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ONSOZ

Kamu personel rejimi siirekli degisimler ve doniisiimler gegiren kamu
yonetiminin 6nemli alanlarindan biridir. Tiirkiye’de Cumhurbaskanligr hiikiimet
sistemiyle kamu personel rejiminin yasadigi doniisiimiin ortaya konulmasi, fikirsel
zemininden hareketle yeni bir alanin yeni olusumlarini yapi ve islevsel agidan
inceleme imkani bulmak heyecanimi ve ilgimi artirdi. Zira kamu yOnetiminin
basarisi, kamu personel rejiminin yapisal ve islevsel olarak sorunlarinin
giderilmesine baghdir.

Hazirlamis oldugum yiiksek lisans tezi ¢alismasinda, yliksek lisans egitimim
boyunca bilgi ve tecriibesiyle bana ¢ok sey katan, cesaretlendiren, tesvik eden tez
danismanim sayin Prof. Dr. Veysel EREN’e destegi ve yardimlari i¢in ¢ok tesekkiir
ederim.

Son olarak bu siiregcte ve hayatimin her alaninda bana yardimci olan, tez
stirecinde zorlandigim zamanlarda daima yanimda olup manevi anlamda gii¢ veren,
basarilarimin gizli kahramanlari olan annem Dilek SAITOGLU, babam Recep
SAITOGLU ve kardesim Caner SAITOGLU’na sonsuz tesekkiir ederim.



CUMHURBASKANLIGI HUKUMET SiSTEMi BAGLAMINDA KAMU
PERSONEL REJiMiNiN DONUSUMU VE CUMHURBASKANLIGI INSAN
KAYNAKLARI OFiSi

Furkan SAITOGLU
Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2020

Damisman: Prof. Dr. Veysel EREN

OZET

Kamu personel rejimi siyaset, idare ve toplumsal unsurlarin bir yansimasi
olarak goriilmektedir. Kamu personel rejiminin belirlenmesinde bir¢ok farkli yapisal
ve islevsel unsurdan bahsetmek miimkiindiir. Kamu personel rejimi de tilkeden
tilkeye farklilik gostermekte olup yonetim sistemlerinin etkilerini ig¢inde
barindirmaktadir. Olusturulan kamu personel yapist ve isleviyle birlikte insan
kaynagimin dogru ve etkin sekilde kullanilmasi kamu ydnetimi ve hizmetlerinin
sunumunu da degistirmektedir. Kamu personel rejiminin amaci da buradan hareketle
kamu personelinin yapisal ve islevsel olarak sorunlu alanlarina ¢oziimler tiretmektir.

Bu ¢alisma, kamu personel rejiminin Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle
nasil bir doniisiim yasadigimni yapisal ve islevsel baglamda ele almaktadir. Oncelikle
kamu personel rejimi hakkinda tanim, tarihsel ve kuramsal siire¢, neoliberal
politikalarin Tiirk kamu personel rejimine etkisi ile Tiirk kamu personel rejiminin
temel Ozellikleri ve sorunlu alanlar1 verilmis, ardindan yeni hiikiimet sisteminin
kamu personel rejiminde yapisal ve islevsel doniisiimleri agiklanmaya calisilmistir.
Son olarak CBIKO (Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi) literatiir gergevesinde
analiz edilerek kamu personel rejimine etkisi sunulmustur. Caligmada kapsamli bir
literatiir taramast yapilmis ve bu alanda yeterli ¢alismalar olmamasi nedeniyle elde

edilen verilerin literatiire katk1 sunmasi hedeflenmistir.

Anahtar Kelimeler
Kamu Personel Rejimi, Ust Diizey Kamu Yéneticileri, Kamu Personeli,

Cumhurbagkanlig: Hiikiimet Sistemi, Cumhurbaskanlig: Insan Kaynaklari Ofisi



TRANSFORMATION OF THE PUBLIC PERSONNEL REGIME IN THE
CONTEXT OF THE PRESIDENTIAL SYSTEM OF GOVERNMENT AND
PRESIDENTIAL HUMAN RESOURCES OFFiCE

Furkan SAITOGLU
Department of Political Science and Public Administration, Master Thesis, 2020

Supervisor: Prof. Dr. Veysel EREN

ABSTRACT

The public personnel regime is seen as a reflection of the political,
administrative and social elements. It is possible to mention many different structural
and functional elements in determining the public personnel regime. The public
personnel regime also differs from country to country and contains the effects of the
management systems. The provision of Public Administration and services changes
with the proper and effective use of human resources of the public personnel
structures and functions created. The aim of the public personnel regime is to
produce solutions to the structural and functional problem areas of public personnel.

This study deals with the structural and functional context of how the public
personnel regime has undergone a transformation with the Presidential government
system. Public personnel regime is primarily about the definition, historical and
theoretical process, with the influence of the neoliberal policies of the Turkish public
personnel regime and problem areas given the basic features of the Turkish public
personnel regime, then the new government system structural and functional
transformations are discussed in the public personnel regime. Finally, CBIKO
(Presidential Human Resources Office) has been analyzed within the framework of
the literature and its effect on public personnel regime has been presented. The study
carried out a comprehensive literature review and, due to the lack of adequate studies

in this area, it was aimed that the data obtained would contribute to the literature.

Keywords
Public Personnel Regime, Senior Public Managers, Public Personnel,

Presidential System Of Government, Presidential Office Of Human Resources
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GIRIS

Kamu personel rejimi genel anlamda degerlendirildiginde siyaset ve yonetim
anlayis1 g¢ergevesinde sekillenen, kamu personelinin teknik, hukuki, ekonomik ve
idari biitiin islemlerini diizenleyen yap1 olarak tarif edilebilir. Bu bakimdan kamu
personel yapist biinyesinde kurumsal olusumlar ve islevsel diizenlemeler
yapilmaktadir. Biitiin diizenlemeler ister istemez siyasi ve idari politikalarin etkisiyle
kamu personeline ve kamu personel rejimine yansimaktadir. Her ne kadar iilkeden
tilkeye kamu personel rejimleri farkliliklar gosterse de politika olusturma veya
uygulama noktasinda bu iilkeler arasinda benzerlikler de goriilmektedir.

Kamu personel rejimi, tilkelerin insan kaynaginin dogru ve etkin kullanilmasi
konusunda ve siyasi-idari basari1 olgiitii olarak onemli goriilmektedir. Ayrica kamu
personelinin basarist kamu hizmeti sunumunda kendini gostererek gerek toplumsal
gerekse siyasi kazanimlar elde etmenin bir aract olmaktadir.

Kamu personel rejimi sadece siyasi ve idari etkiden degil ayni zamanda
ekonomik ve toplumsal faktorlerden de etkilenmektedir. Baska bir deyisle, kamu
personel rejimi devletin, 6zel sektoriin ve uluslararast kurumlarin politika anlayislari
cergevesinde olusturulan karmasik bir yapidadir. Her tilkenin kendi i¢ dinamiklerinin
farkli olmas1 kamu personel rejimini de farklilagtirmaktadir. Béylece sorunlu alanlar
ortaya ¢ikmakta ve bu sorun alanlar i¢in degisik ¢6ziim arayislari gelistirilmektedir.

Kurumsal olusumlarin da kamu personel rejiminde ¢oziim olarak ortaya
ciktigr bilinmektedir. Kurumsal yapilar kamu personel rejimlerinde énemli gorevler
listlenmektedir. Ote yandan kurumsal degisimler diger iilke uygulamalarindaki gibi
olusturulup sonrasinda kendine has bir yonetim anlayisi baglaminda etkinlikte
bulunmaktadir. Tabii ki kamu personeline yonelik kurumlarin kamu personel
politikalarin1 etkileyen, yonlendiren, danisma gorevleri {istlenen, uyusmazlik
konularii ¢6zme konusunda etkili oldugu bilinmektedir. Ancak neticede siyasi unsur
kendisini kurumsal yapida gostermektedir. Burada kamu personelini ilgilendiren
kurumlarm politika olusturma ve uygulama siirecinde katkisinin olup olmadigi,
siirece ne Ol¢iide etkili oldugu 6nemli bir soru olup ¢alismanin gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Bunun yaninda kamu personel rejiminin islevsel yoniiniin, kamu personel
rejiminin sorunlu alanlarin1 ¢6zme noktasinda etkinligi 6nemli bir baska konudur.

