vd. 2013: 230): 

Kadro sınıflandırmasında esas olan memurlar değil, kadroların sahip olduğu 

yetki ve sorumluluktur. 

Ücretler bu kadrolar dikkate alınarak, eĢit iĢe eĢit ücret ilkesine göre belirlenir. 

Kadrolara açık yarıĢma yöntemiyle atama yapılır. 

Kadroları birbirine benzer olan personel bir sınıf olarak oluĢturulur. 

BaĢka kadroya geçmek isteyenler, kendilerine uygun yer bulur ve sınavlara 

girerler. 

Ġstisnai ve yüksek kadrolarda yeterlilik ilkesi uygulanmaz. 

Türk kamu personel yönetiminde kadro sınıflandırmasına örnek olarak eğitim 

hizmetleri, sağlık hizmetleri, teknik hizmetler vs. gösterilebilir (Ġleriki bölümlerde idari 

personelin ayrıldığı 10 sınıf ile askeri, adli ve akademik personelin ayrıldığı sınıflar 

hakkında detaylı bilgi verilecektir).  

- Kariyer (rütbe) sınıflandırması: Kariyer sınıflandırmasında çalıĢan personel, 

eğitim düzeyi ve türü, rütbesi ve nitelikleri gibi hususlara göre sınıflara ayrılmaktadır. 

Yani kariyer veya rütbe sınıflandırması görev ile değil, görevi yerine getirecek 

personelin nitelikleri ile ilgilidir. Personelin eğitim düzeyi, mesleki formasyonu ve 
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kıdem derecesine göre sınıflandırması demektir. Askeri ve emniyet personelinin rütbe 

sistemine göre kendi içinde sınıflara veya amir-memur ya da ast-üst gibi gruplara 

ayrılması, rütbe sınıflandırmasının en somut örnekleridir. Fakat böyle rütbe sistemi 

olmayan kurumlardaki personelin niteliklere göre gruplara ayrılması da „rütbe 

sınıflandırması‟ anlamına gelir.  

Türk kamu personel sisteminin temel ilkelerinden biri olan „kariyer‟ konusu, 

devam eden baĢlık altında detaylıca anlatılacaktır. 

4.2.2. Kariyer  

4.2.2.1. Kariyer’in Anlamı 

Kariyer, Devlet memurlarına, yaptıkları hizmetler için gerekli bilgilere ve 

yetiĢme Ģartlarına uygun Ģekilde, sınıfları içinde en yüksek derecelere kadar ilerleme 

imkanını sağlamaktır.  

Kariyer, “kiĢinin girdiği bir iĢte kademeli olarak ilerlemesini ya da hayattaki 

baĢarı derecesini de simgelemektedir. Daha özgül anlamda kariyer, bir kimsenin normal 

olarak genç yaĢlarda ilerleme umuduyla girdiği ve emekli oluncaya dek sürdürdüğü 

meslek hayatı” olarak tanımlanabilir (Eryılmaz (2011: 243). 

Tortop (2013: 221) vd. de kariyer sistemini “kamu personelinin, haklarını, 

güvencelerini, yükümlülüklerini, güvenliklerini ve tüm hizmet koĢullarını nesnel 

kurallarla belirten statülere göre çalıĢmak ve yetiĢmek suretiyle, yönetsel hiyerarĢide 

yükselerek kamu görevlerini yürütmektir” Ģeklinde tanımlarlar. 

4.2.2.2. Kariyer Sisteminin Özellikleri 

Kariyer sisteminin özellikleri Ģöyle sayılabilir (Tortop, vd. 2013: 225): 

Personelin bir alanda uzman olmasına dikkat edilir. 

Personelin bir alanda ilerlemesine dikkat edilir.  

Birbirine bağlı iĢler temel alınır.  

Kariyer sisteminde personelin pozisyonu kanun ie belirlenir..  

Hizmet öncesi ve hizmet içi eğitime nem verilir. 

Kıdeme önem verilir. 

Yeterlik ilkesi dikkate alınır.  

Daima ilerlemeye uygun bir ücret sistemi oluĢturulur. 

4.2.2.3. Kariyer Sistemleri 

Eryılmaz (2011: 244-247), kariyer sistemlerini Ģöyle tasnif ederek açıklar: 

- Program ve Organizasyon Kariyer Sistemi: Personelin belirli bir iĢ kolunda 

kariyer yapması „program kariyer‟, bir iĢ kolundan ziyade bir kurumda kariyer yapması 
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„organizasyon kariyer‟ olarak ifade edilir. Bu iki durumda da personelin baĢka bir iĢ 

alanına veya baĢka bir kuruma geçmemesi gerekir. 

- Açık ve Kapalı Kariyer Sistemi: Görevin her aĢamasında dıĢarıdan 

personelin alınabildiği sistem „açık kariyer sistemi‟, dıĢarıdan personel alımına imkan 

vermeyen ve genç yaĢta baĢlayıp üst basamaklara kadar yükselme imkanı sağlayan 

sistem ise „kapalı kariyer sistemi‟ni ifade eder.  

- ĠĢe YönelmiĢ ve KiĢiye YönelmiĢ Kariyer Sistemi: Personelin iĢgal ettiği 

kadro, pozisyon ya da iĢ önemliyse „iĢe yönelmiĢ kariyer sistemi‟, aksine iĢ değil de 

kiĢi, yani personelin kendisi önemliyse „kiĢiye yönelmiĢ kariyer sistemi‟ sözkonusudur.  

4.2.2.4. Kariyer Yapmanın Önündeki Engeller 

Kamu görevlilerinin bulundukları meslekte kariyer yapmaları her zaman kolay 

olmaz. Zaman zaman çeĢitli engellerle karĢılaĢılabilir. Tortop (2013: 227) vd, kariyer 

yapmanın önündeki en önemli engelleri de Ģöyle sayarlar: 

Memurun bir kariyere baĢlaması ve devam etmesine karĢı siyasal engeller 

olabilir. 

Personel sistemi bozuk olabilir. 

Kamu görevlisinin kendisinden kaynaklanan engellerden dolayı kariyer 

yapamayabilir.  

4.2.3. Liyakat (Yeterlik)  

Liyakat, bir görevi baĢarı ile yapabilme gücü demektir. Liyakat geniĢ anlamda 

etkili ve verimli bir personel sisteminin kurulmasına imkan veren kural ve uygulmalar 

bütünüyken, dar anlamda belli bir göreve en uygun kiĢinin getirilmesini belirtmektedir 

(Tortop vd. 2013: 66). 

Kamu personel yönetimi anlamında liyakat, “göreve giriĢte ve hizmet içindeki 

ilerlemelerde, bilgi, görgü ve diplomayı esas alan bir ilkedir” (Eryılmaz, 2011: 251).  

Liyakat, kamusal görevlere girmeyi, ilerlemeyi ve yükselmeyi, görevin sona 

erdirilmesini liyakat sistemine dayalı olarak ve bu reimin eĢit olanaklarla 

uygulanmasında kamu grevlilerini güvenliğe sahip kılmak demektir. 

Liyakat ilkesinin tersi „kayırma (spoils)‟  sistemidir (Kayar, 2013: 93).  

4.3. Türk Kamu Personel Sisteminin Özellikleri 

Genel olarak kamu yönetiminin özellikleri, kamu yönetiminin bir alt dalı olan 

kamu personel yönetimi sisteminin özelliklerine de yansır. Genelde merkeziyetçi ve 

kuralcı olan Türk kamu personel sisteminin baĢlıca özellikleri Ģöyle sayılır (Eryılmaz, 

2011: 252-253): 

Kamu personel sistemi kapalı bir kariyer sistemine dayanır. 