Ciinkii yapisal doniisiimiin tek basina bir anlam ifade etmesinde islevsellik unsuru da

1



gereklidir. Kamu personel rejimi hem yapisal hem islevsel unsurlari barindiran
biitiinciil bir siiregtir. Bundan dolay1 her iki unsurun yonetim, siyasi ve ekonomik
yapidan bagimsiz olmasi diisiiniilemez. Kamu personel rejiminin yonetim sistemince
sekillenerek kamu personelinin yapisal ve islevsel doniisimiinii de beraberinde
getirmesi bu c¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

16 Nisan 2017 tarihinde gerceklestirilen referandum sonucunda Tiirk siyasi
tarihi agisindan 6nemli bir adim atilmistir. Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi adi
verilen bu sistemle birlikte Cumhurbagkani’na yiiriitme organini tek basina kullanma
yetkisi verilmistir. Bu yetkinin verilmesinde ge¢mis siyasi bunalimlar, ekonomik
istikrarsizliklar, vesayet odaklarinin demokrasiye ve biirokrasiye miidahaleleri, kamu
yonetimi ve personel rejimindeki aksakliklar gibi temel konularda yasanan hadiseler
sonucunda olusan tikanikliklarin giderilmesi ve idare alaninda hizli karar vermenin
Oonemini artirmasi etkili olmustur. Giiglii ve eski bir biirokrasi gelenegine sahip olan
Tiirkiye’nin  yeni sistemle nasil bir degisim ve donilisim yasayacagi,
Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle kamu personel rejimi siirecinin nasil
gerceklesecegi de onemli bir konu haline gelmektedir.

Tirkiye’nin  siyasi tarthinin en Onemli degisikligi kabul edilen
“Cumbhurbagkanlig1 Hiikiimet Sistemi’ni konu edinen bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir.
Ancak bu calismalar incelendiginde yeni hiikiimet sisteminin kamu personel rejimine
yansimasini yapisal ve islevsel anlamda degerlendiren ¢ok az ¢aligma bulunmaktadir.

Tiirkiye’de Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle kamu personel rejiminde
yasanan degisimin ne olciide oldugu, katkisinin olup olmadigi, yapisal ve islevsel
doniistimiin diisiinsel temelinden hareketle degerlendirilmesi gerekliligi dogmustur.
Ayrica daha Once yapilan ¢aligmalardan farkli olarak bu ¢alisma, devletin kariyer
merkezi olan Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisini (CBIKO) analiz ederek
literatlirde yer alan eksikligin giderilmesine katki sunmaktadir. Tiirk kamu personel
rejiminde yeni olan bu Ofis’in kamu personel rejimine yansimasi, insan kaynagi
alaninda ne gibi degisiklikler getirdigi, kamu personel siire¢lerine politika olusturma
ve uygulama noktasinda ne gibi katkilar1 olacaginin bilinmesi gereksinimi ortaya
cikmustir.

CBIKO’nun segilmesindeki temel neden, kamu personel rejimi icinde yeni
olusturulmasi, detayli ve kapsamli bir organizasyon yapisi ile etkinlikleri, ayr1 bir
kamu tiizel kisiligi olarak kurulmasi ve internet sitelerine erisimin rahat olmasi ifade

edilebilir.



Calismanin amaci, Cumhurbagkanlhigi Hiikiimet Sistemi ile kamu personel
rejiminin ne gibi doniisiimler yasadigimi ve kamu personel rejimindeki doniisiimiin
nasil oldugunu ortaya koymaktir. Ayrica doniisiimiin olumlu ve olumsuz nitelikleri
hakkinda degerlendirme de bulunarak kamu personel politikalarma ve bilimsel
calismalara katkida bulunmak amaglanmaistir.

Calismanin dort temel sorusu bulunmaktadir. Bunlar:

1. Hiikiimet sistemi ile kamu personel rejimi arasinda baglant1 var midir?

2. Neoliberal yaklasimlarin  kamu  personel rejimine  etkisinin

Cumhurbagkanligr hiikiimet sistemi baglaminda degerlendirilmesi gerekir
mi?

3. Yeni hiikiimet sisteminin kamu personel rejimine yapisal ve islevsel etkisi
nasil olmustur?

4. Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisinin kamu personel rejimine
etkisi var mudir, varsa ne Olcglide etkilidir? Seklinde sorular olup, bu
sorulara yanit aranmustir.

Calisma, kamu personel rejimi ve Tiirk kamu personel rejimi hakkinda teorik
cercevenin verildigi birinci, Cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin kamu personel
rejimine yapisal ve islevsel baglamda doniistimiin nasil oldugunun sunuldugu ikinci
ve son boliim olarak ise Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisinin kurumsal
yapist ve etkinlikleri hakkinda bilgilerin verildigi ii¢ bolimden olugsmaktadir. Birinci
boliimde, kamu personel rejiminin tanimu, tarihsel ve kuramsal g¢ergevesi ¢izildikten
sonra, Tiirk kamu personel rejiminin tarihsel gelisimi, temel 6zellikleri, neoliberal
politikalarin yansimalar1 ve Tiirk kamu personel rejiminin sorunlu alanlar1 ortaya
konulmustur. Bdylece yeni hiikiimet sisteminin kamu personel rejimi agisindan
anlasilmasi, yasanan degisimlerin temellendirilmesi saglanmak istenmistir.

Ikinci boliimde ise Cumhurbaskanlig: hiikiimet sisteminin kamu personel
rejimine etkileri, getirdigi yenilikler yapisal ve islevsel anlamda degerlendirilmistir.
Sistemin genel yansimalari verildikten sonra yapisal doniisim bagligi altinda yeni
olusturulan ve lagvedilen kurumlara deginilmis, akabinde islevsel doniisiim
basliginda Cumhurbaskanligi kararnamelerinin ve diger diizenleyici islemlerin etkisi,
Cumbhurbaskanligi merkez teskilat personel yapisindaki degisim ile yerel yonetim
personel rejiminin sorunlu alanlar1 ve nasil bir degisim yasadigi belirtilmistir.
Bashigin son boliimiinde iist diizey kamu yoneticiligine getirdigi degisiklikler ve

etkileri kapsamli olarak verilmistir.



Son béliimde kamu personel rejimi tarihinde ilk defa olusturan CBIKO nun
kurulus ve personel yapisi, finans kaynaklari, kamu personel rejimine kariyer
merkezi olarak rolii ve gerceklestirilen faaliyetlerin kamu personel rejimine etkisi
CBIKO’nun sundugu veriler, faaliyet raporlarindan, yasal mevzuatlardan,
istatistiklerden, haber yazilarindan ve diger belgelerden faydalanilarak belirtilmistir.
Boylelikle biitiin bu veriler ¢ergevesinde CBIKO’nun kapsamli bir sekilde analizi ve

degerlendirmesi yapilmistir. Calisma, genel bir degerlendirme ile sonlandirilmastir.



BIiRINCi BOLUM

1. KAMU PERSONEL REJIMININ KAVRAMSAL, TARIHSEL VE
KURAMSAL CERCEVESI

Kamu personel rejimi siyaset ve idare baglaminda sekillenen 6nemli bir
yapidir. Kamu personel rejimi kavramsal agidan kamu yonetiminin yansimasi ve
kamu personelini ilgilendiren hukuksal olusum olarak ifade edilmektedir. Tarihsel
siirecte ise kamu personel rejimi farkli devletlerde farkli uygulamalar i¢inde varligim
devam ettirmistir. Bu yiizden c¢aligmanin bu bdliimiinde kamu personel rejiminin
kavramsal, tarihsel ve kuramsal ¢ergevesi ortaya konulmaktadir. Tiirk kamu personel
rejiminin tarihsel gelisimi, 6zellikleri ve bilhassa neoliberal politikalarin etkisinden
yola ¢ikarak sorunlu alanlarin belirlenmesi amaclanmistir.