Kamu personeli olmada genel öğrenim Ģartı esastır. 
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Yükselmelerde kıdem ve öğrenim düzeyi belirleyici kriterlerdir. 

Aylıklar ve ücretler sınıf ve derece esasına göre belirlenir. 

Memurluk güvencesi vardır. 

Memurluk gelenekçi ve Ģekilci bir statüdür. 

Kamu personel sistemi yasalarla düzenlenmiĢtir. 

Kamu personeli özel bir yargısal denetime (idari yargı) tabidir.  

Türk kamu personel sisteminin, yukarıda sayılan özelliklerin gerektirdiği gibi 

iĢlediği  söylenemez. Tortop vd. nin belirttiği gibi: 

“Kamu personel sistemimiz, çağdaĢ insan kaynakları yönetiminde olması 

gereken çalıĢanların karar süreçlerine katılımını sağlayan, performans denetiminin 

yapıldığı, eĢit iĢe eĢit ücret, kariyer-liyakat-sınıflandırma ilkelerinin uygulandığı ve 

çalıĢanların yeteneklerini kullanmalarına olanak sağlayan niteliklerden yoksundur” 

(2013: 495-496). 

4.4. Türkiye’de Kamu Personelinin Tasnifi  

4.4.1. Genel Olarak 

Bir kamu kurumunda çalıĢan herkes kamu personeli sayılır. Fakat kamu 

görevlileri dar ve geniĢ olmak üzere iki türlü açıklanabilir.  

Dar anlamında kamu görevlileri Anayasa‟nın 128. Maddesinde ifadesini bulur. 

“Devletin, kamu iktisadi teĢebbüsleri ve diğer kamu tüzel kiĢilerinin genel idare 

esaslarına göre yürütmekle yükümlü oldukları kamu hizmetlerinin gerektirdiği asli ve 

sürekli görevler, memurlar ve diğer kamu görevlileri eliyle görülür”. Buna göre kamu 

görevlileri memurlar ve diğer kamu görevlilerinden oluĢmaktadır. 

GeniĢ anlamda kamu görevlileri tanımı da Ģöyle yapılır: 

“GeniĢ anlamda kamu görevlileri, kamu kesiminde görev yapan ve farklı hukuki 

statülere sahip tüm personeli içine alır. Buna göre CumhurbaĢkanından iĢçisine kadar 

herkes, bu anlamda birer kamu görevlisidir. BaĢka bir ifade ile devletin yasama, yargı 

ve yürütme organında çalıĢan herkes kamu görevlisi sayılır” (Eryılmaz, 2010: 254). 

Türkiye‟de çalıĢtıkları kuruma göre kamu personeli Ģöyle tasnif edilir (Tortop 

vd. 2013: 240): 

Genel ve katma bütçeli kurumlarda çalıĢan personel. Bunlar, idari (sivil), askeri, 

adli ve akademik kadrolarda görev yapan personelden oluĢmaktadır. 

Ġl Özel Ġdareleri personeli. 

Belediye personeli. 

Ġktisadi Devlet TeĢekkülleri personeli. 
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Köy personeli. 

Türkiye‟de genel ve katma bütçeli kurumlarda görev yapan personelin, 

birbirinden farklı dört alan üzerinde yükseldiği kabul edilir. Bu dört farklı alanı idari, 

askeri, adli ve akademik personel oluĢturmaktadır.  

Ġdari, adli, akademik ve askeri personel arasındaki ayrımın ilk temellerinin Batı 

siyasal düĢünceler tarihinde, Eski Yunan‟da atıldığını ve Eski Yunan düĢünürlerinden 

Platon ve Aristo‟nun eserlerinde dörtlü ayrımın temellerini bulmanın mümkün olduğunu 

ayrıca Doğu siyasal düĢünceler tarihinde, Ġslam devletlerinde de görmenin mümkün 

olduğunu, Yusuf Has Hacib, Nizam‟ül Mülk ve Ġbni Haldun‟un eserlerinde bu bilgilerin 

olduğunu savunan Sayan (2009: 205-207), Nizam‟ül Mülk‟ün Siyasetname adlı eserinde 

ise, egemenin gücünü dayandırdığı baĢlıca sınıfların idari, askeri, akademik ve adli 

personel Ģeklinde yer aldığını, bu ayırımın günümüze kadar geldiğini, bu süreçte 

devletin kendisini bu dört ayrı alan üzerinde konumlandırdığını, idari, askeri, akademik 

ve adli alanda çalıĢan personeli birbirinden farklılaĢtırmıĢ olduğunu ve farklı yasal 

düzenlemelere tabi kıldığını belirtir. 

Bu çalıĢmada da Sayan‟ın, genel ve katma bütçeli kurumlarda çalıĢan personelin 

bu dörtlü tasnifine uyularak, Türkiye‟de kamu personel yönetimi, farklı özel kanunlara 

(657 sayılı Devlet Memurları Kanunu, 926 sayılı Türk Silahlı Kuvvetleri Personel 

Kanunu, 2802 sayılı Hâkimler ve Savcılar Kanunu ve 2914 sayılı Yüksek Öğretim 

Personel Kanunu) tabi idari, askeri, adli ve akademik personel Ģeklinde ele alınacaktır.  

4.4.2. 657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu’na Tabi (Ġdari) Personel 

- 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu‟na (DMK) tabi kamu personeli, Ģu 

kurumların çalıĢan personelinden oluĢur: 

Genel ve Katma Bütçeli Kurumlar. 

Ġl Özel Ġdareleri. 

Belediyeler. 

Belediyelerin kurdukları birlikler ile bunlara bağlı döner sermayeli kuruluĢlar. 

Kanunlarla kurulan fonlar, kefalet sandıkları veya Beden Terbiyesi Bölge 

Müdürlükleri.  

657 sayılı Kanunda zikredilen „sözleĢmeli personel‟ ve „geçici personel‟ 

hakkında bu Kanunda belirtilen özel hükümler uygulanır. 657 sayılı DMK‟nun 4. 

maddesinde, bu kanuna tabi olarak kamu hizmetleri sunmakla görevli personel dört 

gruba ayrılır:  

Memur. 

SözleĢmeli personel. 

Geçici personel. 

ĠĢçiler. 
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4.4.2.1. Memur 

Memur, mevcut kuruluĢ biçimine bakılmaksızın, Devlet ve diğer kamu tüzel 

kiĢiliklerince genel idare esaslarına göre yürütülen asli ve sürekli kamu hizmetlerini 

yerine getirmek üzere görevlendirilenler olarak tanımlanır (DMK, md. 4/A).  

Burada geçen kurumların dıĢındaki kurumlarda genel politika tespiti, araĢtırma, 

planlama, programlama, yönetim ve denetim gibi iĢlerde görevli ve yetkili olanlar da 

memur sayılır. 

4.4.2.2. SözleĢmeli Personel 

SözleĢmeli personel, kalkınma planı, yıllık program ve iĢ programlarında yer 

alan önemli projelerin hazırlanması, gerçekleĢtirilmesi, iĢletilmesi ve iĢlerliği için Ģart 

olan, zaruri ve istisnai hallerle sınırlı olmak üzere özel bir meslek bilgisine ve ihtisasına 

ihtiyaç gösteren geçici iĢlerde istihdam edilen personeldir.  

Bu personel, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller çerçevesinde 

kurumun teklifi ve Devlet Personel BaĢkanlığının görüĢü üzerine Maliye Bakanlığınca 

vize verilen pozisyonlarda, mali yıl ile sınırlı olarak sözleĢme ile çalıĢtırılmasına karar 

verilen ve iĢçi sayılmayan kamu hizmeti görevlileridir.  

Ancak zorunlu hallerde Ģunlar da sözleĢme ile istihdam edilebilirler: 

Yabancı uyruklular. 