1.1. KAMU PERSONEL REJiMi ILE ILGILI KAVRAMSAL

CERCEVE

Kamu personel rejimini aciklamadan 6nce personel sdzciigiiniin tanimlanmasi
daha dogrudur. Personel kisi, insan anlaminda “person” kelimesine "-nel™ ekininin
getirilmesiyle olusturulmustur (Kegeli Erciyas, 2013: 58). Personel kavrami Tiirkge
orjinli bir kelime degil (Ayman Giiler, 2005: 9-12) Fransizca kokenli bir kavram olup
Tirkceye girmistir. Kayar (2016; 1-4)’a gore kamu personeli bir hizmet ya da
faaliyeti kurum ya da kurulus adina gergeklestiren bireylerdir. Kamu personeli
kavrami genis bir kavram olup en {iist diizeyden en alt kademeye kadar herkesi
kapsamaktadir (Ayman Giler, 2005: 63).

Kamu personel rejimi kamu yonetimi alaninin i¢inde yer alan ve hizmet
sunan personelleri biitiinlestirme, yonlendirme ve ydnetme mekanizmasidir. Bu
cercevede kamu personel rejimi devletin sorumlulugunda verilen hizmeti sunan
kamu personelinin uyacagi politikalar, normlar ve ydntemlerin tiimidir. Kamu
personel rejimi yapisal ve islevsel dgeleri icinde barmdirir. Ulkenin politik ve
ekonomik yapisi ile bu dgeler arasinda baglanti oldugu unutulmamalidir (Kegeli
Erciyas, 2013: 60-61). Baska bir tanimda, personel rejimi bir kurulusun insan
kaynaklarina bakan yonidiir. Personel rejimi, kurumsal hedeflerin etkin sekilde
sunulabilmesi i¢in nitelikli kisilerin saglanmas1 ve faydalanilmasina katkida bulunan
kurumsal faaliyetler siirecidir. Bu baglamda danigma hizmeti, politika belirleme ve
yontemlerini gelistirme ve personel 6zliik islemlerini yapma gibi temel fonksiyonlari

vardir. Kamu personel rejimi, kamu hizmetlerini sunmakla yetkili kamu kurum ve

5



kuruluglarinin personellerinin hizmete alinmasi ve hizmetin niteliklerine gore
faydalanilmasi i¢in sart olan islemleri igermektedir. Kamu personel rejiminin konusu,
kamu kurumlarinin personel problemleri ve kamu hizmetine insan kaynaginin temin
edilmesi ile bu kaynagin en etkin bigimde kullanilmasinin teknikleridir. ilaveten
kamu personel rejimi yapisal (siniflandirma, {icret yapisi, birimler ve normlar...) ve
islevsel (insan kaynagi temini, hizmete alma, egitim...) Ogeleri igeren bir siireg
olarak da ifade edilmektedir. Kamu personel rejimi bakimindan insan kaynagi
sorunu, insan kaynagimin tespiti ve hizmet i¢i egitim aracilifiyla etkinliginin
artirtlmasi1 konulart da bu asamada Onemlidir. Kamu personel rejimi, kamu
personelinin hizmete alinmasi ile baslayan ve hizmetinin sona ermesine kadar olan
siireci ifade eder. Yani kamu hizmeti kosulu ile kamu personel rejiminin
menfaatlerini ortak noktada bulusturmay: saglar. Kamu personel rejimi giincel bir
arastirma konusu olup akademik ¢alismalarda eksikliklerine yer verilmistir (Kayar,
2016: 1-4).

Personel rejimi, yonetimin insan kaynaginmi ifade eder. Yonetimin etkinligi
veya etkinsizligi personelle ilgilidir. Goriildiigii tizere kurumun en verimli bigimde
hizmet sunulabilmesi i¢in personel rejimi olduk¢a 6nemli rol oynamaktadir. Bunu
saglamak niceliksel ve niteliksel 6zelliklerin tespit edilmesi ve etkin personelin ise
alinmas1 ve hizmet i¢inde gelistirme gibi unsurlarla yapilmasi gerektigini ortaya
koymaktadir (Tortop, 1999: 10-11). Kamu personel rejimi, devletin sorumlulugu
altinda yiiriitiilecek olan hizmetlerin insan faktoriinii olusturmasindan dolay1 oldukca
onemlidir. Kamu personel rejimi, insan ile kamu hizmeti arasinda baglantiy:
saglayan normlarmn, yontemlerin ve etkinliklerin tiimiidiir (Acar, 2009: 8). Ozetle,
kamu personel rejimi kamu yonetimi ve kamu personeli iligkisinin hukuksal
durumunu ifade etmektedir (Eren ve Eken, 2007: 173).

Kamu personel rejimi ile ilgili yapilan tanimlamalar olduk¢a fazladir. Kamu
personel rejimi, yapisal ve islevsel etkenleri barindiran bir siirectir. Smiflandirma,
ticret yapisi, kamu personelini ilgilendiren birimler ve normlar yapisal etkenlerdir.
Islevsel etkenler ise, insan kayna@i temini, personel se¢me ve yetistirme,
etkinliklerini 6lgme gibi konulardir. Yapisal ve islevsel etkenler birbirleriyle yakin
bir iliski icindedir. Kamu personel rejiminin konusu ise, kamu kurumlarinin personel
problemleri olup kamu kurumlarinin insan kaynagmin temin edilmesi ve en etkin
sekilde faydalanma teknik ve kurallarini igerir (Tutum, 1979: 10-11). Diger bir

tamimda ise; kamu personel rejimi, personelin temin edilmesi, nasil yonetilmesi,
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hangi ilkelere dayandirilmasinin nasil saglanacagi, degisimin nedenleri gibi sorulara
cevap arayan bir kamu yonetimi alanidir. Personel rejiminin odak noktasi,
kurumlarda ¢alisan personellerin  temini ve kurum hedefleriyle nasil
uyumlastirilacaginin  yonetilmesi problemleridir. Kamu personel rejimi hukuki
unsurlar1 ve insan kaynagi unsurlarini i¢inde barindirir. Kamu personel rejimi en
genis tanimla, kamu yonetiminin alt dali olup, tiim devlet kurum ve kuruluslarinda
gerek merkezi gerek yerel biitiin kademelerde, atamayla kisisel olarak hizmet sunan
ve farkli isttihdam simiflandirmalarinda calisan mekanizmanin tlimiidiir (Ayman
Giler, 2005: 9-12; 45-51).

Personel yoOnetiminin 6zlinde insanin olmasi ve insani yonetimin temeline
oturtmas1 her seyden o6nce yonetim kavramina deginmeyi 6nemli hale getirmektedir.
Yonetim, belirlenmis hedeflere wulagilmast konusunda ortak gayretlerin
yonlendirilmesidir. Yonetim etkinliklerinin kamu alanindaki yansimasi kamusal mal
ve hizmet {iretimi seklindedir. Bu kamusal hizmetlerin yiiriitiilmesinde en 6nemli
etken insan kaynagidir.

Yonetim kavrami agik niteligi nedeniyle dis etkenlerden etkilenebilmektedir.
Sosyal, iktisadi, politik ve kiiltiirel yapida meydana gelen degisimler yonetim
sistemini ve alt dali personel sistemini de etkilemektedir. Kamu personel yonetimi,
kamu hizmeti veren kurumlarin personelini ve bu personeller ile kurum arasindaki
bag1 ortaya koyar. Kamu personel yonetiminin konusu, kamuda personel temininin
nasil olmasi1 gerektigi, ne sekilde kullanilmasi ve nasil daha fazla verimli hale
getirilmesinin kurallarin1 ve teknigini ortaya koymak ve uygulamaktir. Personel
yonetiminin kurallar ve tekniklerini bu baglamda degerlendirildiginde, meslege alma,
secme, sinavlar, atama islemi, siniflandirma, ticretlendirme, 6diillendirme, hizmet ici
egitim, disiplin ve emeklilik islemleri teknik boyutta degerlendirilmelidir. Kurallar
ise personel yonetiminin daha disipline olmus sekilde islerlik kazandirilmasi
amaciyla tlicret ve istihdam politikalar1 olusturup liyakat ve esitlik temellerinde
objektif bir konuma kavusturulmas: anlamima gelmektedir. Bu noktada kamu
personel yonetimi, devletin sorumluluklar1 cergevesinde yerine getirmek zorunda
oldugu hizmetleri sunan personelin uymasi gereken kurallar ve teknikler kapsamidir.
Etkili bir kamu hizmetinin sunulmasinda 6nemli unsur kamu personelidir. Etkin bir
kamu hizmeti verme amaci da nitelikli bir kamu personel rejiminin olusturulmasina
baghidir. Kamu personel sisteminin niteliklerinin artiritlmasi yonetsel, ekonomik,

toplumsal bir gelismeyi de beraberinde getirir (Canman, 2000: 1-5).