Tarihi belge ve eski harflerle yazılmıĢ arĢiv kayıtlarını değerlendirenler. 

Mütercimler. 

Tercümanlar. 

Millî Eğitim Bakanlığında norm kadro sonucu ortaya çıkan öğretmen ihtiyacının 

kadrolu öğretmen istihdamıyla kapatılamaması hallerinde öğretmenler. 

Dava adedinin azlığı nedeni ile kadrolu avukat istihdamının gerekli olmadığı 

yerlerde avukatlar. 

Kadrolu istihdamın mümkün olamadığı hallerde tabip veya uzman tabipler. 

Adli Tıp Müessesesi uzmanları. 

Devlet Konservatuvarları sanatçı öğretim üyeleri. 

Ġstanbul Belediyesi Konservatuvarı sanatçıları. 

657 saylı Kanuna tabi kamu idarelerinde ve dıĢ kuruluĢlarda belirli bazı 

hizmetlerde çalıĢtırılacak personel. 

SözleĢmeli personel statüsü tartıĢmalı olduğu için yaygın bir Ģekilde 

eleĢtirilmektedir. Kayar‟ın (2013: 53-54) belirttiği gibi: 
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“SözleĢmeli personel istihdamı, özellikle 1990‟lı yılların baĢlarına kadar 

Anayasa Mahkemesi ve DanıĢtay kararları nedeniyle, hükümetlerin istediği bir istihdam 

biçimi olarak yerleĢtirilememiĢtir. Yargı kararlarıyla güvenceli ve statü hukukuna tabi 

bir istihdam biçimi haline gelen sözleĢmeli personelin haklarını geniĢleten mevzuat 

değiĢiklikleri, yargı kararlarının istemeyerek de olsa mevzuat haline getirilmesidir. Bu 

geliĢmelerde, bu istihdam biçimine karĢı sürekli ve yükselen bir toplumsal karĢı çıkıĢ da 

etkili olmuĢtur. Ayrıca siyasi baskılar ve oy kaygısı nedeniyle sözleĢmeliler, sınavsız 

memur kadrolarına atanmaktadır”.  

4.4.2.3. Geçici Personel 

Geçici personel, bir yılın altında bir süre ile ve sözleĢmeyle ile istihdam edilen 

kamu grevlileridir (DMK, md. 4/C). 

4.4.2.4. ĠĢçiler 

Memur, sözleĢmeli personel ve geçici personel olmayan ve ilgili mevzuat 

çerçevesinde tahsis edilen kadrolarında iĢ sözleĢmeleriyle çalıĢtırılan personeldir 

(DMK, md. 4/D).  

657 sayılı Kanunun 5. maddesinde, bu dört istihdam Ģekli dıĢında personel 

çalıĢtırılamayacağı belirtilir.  

4.4.3. 926 Sayılı Türk Silahlı Kuvvetleri Personel Kanunu’na Tabi (Askeri) 

Personel  

Askeri personel, subay, astsubay, uzman çavuĢ ve uzman jandarmalar ile askeri 

öğrencilerden oluĢmaktadır.  

Ancak 926 Sayılı Türk Silahlı Kuvvetleri Personel Kanunu‟na tabi personel, 

subaylar, astsubaylar ve askeri öğrencilerdir. Uzman çavuĢ ve uzman jandarmalar özel 

kanunlarına tabidirler. 

926 Sayılı kanun ile subayların, astsubayların ve askeri öğrencilerin 

yetiĢtirilmeleri, sınıflandırılmaları, hakları, görevleri ve yükümlülükleri ile 

değerlendirme ve yükselme düzenlenmiĢtir. 

4.4.3.1. Subaylar 

Subaylar, Türk Silahlı Kuvvetlerinde (TSK) bulunan, Asteğmenden MareĢale 

(Büyük Amirale) kadar rütbeye sahip olan personeldir. 

4.4.3.2. Astsubaylar 

Türk Silahlı Kuvvetlere mensup olup, Astsubay ÇavuĢtan, Astsubay Kıdemli 

BaĢçavuĢa kadar rütbeye sahip olan personeldir.  

4.4.3.3. Askeri Öğrenciler 

Asker öğrenciler ise Harp okullarında okuyan öğrenciler, subay, askeri memur 

veya astsubay yetiĢtirilmek üzere çeĢitli Fakülte ve yüksek okullarda TSK adına 

okuyanlar ve Astsubay Okullarında öğrenim yapan asker öğrencilerdir (926 sayılı 
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Kanun, md.13). Asker öğrenciler okul ve üniversitelerde okuyan ve resmi bir kıyafet 

taĢıyan öğrencilerdir. Askeri öğrencilerin ihtiyaçları devlet tarafından karĢılanır. 

4.4.3.4. Uzman ÇavuĢ ve Uzman Jandarmalar 

Türk Silâhlı Kuvvetlerinde görevli Uzman ÇavuĢ ve Uzman Jandarmalar ile sivil 

kiĢiler kendi özel kanunlarına tabidirler (3 Mart 1954 gün ve 6320 sayılı ÇavuĢ ve 

Uzman ÇavuĢ Kanunu ile 24 Haziran 1965 gün ve 635 sayılı Uzman Jandarma Kanunu) 

SözleĢme ile çalıĢırlar. Ġlk sözleĢme 4 yıl için yapılır. Eğer personelin sicili 

olumluysa bu sözleĢme 10 yıl otomatik olarak uzatılır. Uzatmalar 48 yaĢına gelene 

kadar devam edebilir.  

Uzman ÇavuĢtan, Uzman Sekizinci Kademeli ÇavuĢa (Uzman jandarmalar, 

Uzman Jandarma ÇavuĢtan, Uzman Jandarma Sekizinci Kademeli ÇavuĢa) kadar rütbeli 

askeri personeldir. 

4.4.4. 2802 Sayılı Hakimler ve Savcılar Kanunu’na Tabi (Adli) Personel 

Kanunun adından da anlaĢılabileceği gibi, 2802 sayılı kanuna tabi personel adli 

yargı hakimi ve Cumhuriyet savcıları ile idari yargı hakimi ve savcılarıdır. Ayrıca 

Yargıtay ve DanıĢtay BaĢkan ve üyeleri de özlük hakları bakımından bu Kanun 

hükümlerine tabidirler. 

2014 yılı baĢı itibariyle Türkiye genelinde toplam 12047 hakim ve savcı 

bulunmaktadır. Bunların 7604‟ü hakim, 4443‟ü savcıdır (http://www.hsyk.gov.tr). 

2802 sayılı Kanunun amacı Ģöyle açıklanır: “Adli ve idari yargı hakim ve 

savcılarının niteliklerini, atanmalarını, hak ve ödevlerini, aylık ve ödeneklerini, 

meslekte ilerlemelerini, görevlerinin ve görev yerlerinin geçici veya sürekli olarak 

değiĢtirilmesini, haklarında disiplin kovuĢturması açılmasını ve disiplin cezası 

verilmesini, görevleriyle ilgili veya görevleri sırasında iĢledikleri veya kiĢisel 

suçlarından dolayı soruĢturma yapılmasını ve yargılamalarına karar verilmesini, 

meslekten çıkarılmayı gerektiren suçluluk veya yetersizlik hallerini, meslek içi 

eğitimlerini ve diğer özlük iĢlerini, ayrıca Yargıtay ve DanıĢtay BaĢkan ve üyelerinin 

aylık ve ödenekleri ile diğer mali, sosyal hak ve yardımlarını düzenlemek” (Md. 1). 

4.4.4.1.Hakim (Yargıç) 

Hakim, Devlet ile vatandaĢ arasındaki veya vatandaĢların kendi aralarındaki 

anlaĢmazlıkları inceleyen ve bağımsız olarak karar veren yetkilidir (Sayan, 2009: 214). 

Bu tanıma göre hakimler adli yargı hakimi ve idari yargı hakimi olmak üzere iki 

gruba ayrılmaktadırlar. 

Adli yargıda görev yapan hakimlerin görevi, adli yargıya intikal eden 

uyuĢmazlıkları çözmektir. Adli yargıda görev yapan hakimler Ģunlardır (2802 sayılı 

Kanun, md. 3/a-1): 

Mahkeme baĢkan ve üyeleri. 

Hakimler. 
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Yargıtay tetkik hakimleri. 

Adalet Bakanlığı merkez kuruluĢunda idari görevde çalıĢan hakimler.  

Ġdari yargıda görev yapan hakimler ise, kiĢilerle idare arasındaki iliĢkileri 

düzenleyen mevzuatın uygulanmasından doğan uyuĢmazlıkları karara bağlamakla 

görevlidirler. Ġdari yargı hakimleri de Ģunlardır (2802 sayılı Kanun, md. 3/a-2): 

Mahkeme baĢkan ve üyeleri. 

Hakimler. 

DanıĢtay tetkik hakimleri. 

Adalet Bakanlığı merkez kuruluĢunda idari görevde çalıĢan hakimlerdir.  

Adli yargı hakimleri ilk derece mahkemede ve Yargıtay‟da görev yapanlar 

olmak üzere, idari yargı hakimleri de kendi içinde ilk derece mahkemede ve 

DanıĢtay‟da görev yapanlar olmak üzere, ikiye ayrılırlar.  

4.4.4.2. Savcı 

Savcı iddia makamıdır. Savcı, haber aldığı suçlara karĢı kamu davası açmaya 

karar veren adli personeldir (Sayan, 2009: 215). 

Bu tanıma göre hakimler gibi savcılar da adli yargı ve idari yargı savcıları olmak 

üzere ikiye ayrılmaktadırlar.  

Adli yargıda çalıĢan savcılar Ģunlardır (2802 sayılı Kanun, md. 3/b-1): 

Ġl ve ilçe Cumhuriyet baĢsavcıları. 

Cumhuriyet baĢsavcı vekilleri. 

Cumhuriyet savcıları. 

Yargıtay Cumhuriyet savcıları. 

Adalet Bakanlığı merkez kuruluĢunda idari görevlerde çalıĢan savcılar.  

Ġdari yargı savcıları ise Ģunlardır (2802 sayılı Kanun, md. 3/b-2): 

DanıĢtay savcıları. 

Adalet Bakanlığı merkez kuruluĢunda idari görevlerde çalıĢan savcılar.  

4.4.5. 2914 Sayılı Yüksek Öğretim Personel Kanunu’na Tabi (Akademik) 

Personel 

2914 sayılı Yükseköğetim Personel Kanunu‟na tabi personel „akademik 

personel‟ olarak bilinir. Akademik personel, yüksek öğretim kurumlarında çalıĢan 

personel olarak tanımlanabilir.  
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2914 sayılı kanunun amacı, 2547 sayılı Yükseköğretim Kanununun yer verdiği 

ve öğretim elemanı tanımına uygun düĢen personelin sınıflandırılması, aylıklarınının ve 

ek göstergelerinin düzenlendiği, derece yükseltilmeleri ve kademe ilerlemeleinin 

düzenlenmesi, ek ödeneklerinin tespit edilmesi ile ilgili esasların belirlenmesidir (Md. 

1).  

Akademik personel hakkında 2914 sayılı kanunda hüküm bulunmayan hallerde 

ise 2547 sayılı Yüksek Öğretim Kanunu ile 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu 

hükümleri uygulanır.  

2914 sayılı kanuna göre üniversiteler, ihtiyaç duydukları 65 yaĢını doldurarak 

emekli olan öğretim elemanlarını ve emekli aylıkları kesilmeden sözleĢmeyle 

alıĢtırılabilir (Md. 17).  

2914 sayılı kanuna tabi akademik personel ile tabi oldukları özel kanunlarda 

mani hüküm bulunmayan diğer kamu görevlileri, rektörün görüĢü veya ilgili kuruluĢun 

muvafakatı ile yükseköğretim üst kuruluĢlarında her seferinde altı ayı geçmemek üzere 

geçici olarak görevlendirilebilirler. 

Bu Kanun hükümleri, Türkiye ve Orta Doğu Amme Ġdaresi Enstitüsü (TODAĠE) 

kadrosunda çalıĢan profesörler, öğretim ve araĢtırma uzmanları (doçentler gibi), öğretim 

görevlileri, okutmanlar ve asistanlar hakkında da geçerlidir. Bu Enstitüde görevli 

asistanlar hakkında AraĢtırma Görevlisi gibi iĢlem yapılır. Üniversitelararası Kurul 

tarafından alınan kararlar bu Enstitü‟de görevli akademik personele de uygulanır (Md. 

19).  

Akademik personel, Öğretim Üyeleri (Profesörler, Doçentler, Yardımcı 

Doçentler), Öğretim Görevlileri ve Okutmanlar ile Öğretim Yardımcıları (AraĢtırma 

Görevlileri (Asistan), Uzmanlar, Çevirmenler, Eğitim - Öğretim Planlamacıları) olarak 

ayrılır. 

2014 yılı baĢı itibariyle Türkiye genelinde yaklaĢık 120.000 akademik personel 

bulunmaktadır (http://www.memurlar.net). 

4.4.5.1. Profesörler 

Profesör en yüksek düzeyde akademik ünvana sahip kiĢidir. Doçentlikte en az 5 

yıl bekleyip, gerekli ve yeterli yayın ve diğer akademik etkinlikler yapanlar 

Profesörlüğe yükseltilerek atanırlar (2547 sayılı Kanun, md. 26). 

4.4.5.2. Doçentler 

Doçent, Doktora ünvanı olup, Üniversitelerarası Kurul tarafından düzenlenen 

gerekli yabancı dil, yayın ve sözlü sınavlarında baĢarılı olup, doçentlik sınavını 

baĢarmıĢ akademik ünvana sahip kiĢidir. Yükseköğretim kurumları dıĢından da 

alınabilen tek ünvan doçentliktir. Ancak aday yükseköğretim kurumları dıĢındaki bir 

kurumda da olsa Üniversitelerarası Kurul gerekli sınavları yaparak doçentlik ünvanını 

verir (2547 sayılı Kanun, md. 24).  

 

 

http://www.memurlar.net/
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4.4.5.3. Yardımcı Doçentler 

Yardımcı doçent, doktora çalıĢmalarını baĢarıyla tamamlamıĢ, tıpta uzmanlık ve 

belli sanat dallarında yeterlik belge ve yetkisini kazanmıĢ personeldir. Öğretim üyesi 

olmanın ilk kademesidir (2547 sayılı Kanun, md. 23).  

4.4.5.4. Öğretim Görevlileri  

Öğretim görevlisi, ders vermek ve uygulama yaptırmak üzere kendi uzmanlık 

alanlarında çalıĢmak üzere ders saati ücreti ile görev verilen ersoneldir (2547 sayılı 

Kanun, md. 31).  

Öğretim görevlileri, grevli oldukları kurumun yönetim kurulunun görüĢü 

alınarak ve yarar görülmesi halinde yeniden atanabilirler (Sayan, 2009: 212). 

4.4.5.5. Okutmanlar 

Okutmanlar Türk dili, yabancı diller, inkılap tarihi, beden eğitimi ve müzik gibi 

genel kültür ve sanat ile ilgili olup tüm yüksek öğretim kurumlarında okutulan dersleri 

vermek üzere istihdam edilen bir akademik personel sınıfıdır. Okutmanlar 

üniversitelerde sürekli ya da süreli (sözleĢmeli) olarak çalıĢırlar (2547 sayılı Kanun, md. 