Kavramsal agidan kamu personel rejimi ve insan kaynaklar1 yonetimi olgusu
ile ilgili karmasik bir durum s6z konusudur. Su hususa deginmekte fayda vardir: Bazi
kaynaklarda personel rejimi ve insan kaynaklar1 kavrami ayn1 anlamda kullanilmustir.
Baz1 kaynaklarda ise personel rejimi ve insan kaynaklar1 yoOnetimi arasinda
farkliliklar oldugu belirtilmektedir. Kamu personel rejimi daha ¢ok c¢alisan kamu
personeline yonelik, sabit ve kati kurallara dayali bir durumken, insan kaynaklari
yonetimi personel temini noktasinda ihtiyaglarla ilgili bir kariyer anlayisi seklindedir.
Kamu personel rejimi katilimci ve hizmetleri dogrudan gerceklestiren personeli
temel alirken, insan kaynaklari yonetimi daha genis perspektifle beseri unsuru
saglayan bir ¢izgidedir. Insan kaynaklari1 yonetimini, bireyi 6n plana koyan, danigma
ve personel kaynagi saglama cergevesinde degerlendirmek daha dogrudur (Can ve
Digerleri, 2005: 4-5; 25). Kamu personel rejimi ve insan kaynaklari yOnetimi
kavramlar1 arasinda benzerlikler oldugu kadar farkliliklarinda oldugunu séylemek
mimkiindiir.

1.2. KAMU PERSONEL REJiMI iLE iLGILI TARIHSEL CERCEVE

Kamu personel rejimi tarihsel anlamda kokenleri Eski Yunan devletlerine
dayanmaktadir. Kamu personeli kavrami ¢agdas bir kelime olup, Eski Yunanlilar
kendine has sekilde tabir etmislerdir (Ozkal Sayan, 2005: 24; 26). Ayrica Eski
Misir’da kralin emri altinda, kamu hizmetleri sunmak amaciyla yetistirilmis
gorevlilerce atanan ve istenildiginde tekrar kral tarafindan gorevinden alinan bir
kamu personel yapisi vardir. Cin’de kamu personel rejimi, kamu personelinin ii¢
simifa ayrildigi, yarisma sinavi ile ise alindigi, tiimiimiin merkezi yapi tarafindan
gorevlendirildigi ve yine bu yapiya karsi yiikiimliikleri oldugu bir rejim idi. Eski
Yunan’da kamu personeli olma hakki herkese verilmemis olup kurayla belirlenirdi.
Ayrica herhangi bir iicret almayip hatta sorumluluklarini yerine getirmezse para
cezasi alan ve yine de popiilerligi dolasiyla talebi olduk¢a fazladir. Eski Roma’da ise
kamu personelinde bilgiye O6nem verilmesi, gérevin babadan ogula ge¢mesi ve
ticretlerin fazlaligi gibi unsurlardan 6tiiri hem talep fazla hem de kamu personel
sayist yuksektir. Ortacag ve sonrasi ise kamu personeli hiikiimdarin kolesi
konumunda olup hiikiimdar tarafindan segilen ve gérevden alinan bireylerdir. Bizans
doneminde, kamu personel rejiminde tiglii bir siniflandirma ve ¢ok etkin bir merkezi
yap1 bulunmaktadir. Kamu personeli doneminin gii¢lii kisileridir (Aykag, 1997: 43-
54).



1.3. KAMU PERSONEL REJIiMi ILE iLGILi KURAMSAL CERCEVE

Kamu personel rejimine yonelik disiiniirlerin bakis acilar1 ve bazi
yaklasimlar1 benimsedigi goriilmektedir. Bu ylizden kamu personel rejiminin tarihsel
ve kuramsal gelisimi anlamak amaciyla Bati’da, Dogu’da ve modern donemde nasil
goriildiigiine deginmek gerekir.

1.3.1. Platon’un Kamu Personel Rejimine Bakisi

Kamuda herkes basarili oldugu isi yapmalidir. Platon devletin gelecegi i¢in
iist yoneticiye ayr1 bir onem vermektedir. Yoneticilerin bilgi ve deneyime sahip
diistintirler gibi olmasin1 savunur. Bunun yaninda yoneticilere bunun karsiliginda
maddi ve manevi bir karsilik verilmesini istemektedir. Yoneticilerin basarili bir
egitim almis olmasi gerektigini ifade eder. Kamu personelinin en 6nemli niteligi
bilgisidir ve verilen kararlar1 dogrudan yapmasidir. Baktigimizda Platon, {ist diizey
kamu personeline ayr1 bir 6nem vermistir. Kamu hizmeti egitimli, asil ve zengin bir
tabaka tarafindan sunulmali, 6nemsiz goriilen kamu hizmetleri ise fakir gruplar
tarafindan kurayla verilerek sunulmalidir (Ozkal Sayan, 2005: 27-33).

1.3.2. Aristoteles’in Kamu Personel Rejimine Bakisi

Kamu hizmetini gergeklestirmek i¢in vatandaslarin egitimli olmasi gerektigini
ve kamu hizmetine Oonem gosterdigini ifade etmektedir. Kamu personeli kamu
hizmetini sunarken lazim olan egitimi de alarak uzmanlagsmasi gerektigini belirtir.
Kamu personelinin denetlenmesi konusuna énem vermektedir. Kamu personelinin
temel degerlere sahip ve ayrica kamu personelinin ailesel ve dini inanclar1 da
onemlidir. Kamu hizmetlerini ise layik ve yetenekli kimseler yapmalidir (Ozkal
Sayan, 2005: 33-37).

1.3.3. Cicero ve Gramsci’in Kamu Personel Rejimine Bakisi

Kamu personeli kamu yarar1 amaci giitmeli, esitlik ilkesine uygun
davranmalidir. Kamu personeli, devletin bir yansimasit oldugunu unutmamalidir.
Kamu personeli sahsi ikbal ve menfaatlerini bir kenara birakarak hizmetine
yogunlagmalidir. Kamu personeline yonelik disiplin uygulamalarinda adaletli
olunmalidir. Kamu personelinin esitlik ilkesinden taviz vermemesi bugiin bile
varhigini siirdiiren esitlik ilkesi agisindan énemlidir. Bakildiginda biitiin bu nitelikler
kamu personeline énem verildigini gdstermektedir (Ozkal Sayan, 2005: 40-41).

Gramsci'ye gore her yeni devlet sekilleri yeni kamu personeline ihtiyag
duydugu gibi her devletin kendine 6zgii kamu personel problemi ve diizenleme
sekilleri bulunmaktadir (Albayrak, 2015: 24-25). Ulkeler benzer sekilde hiikiimet
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sekilleriyle de kendine uygun olan kamu personel rejimini benimseyerek kamu
personeline yonelik degisiklikler yapabilir.

1.3.4. Hobbes’un Kamu Personel Rejimine Bakisi

Hobbes' a gore kamu personeli, devleti temsil eden hangi devlet sekli olursa
olsun hakim olan idare tarafindan gorevlendirilen bireylerdir. Kamu personeli
tanimlamasi iginde kamu personelinin unsurlarini barindirmaktadir. Bu tanimlama
kamu personelini hakim olan idareye ortak etmektedir. Ayrica Hobbes, asli kamu
hizmetini sunan kamu personelini siniflandirma yoluna gitmistir (Ozkal Sayan, 2005:
71-72).