32). 

4.4.5.6. AraĢtırma Görevlileri  

AraĢtırma görevlileri, yükseköğretim kurumlarında yapılan araĢtırma, inceleme 

ve deneylerde yardımcı olan ve birimler ile öğretim elemanları tarafından verilen ilgili 

diğer görevleri yapan akademik personeldir (2547 sayılı Kanun, md. 33/a). 

4.4.5.7. Uzmanlar 

Uzmanlar, öğretimle doğrudan doğruya veya dolaylı olarak ilgili olan, özel bilgi 

veya uzmanlığa ihtiyaç gösteren bir iĢle laboratuvarlarda, kitaplıklarda, atölyelerde ve 

diğer uygulama alanlarında görevlendirilmek üzere alınan öğretim yardımcılarıdır. 

SözleĢmeli olarak çalıĢırlar (2547 sayılı Kanun, md. 33/b). 

4.4.5.8. Çeviriciler 

Çeviriciler, sözlü ve yazılı iĢlerde istihdam edilen akademik personeldir. Bunlar 

da sözleĢmeli personeldir (2547 sayılı Kanun, md. 33/c). 

4.4.5.9. Eğitim-Öğretim Planlamacıları 

Bu yeni bir akademik personel istihdam Ģeklidir. Bunlar da sözleĢmeli olarak, 

yükseköğretim kurumlarında eğitim ve öğretimin planlanmasını yapmakla görevlidirler 

(2547 sayılı Kanun, md. 33/d).  
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5. ĠDARĠ, ASKERĠ, ADLĠ ve AKADEMĠK PERSONELĠN CEZA  

SORUġTURMA SÜRECĠ 

5.1.Ġdari Personelin Ceza SoruĢturma Süreci 

Ġdari personelin ceza soruĢturma süreci, yargılanma izni, ön inceleme, hazırlık 

soruĢturması ve dava aĢamalarından oluĢur. 

5.1.1. Yargılanma Ġzni 

Kamu personeli görevlerinin iĢledikleri iddia edilen suçlarden dolayı haklarında 

ceza kovuĢturması açılması, kanunun gösterdiği idari birimin iznine tabi tutulmuĢtur 

(BaĢar, 1988: 71). 

5.1.2. Ön Ġnceleme 

Ġzin vermeye yetkili merci, 4483 sayılı Memurlar ve Diğer Kamu Görevlilerinin 

Yargılanması Hakkında Kanun kapsamına giren bir suç iĢlendiğini bizzat veya yukarıda 

yazıldığı Ģekilde öğrendiğinde bir ön inceleme baĢlatır. Ön incelemenin genel esasları 

Ģöyle açıklanabilir (4483 sayılı Kanun, md. 567):  

Cumhuriyet baĢsavcılıkları ile izin vermeye yetkili merciler ihbar ve Ģikayetler 

konusunda daha önce sonuçlandırılmıĢ bir ön inceleme olması halinde müracaatı iĢleme 

koymazlar. Ancak ihbar veya Ģikayet eden kiĢilerin konu ile ilgili olarak daha önceki ön 

incelemenin neticesini etkileyecek yeni belge sunması halinde müracaatı iĢleme 

koyabilirler. 

Ön inceleme ile görevlendirilen kimselerin öncelikle yapmaları gereken iĢ, 

hakkında ön inceleme yapılan memur ve kamu görevlisinin üzerine atılan suçu 

oluĢturduğu ileri sürülen eylemi yaptığı hususunda kanıt bulunup bulunmadığını 

saptamaktır. Bu da tanık ve bilirkiĢi dinlemeyi, suçun kanıtı olan belgelere el koyup 

incelemeyi, gerekiyorsa bunları zaptetmeyi ve keĢif gibi araĢtırmalar yapmayı 

gerektirebilir (ġahin, 2004:98). 

5.1.3. Hazırlık SoruĢturması 

Ġzinden sonra Cumhuriyet baĢsavcılığı, Ceza Muhakemesi Kanunu ve diğer 

kanunlarda belirtilen yetkileri kullanarak yürütür. 

Hazırlık soruĢturması suç haberinin suçları koğuĢturmakla görevli makamlara 

ulaĢmasıyla baĢlar. Suçun, koğuĢturma makamına re'sen, suçun ihbarı yoluyla, suçun 

Ģikayeti yoluyla, Ģahsi dava açılmasıyla veya suçu talep ve müracaatla öğrenilmesi 

yollarıyla mümkündür. Suç iĢlendiğini haber alan Cumhuriyet Savcısı kamu davası 

açmaya yer olup olmadığına karar vermek üzere „hemen‟ iĢin gerçeğini araĢtırmak 

zorundadır. Bu soruĢturma sonucu ya kamu davasının açılmasına veya kovuĢturmaya 

yer olmadığına karar verilerek hazırlık soruĢturmasına son verilir (AteĢ, 1998: 641). 

Hazırlık soruĢturması, ceza soruĢturmasının ilk aĢamasıdır. Ceza soruĢturması 

Cumhuriyet BaĢsavcılığı tarafından yürütülür. Her Cumhuriyet BaĢsavcılığında bir 

Cumhuriyet BaĢsavcısı ile yeteri kadar Cumhuriyet Savcısı bulunur. BaĢsavcılık bir 

bütündür. Her bir suç için ayrı soruĢturma yapılır. BaĢsavcının yaptığı iĢ bölümüne göre 

her bir soruĢturmaya ayrı bir savcı bakar. Bu soruĢturmaya verilen numaraya soruĢturma 
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numarası denir. SoruĢturma ile ilgili tüm iĢlemleri cumhuriyet savcısının bizzat 

yürüttüğü durumlar olabileceği gibi iĢlemlerinin bir kısmını kolluk vasıtası ile 

yürütebilir.  Kolluk polis ve jandarmadır. ġehir sınırları dahilinde polis görev yapar. 

Kırsal alanlarda jandarma görevlidir.  

Kanunlarının yapılmasını yasaklayarak yaptırıma bağladığı suç denilen 

davranıĢlardan savcının haberi doğrudan olmaz. Kolluğa gelen ihbar veya Ģikayet 

neticesinde toplanan evrak savcılığa ulaĢınca hazırlık soruĢturması baĢlayabileceği gibi 

Ģikayet Cumhuriyet BaĢsavcılığına da yapılarak hazırlık soruĢturması baĢlayabilir. 

Kolluk ya da cumhuriyet savcısı gerekli iĢlemleri tamamladıktan sonra 

soruĢturma dosyası hakkında cumhuriyet savcısının bir karar vermesi gerekir. Savcı 

ortada bir suç olduğu kanaatinde ise Ġddianame düzenleyerek ceza davası açar. Aksi 

kanaat hasıl olmuĢ ise kovuĢturmaya yer olmadığına dair karar verilir (4483 sayılı 

Kanun, md.12/b).  

Hazırlık soruĢturmasında savcı soruĢturmanın patronudur. Santral gibi çalıĢır. 

Tüm evraklar savcının önünden geçer. Savcı gerekli hallerde kolluk ile yazıĢma yaparak 

soruĢturmayı derinleĢtirir.  