1.3.5. Hegel’in Kamu Personel Rejimine Bakisi

Hegel, kamu personelini evrensel bir konuma yerlestirmistir. Ona gore, kamu
personeli egitim almis {ist tabaka kisilerden olusmaktadir. Hegel’e gore, kisi ve kamu
hizmetinin biitiinlestirilmesi onemlidir. Hegel kamu personel rejimi igin liyakat
ilkesine deginmektedir. Fakat Hegel kamu personelinin alinmasinda nesnel
olunamayacagini da belirtir. Ciinkili kamu personelinin nitelikleri ve kabiliyetleri goz
Oniine alinsa da sonug olarak hiikiimdar karar vermektedir. Hegel kamu hizmetinde
sahsi menfaatlerden uzak, hakki koruyan ve kibar davranma sekli kamu personelinin
iyi bir egitim gérmesiyle olacagini da sdylemektedir. Hegel'e gore kamu personeli
onemlidir. Kamu hizmetlerinin etkin veya etkin olmamasi kamu personelinin
sorumluluguna baghdir (Ozkal Sayan, 2005: 76-80).

1.3.6. Weber ve H.Kelsen’in Kamu Personel Rejimine Bakisi

Weber'in degindigi kesim ve biirokrasi lizerinden agikladigi memurlardir.
Memurlugu bir meslek olarak goriir ve sartlart da iy1 bir egitim gbérmesi ve hizmete
alinmak i¢in normlara dayali sinavlardan basarili olmasidir. Kamu personelini 6zgiir
bir konumda gormektedir. Ona gore, memurlar saygi ve itibar noktasinda toplumda
bir karsilik gormek isterler. Ayrica memurun gayesi hizmet i¢cinde kariyer ilkesinden
faydalanmaktir. Weber memurlugu hayat boyu siirekli bir ugras olarak géormektedir.
Memurun sorumluluklarmin gercevesi nettir, cerceve kanunla belirlenmistir (Ozkal
Sayan, 2005: 80-83).

H.Kelsen'e gore, kamu personeli sorumlulugu altina verilen kamu hizmetine
diizenleyici islemle yetkili makamca getirilmistir. Ona gore, siirekli olarak bu
hizmeti belirli bir iicretle yaparlar. Kamu personeli bir bakima devletin
sahsilestirilmesidir. Bu dogrultuda kamu personeli ve devletin birbiriyle baglantili

oldugu sonucu ¢ikmaktadir (Ozkal Sayan, 2005: 86-88). Ote yandan genel anlamda
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bakildiginda, kamu personel rejiminin temel ilkelerinden olan kariyer ilkesinin
bi¢imlendirilmesinde, Hobbes, Hegel ve Weber'in kamu personeli ile ilgili
diisiinceleri 6nemli olup, kariyer ilkesi bu diisiinceler etrafinda ilerlemistir. Tarihsel
bakimdan 19.ve 20.yy kamu personel rejiminin temel yaklasiminda liyakat ilkesinin
esas alindigi, devamli kamu hizmeti ve giivence ilkesinin temel olacag: bir kariyer
diizeni olmali diisiincesi bulunmaktadir (Glineser Demirci, 2009: 10-14).

1.3.7. Marksist Yaklasimin Kamu Personel Rejimine Bakisi

Bu yaklasima gére kamu personel rejimi kapitalist anlayis neticesinde ortaya
cikmistir. Ayrica bu anlayisin kamu personelini siyasi ve toplumsal zeminde belirli
bir konuma getirdigi ifade edilmistir. Kapitalist diizende kamu personeli toplumun
her kesiminden temin edilmektedir. Ancak alinan kisilerin personel rejiminde sayica
iistiin olma ve iist diizey gorevlere getirilme imkani oldukea diisiiktiir. Bu baglamda
personel rejiminde esitsizlik temelli bir anlayisin olduguna vurgu yapilmaktadir
(Aykag, 1997: 97-98).

1.3.8. Yusuf Has Hacib, Nizamiilmiilk ve ibn-i Haldun’un Kamu

Personel Rejimine Bakisi

Kutadgu Bilig'de deginilen 6nemli bir konu hizmetin layik olana verilmesi
yani liyakat ilkesine vurgu yapildigi goriilmektedir. Baska bir konuda, belirli
mevkilerde olan kamu personelinin yerine yenilerinin egitilmesidir. Ayrica eserde
kamu personelinin vatandagla yakin olmasi ve sosyal rahatsizliklar1 gidermek i¢in
caba gostermesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Nizamiilmiilk’te ise, kamu personeli hiikiimdarin emrinde olup “gumastegan”
olarak isimlendirilmistir. Kamu personeli devlet diye ifade edilmistir. Kamu
personelinin devletle biitiinlestigi goriilmektedir. Kamu personeli giiciinii devletten
almaktadir. Ayrica burada kamu personelinin bagli kalmasi sart olan genel normlarda
bulunmaktadir. Ayrica kamu personeline hizmet karsilig1 maas 6denmektedir. Kamu
personeli i¢in dindar ve asil olma kosullar1 vardir. Dini normlara baglilik hizmete
girmede 6nemli bir asamadir. Ayrica hizmet i¢in alttan mutlaka kisiler egitilmeli ve
kimseye ayricalik taninmamalidir. Hizmet layik olana verilmeli anlayis1 hakimdir
(Ozkal Sayan, 2005: 41-56).

Ibn-i Haldun ise kamu personelini hiikiimdarin yaninda devlet idaresinde ona

yardim eden kimseler olarak tanimlamistir (Ozkal Sayan, 2005: 58).
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1.4. TURK KAMU PERSONEL REJiMi

Tiirk kamu personel rejimi giintimiize kadar 6nemli gelisim seyri gostermistir.
Ozelikle Osmanli kamu personel rejiminin merkeziyetci yapis1 Tanzimat ile birlikte
liberal karaktere biirlinmiistiir. Cumbhuriyet’in ilaniyla kamu personel rejiminde
liberal ¢izgide hareket edilmis ve sorunlu alanlara ¢oziimler gelistirilmistir. Bu
nedenle ¢aligmanin bu boéliimiinde Tiirk kamu personel rejiminin tarihsel gelisimi,
Ozellikleri, bilhassa neoliberal politikalarin etkisi ve bu etkiden yola ¢ikarak sorunlu
alanlar ortaya konulmaktadir.

1.4.1.Tiirk Kamu Personel Rejiminin Tarihsel Gelisimi

Eski Tiirk devletlerinde personel rejimi ile alakali farkli faaliyetlerin oldugu
tarihsel metinlerden goriilmektedir. Tiirk kamu personel rejimi tarihinde ilk yazili
metin Kanunname-i Ali Osman’dir. Bu kanunnamenin gorevlendirme ve kamu
personelinin 6zlikk bilgileriyle ilgili oldugu belirtilmektedir (Kilig, 2007: 32-33).
Osmanli kamu personel rejiminde, o donem tiim yonetimlerde oldugu gibi padisaha
baglilik baslica unsurdur. Kul sistemi ¢er¢cevesinde memurun hizmete girmesinden
hizmetle baglantisinin kesilmesine kadar siiregte padisah etkilidir. Kamu personeli
padisaha sadakatle bagli olmak zorundadir. Merkezi bir bi¢cimde st diizey kamu
personelinin atanmasi klasik donem merkeziyetgi yapisini olusturan bir etkendir.
Osmanli’da kapitalizm gelmeden kamu personel rejiminin sembolii olan Enderun
okulunun kapatilmasi liberal kamu personel rejimimin temel sartlarindan olan maas
sistemine gecilmesi kamu personel rejimindeki doniisiimii géstermektedir.

Tanzimat donemine kadar olan siiregte, Osmanli Devleti’ndeki kamu personel
rejimine baktigimizda, padisahin son derece etkin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ust diizey kamu personeli ve kamu personelini egitmek icin kurulan devsirme
sistemi veya kul diizeni gibi yapilar padisaha bagliligin niteligini gostermektedir.
Buradan anlasildig: lizere kamu personel rejimi tamamen padisaha siki sikiya bagh
olup, kamu personelinin her siirecinde etkin rol oynamaktadir. Tanzimat sonrasi
donemde, devlete yeni bir sekil verme hamlesi vardir. Bu durum kamu personel
rejiminde Bat1 iilkelerinde ayn1 zamanda baslayan kapitalist bir yapinin olusturulma
amaciyla yeni diizenlemeler yapilmaya c¢alisilmasindan anlasilmaktadir. Bu
diizenlemelerden baslicalari; nizamnameler ¢ikarilmasi, kamu personelinde niceliksel
sinirlamalar  getirilmesi, hizmete giriste bazi kriterlerin uygulanmasi, kamu
personeline idari yaptirimlara kars1 giivence saglanmasi ve bilhassa kamu personel

rejiminde kapitalist yapinin olusmasi 1838 yilinda biitiin kamu personeline maas
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uygulamasinin getirilmesi olmustur. Goriildiigii tizere Tanzimat Fermaninin sonucu
ortaya ¢ikan liberal hiirriyetler direkt kamu personeline giivence ve devamli olarak
hizmeti siirdiirme imkani vermistir. Tanzimat donemi sonrasinda kamu personel
rejimini ilgilendiren baska bir olgu, Bat1 tarzi egitim kuruluslarinin olusturulmasidir.
Kamu personelinin egitilmesi, hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitim siireglerine dahil
olarak nitelikli personel olusturma gayretinin sonucudur. Bir bagka degisimi 1856
yilinda Islahat Fermaninin tiim vatandaslarin kamu hizmetine girme hakkinin
oldugunu belirtmesi, kabiliyet ve 06zelliklerinin haricinde herhangi bir ayrimin
olmayacagini beyan eden ifadeleri olusturmaktadir. Bu gayretlerin sonucunda yavas
yavas ilerleyen kapitalist kamu personel rejimi olusturma stireci 1876 yilinda Kanun-
u Esasi ile toplu bir gériiniim almistir. Kurumsal diizenlemeler ve biitce tekniklerinin
degistirilmesi kamu personel rejiminin temelini olusturma cabalarini géstermektedir.
Kanun-u Esasi baglaminda ¢ok 6nemli degisiklikler yapilmistir. Bunlardan bazilari,
kamu personel rejiminin nizamnamelerle diizenlenmesi ve liyakat ilkesine yer
verilmesidir. Kanun-u Esasinin yan1 sira Maagat Kararnamesi, Harcirah Kararnamesi
ile 1881 Memurini Miilkiye Terakki ve Tekaiid Kararnamesi g¢ikarilmistir. 1881
kararnamesi devlet memurlar1 ifadesine yer vermis olup tiim devlet memurlarini
iceren ve diizenleyen bir 6zellige sahiptir. Ayrica 1881 Kararnamesiyle Osmanli’da
ilk defa tiim kamu personeli i¢cin emeklilik sistemi ve emekli sandig1 kurulmustur.
1896 yilinda olusturulan iiyeleri dogrudan padisah tarafindan segilen ve dogrudan
padisaha bagli olan Memurini Miilkiyye Komisyonu, kamu personel rejimini
koordine etme ve merkezilestirmenin araci olarak kamu personel rejimini idare eden
bir kurum olmustur. Bu kurumun Ingiliz kamu personel rejimindeki ingiliz Memur
komisyonu gibi hareket etmesi Bati kamu personel rejiminin uygulanmaya
calisildigini gostermektedir (Aslan, 2005:211-237).

Osmanli son doneminde kamu personel rejiminde hizmet aliminda giivence
ilkesinin yoksun olusu 6n plana ¢ikmaktadir. Yonetimin hizmete alma ve hizmetten
cikarma konusunda genis bir yetkisi vardir. Bu g¢ercevede Cumhuriyetle birlikte
kamu personel rejiminin tiimiiyle yeniden ele alinmas1 yoniinde gayretler gosterilmis
ve bu dogrultuda kamu personeline bir diizen ¢izmek igin reformlar
gerceklestirilmistir (Acar, 2009: 89). Cumhuriyet donemi kamu personel rejiminde
liberal kamu personel rejiminin kurulmasini 1920-1929 ve 1929-1945 arasinda
incelemek gerekir. 1920-1929 yillan1 arasinda kurulan liberal kamu personel rejimi

Osmanli Devleti’'nden devralinmistir. Cumhuriyet ilan1 sonrasi kamu personel
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rejiminin yeniden diizenlenmesi 1924 Anayasasiyla baglar. Burada kamu personel
rejimine yonelik temel ilkeler liberal karakterdedir. Daha sonra “1926 yilinda
cikarilan 788 sayili Memurin Kanunu” ve “1927 yilinda ¢ikarilan 1108 sayil1 Devlet
Memurlar1 Maisatinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Yasa” ile Cumhuriyet doneminin
kamu personel rejiminin sinirlari belirlenmistir. 1929-1945 yillarinda kamu personel
rejimi batili kapitalist toplumlarda benimsenen bir rejim haline gelmistir. 788 sayilt
yasada kamu personeli kavraminda dort temel 6zellik s6z konusudur. Bunlar, kamu
personeline devlet hizmeti verilmesi sarti, sicile kayitli olmasi, bilitceden maas almasi
ve kamu personelinin maagla faaliyette bulundurulmasidir. Ayrica 788 sayili yasayla
kamu kurumlarina personel alma kurumlara verilmistir. Yasa nitelikleri belirtme
konusunda ¢ok net degildir. 1939’a kadar da smav ilkesi gecerli olmamistir.
Memurin yasasinda kamu personeli giivencesi liberal etkiden dolayr esnek
yapilandirilmistir.  Memurin yasasinda ilerleme, kidem ve {stiin goriisiine
birakilmistir. Liberal kamu personel rejimi etkisiyle Bati uygulamasindan farkli
olarak kamu personelinin alttan etkili bir bigimde birlesmesi miimkiin olmamus,
merkezi otorite baskin rol oynamistir. Yani kamu personel rejiminde kamu personel
orgiitleri etkili bir unsur olamamistir. 1945-1965 yillarinda, 1949 yilinda Emekli
Sandig1 yasasi, 1952 yilinda da kamu personelinin egitimi ve yetistirilmesi amaciyla
Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) kurulmustur.
TODAIE’nin kurulmasiyla hizmet i¢i egitim kurumsallasmistir. Daha sonra 1965
yilinda Devlet Memurlar Kanunu (DMK) ile Fordist kamu personel rejimi
olusturulmustur. Bu baglamda, kamu personeli giivencesi ilkesinin asindirilmaya
calisilmasi 1926°da benimsenen liberal kamu personel rejimi 6zelliginin neticesidir.
Burada belki de en onemli kurumsal diizenleme 1960’da kurulan Devlet Personel
Bagkanligi (DPB)’dir. Bagbakanlifa bagli olan kurum personel rejiminin genel
yonetiminden sorumlu olmustur. Cumhuriyetin ilk yillarindan beri sorumlu kurum
Maliye Bakanlig1 olmustur. 1960°da kurulan DPB kamu personel rejiminin yeniden
olusturulmasi c¢alismalarini siirdiirmiistiir. Bunun devaminda ¢ikarilan 624 sayili
Devlet Personel Sendikalar1 Yasas1 ve 657 sayili DMK ile kamu personel rejimi
tyilestirilmeye calisilmistir. 657 sayili yasada daha sonra yapilan diizenlemelerle
dort tlir siniflandirma kabul edilmistir: memur, sdzlesmeli personel, gecici personel
ve isciler. Ayrica DMK; smiflandirma, kariyer ve liyakat ilkesi iizerine kurulmustur.