Savcı, suç Ģüphesinden yola çıkarak iĢlem yapar. Suç iĢlediği düĢünülen kiĢiye 

Ģüpheli denir. ġüphelinin iĢlediği düĢünülen eylemin suç olduğu kanaatine sahip olan 

savcı kanunda yazılı alan suçlardan birinin varlığını tespit ederse veya Ģahsi kanaati 

sonucu yine kanunda yer olan sebeplerden birinin varlığında ise Ģüphelinin tutuklanması 

için Ģüpheliyi hakime sevk eder. Tutuklama bir tedbirdir. Suç Ģüphesinin yoğun olması 

gerekir, delillerin kararması ihtimali olması gerekir. Kanunda yazılı sebeplerin varlığına 

dair Ģüphe hakimde de var ise Ģüphelinin tutuklanmasına karar verilir. Aksi durumda 

Ģüphelinin tutuklanması talebi reddedilir, hazırlık soruĢturması Ģüpheli tutuksuz olarak 

devam eder. 

Hazırlık soruĢturması özetle suçun varlığının tespitine dair yapılan soruĢturma 

olup, istisnai hallerde Ģüphelinin tutuklandığı, savcılar tarafından bizzat yönetilen 

sonunda da iddianame düzenlenen ya da kovuĢturmaya yer almadığına dair karar verilen 

ceza hukuku sürecidir (DeĢat, http://aliemredesat.blogspot.com.tr). 

5.1.4. Dava AĢaması 

Savcılığın hazırlık soruĢturması bitince davaya bakacak yetkili mahkeme veya 

yargılama merciinde dava açılır.  

5.1.5. Ceza ve Disiplin KovuĢturmasının Bir Arada Yürütülmesi 

Aynı suçtan dolayı personel ile ilgili olarak ceza mahkemesinde kovuĢturmaya 

baĢlanmıĢsa, bu disiplin aısından da kovuĢturma açmayı engellemez (DMK, md.131). 

5.2. Adli Personelin Ceza SoruĢturma Süreci 

Adli personelin ceza soruĢturması Adalet Bakanlığı TeftiĢ Kurulu tarafından 

yapılır. TeftiĢ Kurulu, Bakana bağlı bir BaĢkan, bir BaĢkan Yardımcısı ve yeteri kadar 

Adalet MüfettiĢinden oluĢur. 

 

http://aliemredesat.blogspot.com.tr/
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5.2.1. Hakim ve Savcıların Yargılanma Süreci 

Hakim ve savcıların yargılanma süreci 2802 sayılı Hakimler ve Savcılar 

Kanununda düzenlenmiĢtir. Düzenlemeye iliĢkin esaslar aĢağıdaki gibi açıklanabilir 

(2802 sayılı Kanun,  Md. 89-92): 

Hakimler veya Savcılar hakkında görevlerinden dolayı soruĢturma açılması 

Adalet Bakanı'nın iznine tabidir ve bu konu 2802 Sayılı Hakimler ve Savcılar 

Kanunu'nun 82. Maddesinde hüküm altına alınmıĢ olup, bu hüküm Ģu Ģekildedir: 

“Hakim ve savcıların görevden doğan veya görev sırasında iĢlenen suçları, sıfat ve 

görevleri gereğine uymayan tutum ve davranıĢları nedeniyle, haklarında inceleme ve 

soruĢturma yapılması Adalet Bakanlığının iznine bağlıdır. Adalet Bakanı inceleme ve 

soruĢturmayı, adalet müfettiĢleri veya hakkında soruĢturma yapılacak olandan daha 

kıdemli hakim veya savcı eliyle yaptırılabilir. SoruĢturma ile görevlendirilen hakim ve 

savcılar, adalet müfettiĢlerinin 101 inci maddedeki yetkilerini haizdirler”. 

Adli personel olarak görev yapan kamu görevlileri özlük hakları itibari ile 657 

Sayılı Devlet Memurları Kanunu'na tabii iken, haklarında soruĢturma açılması Hakimler 

ve Savcılar Kanunu'nun 116. Maddesine istinaden yapılmaktadır. Hakimler veya 

Savcılar hakkında soruĢturma açılması için Adalet Bakanı'ndan izin alınması 

gerekirken, Adliye çalıĢanlarının da Hakimler ve Savcılar kanunu'nun 116. Maddesine 

istinaden haklarında soruĢturma açıldığından, adliye çalıĢanlarının da haklarında 

soruĢturma açılması için Adalet Bakanından izin alınması Ģeklinde düzenleme 

yapılmalıdır. 

Adliye personeli hakkında herhangi bir suç ile ilgili soruĢturmanın açılması 

gerekli iznin iddia makamı tarafından alınmaksızın ikame edilmektedir. Adalet 

Bakanlığı dıĢında diğer kamu kurumlarında görev yapan kamu çalıĢanlarının yargılama 

Ģekli adliye çalıĢanlarındakinden tamamen farklıdır. Adliye personeli diğer kamu 

kurumunda görev yapan personel gibi yargılanmamaktadır, Adalet Bakanlığı dıĢında 

baĢka bir kurumda görev yapan kamu çalıĢanın yargılanma Ģekli izne tabii iken, adliye 

çalıĢanlarında böyle bir izin söz konusu olmamaktadır 

(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr). 

5.2.2. Hakim ve Savcıların KiĢisel Suçları Hakkında SoruĢturma ve 

KovuĢturma 

Hakim ve savcıların kiĢisel suçlarından dolayı soruĢturulma süreci de 2802 sayılı 

Hakimler ve Savcılar Kanunu‟nda düzenlenmiĢtir.  

5.2.3. Ceza SoruĢturması veya KovuĢturması ile Disiplin SoruĢturmasının 

bir Arada Yürütülmesi ve ZamanaĢımı 

Hakim ve savcılar ile ilgili olarak ceza soruĢturması veya kovuĢturmasına 

baĢlanmıĢsa aynı suç için disiplin soruĢturmasını gerektirmeyeceği gibi, ilgilinin 

mahkum olması veya olmaması ayrıca disiplin cezası verilmesine engel olmaz. 
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5.3.Askeri Personelin Ceza SoruĢturma Süreci 

5.3.1.Askeri Mahkemeler 

Askeri personelin diğer kamu personelinden en belirgin farkı bunların askeri 

mahkemede yargılanmaları olduğu söylenebilir (Yenisey, 1987: 28).  

5.3.2.Askeri Personel ve Suçlar 

General ve amirallerin askeri mahkemelere tabi suçlarından dolayı 

yargılanmaları Genelkurmay BaĢkanlığı teĢkilatında kurulan askeri mahkemede yapılır 

(353 sayılı Kanun, md. 15). 

Suçlardan doğan istirdat ve tazminat davalarına kamu davaları ile birlikte askeri 

mahkemelerde bakılır. 

5.3.3.SavaĢ Hali 

SavaĢ halinde, askeri mahkemelerin alanına giren asker kiĢiler hakkındaki 

suçlara ait soruĢturma ve kovuĢturma iĢlemleri, barıĢa veya askerliklerinin bitimine 

kadar geri bırakılır.  

5.4.Akademik Personelin Ceza SoruĢturma Süreci 

5.4.1. SoruĢturma Açmaya Yetkili Makamlar ve SoruĢturmacılar 

SoruĢturma yapmaya ya da soruĢturma emri ile bir soruĢturmacı eli ile 

soruĢturma yaptırmaya yetkisi olan makamlar, bir yükseköğretim kurumunda grev 

yapan personelin görevi esnasında veya görevinden doğan bir suç iĢlediğinin 

bildirilmesi durumunda, 2547 sayılı Kanuna göre bir hakkında soruĢturma baĢlatılabilir 

(Yenisey, 1987: 41). 

2547 sayılı kanunun 53. maddesindeki düzenlemeye göre, soruĢturma açmaya 

yetkili makamlar, sanık memurun sıfatına göre değiĢiklik arz etmektedir.  

5.4.2.SoruĢturmaya ĠliĢkin Kararlar 

2547/53-c maddesinde, yukarıda sayılan karar kurul tarafından son 

soruĢturmanın açılması (lüzumu muhakeme) veya açılmaması (men-i muhakeme) 

kararları verileceği belirtilir. DanıĢtay Ġdari ĠĢler Kurulu, karar kurullarının anılan 

kararlar dıĢında da kararlar verebileceğini belirtir. 

5.4.2.1. Lüzumu Muhakeme (Son SoruĢturmanın Açılması) Kararı 

2547 sayılı Kanunun 53. maddesine göre, sanık memurun suçu iĢlediğine 

inanırsa sanığın yargılanmasını belrleyen lüzumu muhakeme kararı verilir. Bu, son 

soruĢturmanın açılması kararı demektir (Yenisey, 1987: 39).  
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5.4.2.2.Meni Muhakeme (Son SoruĢturmanın Açılmaması) Kararı 

Sanık memur hakkındaki suç sabit değilse ve kamu davasının açılmasına yetecek 

kadar delil bulunmazsa hakkında meni muhakeme kararı verilir. Meni muhakeme kararı, 

sanık memur hakkında son soruĢturma yapılmasını önler (Yılmaz, 2013. 121). 

5.4.2.3. KovuĢturmaya Yer Olmadığına ĠliĢkin Karar 

Kurullar, sanığın ölümü ve zaman aĢımı gibi durumlarda, takibi Ģikayete bağlı 

suçlarda Ģikayetçinin 6 ay içinde dilekçe vermei durumlarda kovuĢturmaya yer 

olmadığına dair karar verilir. 

5.4.2.4. Karar Verilmesine Yer Olmadığına ĠliĢkin Karar 

4483 sayılı Kanun, MMHK ve CMK‟nda karar verilmesine yer olmadığı 

yolunda bir karar türüne rastlamak imkansızdır. Bu karar uygulamada ortaya çıkan bir 

karar türüdür. 

5.4.2.5.Dosyanın Geri Çevrilmesi Kararı 

Bu karar ikinci derece karar kurulları tarafından verilen bir karar türüdür. 

5.4.3. Ġstisnai Suçlar 

Yükseköğretim personelinin iĢlediği bütün suçlar bu Kanun erevesinde 

soruĢturulmaz. Bazı suçlar genel hükümlere göre Cumhuriyet savcılıklarınca 

soruĢturulabilirlar. Bunlar istisna sayılmaktadır.  
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6. ĠDARĠ, ADLĠ, ASKERĠ ve AKADEMĠK PERSONELĠN CEZA  

SORUġTURMASI BAKIMINDAN KARġILAġTIRILMASI 

6.1. Kamu Görevlilerinin Özel Yargılanma Hakkı 

Ġdari, adli, askeri ve akademik olsun tüm kamu personeli, disipline aykırı eylem 

ve iĢlemlerinden dolayı disiplin yönünden sorumlu oldukları gibi, hukuka akırı eylem 

ve iĢlemlerinden dolayı da hukuk mercilerinde yargılanmaya tabidirler. Kamu personeli 

üç tür suçtan dolayı yargılanabilirler: 

Görev dıĢında iĢledikleri suçlardan dolayı yargılanabilirler. 

KiĢisel suçlardan dolayı genel hükümlere göre yargılanabilirler. 

Görevden kaynaklanan suçlardan dolayı yargılanabilirler. 

Memurlar özellikle görevden kaynaklanan suçlardan dolayı 4483 sayılı 

Memurlar ve Diğer Kamu Görevlilerinin Yargılanması Hakkında Kanuna göre 

yargılanırlar. Bu kanuna göre görevden dolayı iĢlenen suçlardan dolayı memurun hukuk 

mercilerinde yargılanabilmesi için idareden izin alınması gerekir (Md. 1).  

Cumhuriyet Savcılığı idareden izin ister. Ġdare de, gerekli incelemeyi ve ilk 

soruĢturmayı yaparak, „lüzum-u muhakemesine‟ veya „men-i muhakemesine' karar 

verir. Yani yargılanmasına gerek olduğuna veya olmadığına karar verir. 

Bu Ģekilde „özel yargılanma‟, kamu görevlilerine tanınmıĢ bir haktır. Bu hakkın 

verilmesinin kanun önünde eĢitliğe aykırı olduğuna dair görüĢler vardır. Fakat bunun 

haklı nedenlerden kaynaklandığına dair görüĢler de vardır. Memurların farklı 

yargılanma nedenleri Ģöyle sayılır (Kayar, 2013: 274-275): 

Kamu yararına çalıĢan memurun korunması gerektiği için. 

Kuvvetler ayrılığı ilkesi gereği, yönetimi yargıya bağlı olmaktan kurtarmak için. 

Kamu hizmetinin sürekliliği ilkesi gereği genel yargı sistemine tabi olmadan, 

idari incelemeye ihtiyaç olması. 

Memurların, memur olmayanlardan çok fazla ve ağır külfetlere (sadece memur 

için zimmet vs. olması gibi) tabi olmaları.  

Fakat bu konuda da istisnalar vardır. Yani bazı kamu görevlileri diğerleri gibi 

yargılanmazlar, özel bir yargılanma iĢlemine tabidirler. Özel yargılama usullerine tabi 

kamu görevlileri Ģunlardır: CumhurbaĢkanı, BaĢbakan, Bakanlar, Milletvekilleri, 

Hakimler ve Savcılar, Türk Silahlı Kuvvetleri mensupları, Yükseköğretim Personeli, 

Yargıtay BaĢkanı ve Üyeleri, DanıĢtay meslek mensupları, Anayasa Mahkemesi 

Üyeleri, SayıĢtay baĢkan ve üyeleri ile meslek mensupları, Türkiye ĠĢ Kurumu Yönetim 

Kurulu BaĢkanı ve üyeleri ile kurum personeli, Ġller Bankası personeli, Evlendirme 

memurları, Rekabet Kurulu BaĢkan ve üyeleri ile personeli, BDDK BaĢkan ve üyeleri  
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6.2.Ġdari Personel 

Ġdari personelin ceza soruĢturma süreci „ilk‟ ve „son‟ soruĢturma olmak üzere iki 

aĢamalıdır. Ġlk soruĢturma, yetkisi olan yneticilerin soruĢturma emri vermesi ile yaılır ve 

tamamlanır (Yılmaz, 2013: 110). 

6.3.Adli Personel 

Adli personelin görevden dolayı iĢledikleri suçlardan dolayı hukuk mercilerinde 

yargılanmaları için soruĢturma açılması konusu 2802 sayılı Hakimler ve Savcılar 

Kanununda düzenlenmiĢtir (Md. 82-88). 

6.4. Askeri Personel 

Tüm kamu personeli gibi askeri personel de hukuka aykırı eylem ve iĢlemlerde 

bulunabilir. Bunun için denetlenir ve çeĢitli yaptırımlarla karĢılaĢabilir. Askeri personel 

üç yönden hukuka aykırı hareket edip ceza soruĢturmasına maruz kalabilir (Yıldırım, 

http://www.msb.gov.tr): 

Hukuk mahkemelerinde maddi tazminatla sonuçlanan fiiller iĢleyebilir. 

Adli yargıda ve askeri idari yargıda yer alan mahkemelerde cezalandırılan filler 

söz konusu olabilir. 

Disiplin cezalarına çarptırılan disiplinsizlikler olabilir. 

Buna göre askeri personelin denetimi de tüm diğer kamu görevlileri gibi üç 

yönden olabilir. Yani adli yargı, idari yargı ve disiplin mevzuatı çerçevesinde 

denetlenmiĢ olmaktadır. Adli yönden yargılanmaları diğer kamu personeli gibi olduğu 

için ve disiplin konusu da bu çalıĢmanın dıĢında tutulduğu için burada sadece askeri 

suçlardan dolayı yargılayan (idari yargı) askeri mahkemelere yer verilecektir. 