Goriildiigii lizere 657 sayili yasa giiclii bir kamu personeli yapisi olusturmustur
(Aslan, 2005: 246-283).
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Diger yandan 1945-1960 arasi, yabanct uzmanlarin raporlari kamu personel
rejiminin kotii islemesinin nedenlerini belirterek, var olan problemlere careler
iretmeye calismis ve kamu personel rejiminin tekrar yapilandirilmasi ihtiyacim
ortaya koymuslardir. Kamu personel rejimine yonelik olarak raporlarin belirttigi
hususlarda; islevsel sorunlar oldugu, iktisadi etkisizlige neden oldugu, karmasik bir
yapt s0z konusu oldugu, hizmet siniflandirmalarinin olmamasi ve buna bagli olarak
smiflandirma kanunu ¢ikartilmasi, ticret yapisindaki adaletsizlik ve yetersizlik
olmasi, liyakat ilkesine bagli kalinmasi gerekliligi ve merkezi bir kamu personel
dairesinin olusturulmasi diistinceleri yer almistir (Saridilek, 2017: 33; 35). 1965-1983
yillar1 arasinda kamu personel rejimi gostergeli ticret sistemini benimsemistir. 1970
yilinda hizmet smiflandirmasit 8’e ¢ikarilmis, 16 derece ve 9 kademe diizeni
olusturulmustur. 1975 yilinda ii¢ istihdam tiiriine “gecici personel” de eklenmis ve 2
hizmet smifi (miilki idare ve milli istihbarat) eklenerek sinif sayisi 10 olmustur.
Gosterge ve katsayilar da bu donem iginde degisikliklere ugramistir (Oztiirk, t.y.: 13-
15). Tlaveten bu dénemde 657 sayili yasada 1970 yilinda yapilan degisiklikle devlet
memuru-belediye memuru ayrimina da son verilmistir (Kayar, 2016: 35-36).

1980 Sonrast Donemde; Tiirk kamu personel rejimi i¢in 1980 yili degisimin
ekonomik altyapisiyla alakali 6nemli diizenlemelerin yapildig1 ve esneklige dogru bir
egilimin olmast bakimindan son derece Onemlidir. Yine bu dénemde 1982
Anayasast 1999 yili Anayasa degisikligi ozellestirme uygulamasi kamu personel
rejimini  dolayli etkilemistir. 1982 yilinda Personel rejimi komisyonu, kamu
personelinin  konumunu saglamlastirma, fticret yapisin1 diizenleme ve bagka
iyilestirme cabalarina girismistir. Ancak basar1 diizeyi ¢ok sinirli kalmis ve istenilen
diizeye ulagilamamustir. 1980°li yillardan sonra neoliberal politikalarin etkisiyle
yasanan degisimlerin yansimasi olarak goriilen 2005 yilinda Kamu Personel Yasasi
Tasarist bu konuda &nemli kanitlar sunmaktadir. Ornegin, sozlesmeli personel
uygulamasina, tam ve kismi zamanli ¢aligmalara deginilmistir. Diger bir husus ise,
kurumlarm hizmet i¢i egitimlerinin kendisi degil, disaridan hizmet yoluyla satin
alinmasiyla karsilanmasi gerektigidir. Bu baglamda kamu personel rejiminin
piyasaya agilmasi ve etkisizlestirilmesi hedeflenmistir (Acar, 2009: 102-116).

1.4.2. Tiirk Kamu Personel Rejiminin Temel Ozellikleri

Tiirk kamu personel rejiminin 6zelliklerini ortaya koymak i¢in Oncesinde
Osmanli donemi kamu personel rejiminin 6zellikleri belirtilmelidir. Osmanli kamu

personel smiflandirmasinin  temel o6zellikleri, personel bazli kariyer (riitbe)
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siiflandirmasidir. Siiflandirma agisindan Tanzimat ve Islahat diizenlemeleriyle
ortaya c¢ikan liberal anlayisa uyum saglama amaclanmistir. Osmanli devletinde
gergeklesen kamu personel rejimi de8isimi Bati ile ayn1 donemde olmustur.
Cumhuriyetle beraber personel siniflandirilmasi {izerinde durulmus olup personel
rejimi kariyer sistemi iizerine inga edilmistir. Osmanli’dan miras alinan ve
Cumhuriyet boyunca genel 6zellikler; dortlii bir yapr olmasi (askeri-adli-akademik-
sivil), merkezi-yerel personel mekanizmasi ayrimi, genel yasa disinda farkli meslek
alanlarmin 6zel yasalarla yapilandirilmis olmasi temel 6zelliklerdendir. Ulkemizde
kamu personel rejimi, kariyer sisteminde yiikselen bir yapidadir. Tiirkiye kamu
personel rejimi birey temelli kariyer (rlitbe) mekanizmasini uygulamaktadir (Ayman
Giiler, 2005: 193-194;211-213).

Canman (2000:285-286) ise Tiirk kamu personel rejiminin 6zelliklerini
kisaca:

v" Kanunlarla ve diizenleyici idari islemlerle olusturulmasi,

v" Gilivenceli ve sert bir yapiya sahip olmasi,

v Kamu personel rejimi hukuksal denetimi 6zel normlara dayali olmasi,

v Kamu personel rejiminin salt bir ticret diizeni oldugu diisiincesi,

v' Kamu kurum ve kuruluslara disaridan kamu personeli temin etme merkezi
sinava bagli olmasina ragmen bu alanda gerekli deneyimin olugsmamasi ve
kurumlarin da bu konuda geri durmasi seklinde ifade etmektedir.

Bu sayilan 6zelliklerin yaninda kamu personel rejiminin 6zelliklerini siralamak
gerekirse; kamu personel planlamasi, personel temini ve seg¢me, personelinin
basarisini artirmasi beklenen etkinlikler, ticretlendirme yapisi, kariyer ilkesi, disiplin
tirleri, haklar ve yiikiimliiliikler gibi ozellikleri kapsadigi goriilmektedir. Fakat
iceriklerinin tam doldurulmamasi ve karigik olmasi, uygulamadaki eksiklikler ve
dengesizlikler kamu personel rejiminin mevcut yapisini ortaya koymaktadir (Can ve
Digerleri, 2005:6-7). Kamu personel rejiminin 6nemli goriilen 6zelliklerinden biri de
atanmis (bilirokrat) ve secilmis (siyaset¢i) arasindaki ayrimin simirlarmin fazla
olmamasidir. Eskiden bu ayrim daha net iken artik i¢ ice gecmistir. Gelismis ya da
gelismekte olan birgok iilkede kamu personel rejimi oldukca biiyiik ve karisik bir
yapidadir. Ulkemizde kamu personel rejimi, siirekli yukarida olusturulup asagiya
dogru inen, bireylerin siirece dahil olmadig1 bir yapidadir. Goriildiigii tizere kamu
personel rejimi merkezi idarenin etkisindedir (Cevik, 2007: 146;162). Tiirk kamu

personel rejiminde hizmet 6ncesi ve hizmet ici egitim ile kamu personeline egitim
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veren kurumlarin varligi (Talat Arslan, 2005: 118) merkezi idare kontroliinde
gerceklesmekte olup bakanliklarin hizmet birimlerince yiiriitiilmektedir.