Burada belirtmek gerekir ki askerî mahkemelere ve adliye mahkemelerine tabi 

kiĢiler tarafından bir suçun müĢtereken iĢlenmesi halinde “eğer suç Askerî Ceza 

Kanununda yazılı bir suç ise sanıkların yargılanmaları askeri mahkemelere” eğer suç 

Askeri Ceza Kanununda yazılı olmayan bir suç ise adliye mahkemelerine aittir. 

6.5.Akademik Personel 

Akademik personel, görevleri ilgili suç iĢlediklerinde genel anlamda idari ve adli 

personelin yargılanmasına benzer Ģekilde yargılanırlar. Ancak farklı bir uygulama 

olarak akademik personel için bazen ceza kovuĢturması ile disiplin soruĢturmasının 

beraber yürütülmesi söz konusu olabilir.  

6.6. 4483 sayılı Kanun Hükümleri 

4483 sayılı Memurlar ve Diğer Kamu Görevlilerinin Yargılanması Hakkında 

Kanunun 2. Maddesinde düzenlenmiĢtir. 2547 sayılı Kanunun 53. maddesinin (c) 

bendinde sayılan kamu ersoneli ile ilgili olarak yapılacak ceza soruĢturmalarında; anılan 

bendin alt bentlerine iliĢkin hükümler uygulanır.  

 

http://www.msb.gov.tr/
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6.7. Benzer ve Farklı Yönleriyle KarĢılaĢtırma 

Cumhuriyet baĢsavcısı, memur ve diğer kamu ersonelinin 657 sayılı Kanun 

kapsamına giren suçlarla igili herhangi bir ihbar ya da Ģikayet aldığında ya da böyle bir 

durumu öğrendiklerinde acil olarak toplanması gerekli ve kaybolma ihtimali bulunan 

kanıtları satadıktan sonra baĢka herhangi bir iĢlem yapmadan ve hakkında ihbar veya 

Ģikayette bulunulan ersonelin ifadesine baĢvurmadan belgenin bir nüshasını ilgili 

mercilere göndererek soruĢturma izni talep ederler.  

Tüm kamu personeli gibi askeri personel de hukuka aykırı eylem ve iĢlemlerde 

bulunabilir. Buna göre askeri personelin denetimi de tüm diğer kamu görevlileri gibi üç 

yönden olabilir. Yani adli yargı, idari yargı ve disiplin mevzuatı çerçevesinde 

denetlenmiĢ olmaktadır. Diğerlerinden farklı olarak askeri personel askeri 

mahkemelerde yargılanır. 

Akademik personel, görevle ilgili suçlarından dolayı, genel anlamda idari ve adli 

personelin yargılanmasına benzer Ģekilde ceza soruĢturma sürecine tabidir. Ancak farklı 

bir uygulama olarak akademik personel için bazen ceza kovuĢturması ile disiplin 

soruĢturmasının beraber yürütülmesi söz konusu olabilir.  
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7. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME  

Bu çalıĢmada ilk olarak „personel‟ ve „personel yönetimi‟ kavramlarının anlamı 

ile kamu yönetimindeki yeri ve önemi açıklandı. Bu çerçevede, insan faktörünün kamu 

veya özel sektörde olsun, yönetim olgusunun aktif ve temel faktörü olduğu, yönetimin 

amaçladığı mal ve hizmetlerin üretiminin gerçekleĢmesinin büyük ölçüde personel 

sayesinde mümkün olduğu, bu anlamda insan unsurunun „sosyal sermaye‟ değerinde 

olduğu belirtildi.  

Bu kapsamda, kamu kurumlarında çalıĢan personel ile özel yönetim personeli 

arasında rolü, önemi ve iĢlevi bakımından önemli bir faklılık olmamakla birlikte, kamu 

yönetiminde kullanılan „personel‟ kavramı yerine özel yönetimde „insan kaynakları‟  

kavramının kullanıldığı hatırlatıldı. 

Sonra Türk kamu personel sisteminin tarihsel geliĢimi, ilkeleri, özellikleri ve 

personel tasnifi ile ilgili bilgiler verildi.  Bu kapsamda personel yönetiminin önemli 

ilkeleri olan tarafsızlık, eĢitlik, yeterlilik (liyakat), sınıflandırma, kariyer, adil ve yeterli 

ücret, hizmetiçi eğitim, uzman kiĢilere baĢvurma, güvence, halef yetiĢtirme ve yönetimi 

geliĢtirme ilkelerinin önemi tartıĢıldı ve Türk kamu personel sisteminin temel ilkelerinin 

„sınıflandırma‟, „kariyer‟ ve „liyakat‟ olduğu vurgulandı. 

Bu çerçevede Türkiye‟de kamu personeli idari, adli, askeri ve akademik personel 

olarak dört gruba ayrılarak açıklandı ve böylece devam eden bölümde bu farklı personel 

gruplarının ceza soruĢturma süreçleri bakımından karĢılaĢtırılmasının zemini 

oluĢturuldu.  

Bundan sonra idari, adli, askeri ve akademik personelin ceza soruĢturma 

süreçleri, ilgili mevzuatta düzenlendiği Ģekilde ve alan ile ilgili literatürü oluĢturan 

temel kaynaklar ıĢığında anlatıldı. 

Son olarak genel ve katma bütçeli kurumlarda çalıĢan ve 657 sayılı Devlet 

Memurları Kanunu‟na tabi idari, 926 sayılı Türk Silahlı Kuvvetleri Personel Kanunu‟na 

tabi askeri, 2802 sayılı Hâkimler ve Savcılar Kanunu‟na tabi adli ve 2914 sayılı Yüksek 

Öğretim Personel Kanunu‟na tabi akademik kadrolarda görev yapan personel, ceza 

soruĢturma süreçleri bakımından birbirleriyle karĢılaĢtırıldı. Burada özellikle bu 

süreçlerdeki benzerlik ve farklılıklara iĢaret edildi. 

Sonuç olarak, idari, adli, askeri ve akademik personelin tümünün ceza 

soruĢturma süreçlerinde benzerlikler olduğu gibi farklılıkların da olduğu söylenebilir. 

Benzerlik olarak, tüm bu personelin özel yargılanma hakkına sahip olması, soruĢturma 

süreçlerinin ilk ve son soruĢturmalardan oluĢması, soruĢturmanın disiplin amiri veya 

görevlendireceği soruĢturmacı veya soruĢturmaclar tarafından yapılması gibi hususlar 

belirtilebilir.  

Farklılıklar olarak da, ceza kararının farklı Ģekillerde ve farklı süreçler izlenerek 

verilebilmesi, verilen cezaya itiraz yolunun farklı olabilmesi, farklı fiillerin ve 

dolayısıyla, askeri personelin disiplin hapsi ile cezalandırılması gibi, farklı cezaların 

olması ve askeri personelin Askeri Mahkemelerde yargılanması gibi hususlar 

belirtilebilir.
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Konu ile ilgili olarak, baĢta 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu olmak üzere, 

Türk kamu personel sistemi ile ilgili mevzuatta yakın gelecekte bazı değiĢikliklerin 

olacağını ve dolayısıyla kamu personelinin ceza soruĢturma sürecinde de bazı 

değiĢikliklerin olacağını belirtmekte yarar vardır. Örneğin, bir yandan suç iĢleyen 

memurun görevden çıkarılması, terör örgütüne destek veren personelin disiplin 

cezasıyla görevden atılması, disiplin cezalarının yeniden tanımlanması gibi 

değiĢikliklerin olması beklenirken, diğer yandan da kamu personelinin, TSK‟nin tepki 

gösterdiği, yeni bazı haklara sahip olması beklenmektedir. 
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