Kamu personel rejiminin etkin yapisinda siniflandirma, kariyer, liyakat ve
tarafsizlik gibi bazi ana ilkeler s6z konusudur. Mevcut personel rejiminin nitelikleri
hakkinda bu ilkelerden yola ¢ikilarak bir fikir edinmek miimkiindiir. Kamu personel
rejimi yontem ve uygulamalari bu ilkelerle deger kazanmaktadir (Tutum, 1979: 18).
1965 yilinda 657 sayili DMK, Tiirkiye’de kamu personeli rejiminin temel mevzuati
olmustur. Yasada bircok degisiklik olmasina ragmen bazi ana ilkeler hep var
olmustur. 657 sayili yasanin ¢ikarilma amaci, kamu personelinin hizmet sartlarini,
ozelliklerini, atanma ve egitilmelerini, kariyer siireclerini, hak ve yilikiimliiliiklerini,
licret yapisimi ve diger islemlerini belirtmek igin ¢ikarilmustir. Ifade edilen ilkelerden
ilki 657 sayili yasa ile uygulanmaya baglayan siniflandirma ilkesidir. 657 sayili
yasada riitbe siniflandirmasi sistemi s6z konusudur. Siniflandirma kamu personelinin
Ozelligine ve mesleklerine gore Kkategorilestirmektedir. Osmanli Devleti’nden
devralinan ve Cumbhuriyetle de var olan diger ilke kariyer ilkesi; belirli nitelikleri
olan, objektif normlar ¢ercevesinde kendi bdliimiinde uzmanlasan hizmet siniflarin
ifade etmektedir. Bu ilkenin amaci, nitelikli bireyleri kamu hizmetine alma ve
onlardan faydalanmaktir. Liyakat ilkesi kamu personel rejiminde kesinlikle taviz
verilmemesi gerekli olan bir ilkedir. Liyakat bir hizmeti layigiyla yapabilme
kudretidir. Liyakat kamu personel rejiminin biitiin siireclerinde olan etkin ve rasyonel
bir personel rejimi olusturmayr hedefleyen bir ilkedir. Liyakat ilkesi politik
kayirmalar1 ve ayrimciligi kabul etmeyen bir anlayisa sahip olup temelinde adalet,
esitlik ve tarafsizlik olan bir ilkedir. Anayasa’da ifade edildigi iizere, kamu
hizmetinin gerektirdigi 6zelliklerden farkli bir O6zellik aranmamasi Onemlidir.
Cumbhuriyet doneminin kamu personel rejiminin temel 6zelligi, yasal seviyede ana
ilke olarak Memurin Yasasi’ndan itibaren kayirma diizenini kabul etmemesi, liyakat
ilkesini, politik tarafsizligi ve kariyer ilkesini kabul etmesidir. Tirkiye gerek
anayasal diizeylerde gerekse kanuni diizeylerde hep liyakat ilkesine yer vermistir
(Kayar, 2016: 89-107). ilaveten amaci sadece kamu yararina hizmet edilmesini
saglamak olan tarafsizlik ilkesi ile Anayasaya ve yasalara baghilig1 esas alip bagka
higbir seye sadakat gdsterilmeyecegini belirten sadakat ilkesine de 657 sayili yasada
yer verilmektedir (Saridilek, 2017: 21- 22). Ayrica Tiirk kamu personel rejiminde
hizmete alinma kurumsaldir. Aylik ve {icretler sinif ve dereceye gore belirlenmistir.

Memurluk, sosyal giivenlik ilkesini benimsemistir. Hiyerarsi temelini benimsemistir
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(Yalgin, 2011:7-8). Ulkemizde kamu personeline doniik 6zliik diizenlemelerinin
olmasi bir giivence durumu olusturmus ayrica sert bir kamu personel rejimine neden
olmustur. Kamu personelinin hukuki agidan denetimi normlarla saglanarak kamu
personel hukukunu ortaya ¢ikarmis, iilkemizde merkezi, yerel ve iktisadi tesekkiilleri
barindiran biitiinciil bir yaklasim sergilenmistir (Altin, 2014: 8-14). Ote yandan Tiirk
kamu personel rejiminde genellikle memurluk sinifi esas alinmistir. Kamu personel
rejiminde 657 sayili DMK kapsaminda {i¢ temel istihdam ¢esidi (memur, sézlesmeli
personel ve is¢i) bulunmaktadir (Kilig, 2007: 67). Kamu personel rejimi, modern
insan kaynaklar1 yonetiminde olan personel katiliminin saglandigi, performans
denetimine tabi tutulan, liyakat ve kariyer ilkelerinin uygulandigi ve personelin
kabiliyetlerinin kullanilmasina imkan taniyan bir yapida degildir (Kaya, 2016: 16).
Bu yilizden kamu personel rejimi etkin bir yapiya kavusamamis ve kamu personel
rejiminin sorunlu alanlar1 geniglemistir. Kamu personel rejiminin liyakat ve kariyer
ilkesi temelinde olusturulmasi oldukg¢a dnemlidir.

1.5. NEOLIBERAL POLITIKALARIN TURK KAMU PERSONEL

REJIMINE ETKIiSI

Neoliberal etkilerden biri, kamunun yapisin1 daraltma sonucu olarak kamu
politikalart ve kamu personel rejiminin olusumuna katilimi azaltarak kiiresel bir
ekonomik etkinlik kazandirmaktir. Neoliberalizmin diger bir etkisi de kamu personel
rejimini kiiresellesme karsisinda giiglii kalabilmesi igin etkin ve nitelikli bir kamu
personel rejimini mecbur kilmasidir. Bu etkinlik ve nitelik unsuru kamu personel
rejiminde yapisal ve islevsel bir diizen olugsmasinm1 saglamaktadir. Bu sekilde olusan
kamu personeli halka hizmet noktasinda kamu c¢ikarimi muhafaza etmeyi ilke
edinmektedir (Polatoglu, 2003: 59-60). Neoliberal politikalarin etkisiyle kamu
personel rejiminde reform arzusu artarak yayilmistir. Bu baglamda, bilgi edinme, etik
sozlesme, performans degerlendirme, sozlesmeli personel gibi esnek yapinin
olusturularak tarif edilen kamu personel rejimimin etkin olacag: ifade edilmektedir.
Neoliberal politikalarin kamu personel rejimini insan kaynaklart olarak
doniistiirmesinin nedeni insan kaynagini maddi ve manevi bir sermaye olarak goéren
anlayisidir. Neoliberal anlayisin kamu personeli iizerine amaci, insan kaynaginin
arzusunu maksimum seviyeye ¢ikarmaktir. Insan kaynagini sermaye olarak goren
neoliberal anlayisin bu amaciyla sinirli olmayip ayni zamanda personelin biitiin

yetkinliklerini ortaya koymasina olanak saglamak ve bundan faydalanmaktir.
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Neoliberal politika etkisinin insan kaynagi arzusuna katki saglayarak yetkinliginin
artmasina imkan verebilmesi de dnemlidir.

Neoliberal politikalarin etkisiyle, iktisadi ve sosyal yapisinin degismesi ile
kamu personel rejiminin esnek bir anlayisa dogru kaymasi amaci ortaya ¢cikmistir. Bu
amag¢, kamu personel rejiminde neoliberal diizenlemeleri iceren bir siirectir. Bu
stirecin yansimastyla kamu personel rejimi ilke ve uygulamalari tartisiimaya
baslanmistir. Yeni anlayis, kamu personel rejimini neoliberal ilkeler ¢ergevesinde
biitiinlestirmeye calismistir. Neoliberal politikalarin etkisi, kamu personelinin giiclii
yapisini kirarak 6zel kesim karsisinda etkisiz konuma getirerek 6zel kesim sartlarina
bagli bir kurumsal ve yapisal benzerlik saglamaktir. Bakildiginda, kamu personelinin
6zel kesim normlar1 karsisinda etkisinin kirilmasi, kapsaminin kiiciiltiilmesiyle
kamumun neoliberal anlayis i¢inde sosyal islevinin de degistigini gostermektedir
(Ayman Giler, 2005: 15-75). Bu degisimlerin kamu personelini etkilemesi
kaginilmazdir. Kamu personel rejimi duragan bir yapida olmayip, bireyleri
yonetimsel siirece dahil eden dinamik bir yap1 olma o6zelligi kazanmistir. Bu
durumun olusmasi neoliberal politikalarin etkisiyle degisen kosullarin kamu
personelini de siirece dahil ederek personel temini, kamu personelinin gelistirilmesi
noktasinda ortaya c¢ikmaktadir. Bunun sonucunda neoliberal politikalarla hizmet
alaninin  biiyiimesi personel yonetimini insan kaynaklar1 yonetimine dogru
yakinlagtirmustir. Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisi yaklasimi “birey” unsurunu
kurumun merkezine alan, bireyi en 6nemli faktdr olarak goren yaklasimdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimini birey odakli yorumlamaktadir. Bireyin
etkinliginin artirllmas1 kadar yoneticilerin, bireylerin kabiliyetlerini artirma ve
yararlanmasinda gerekli niteliklere sahip olmasi da dnemlidir. Ancak kamu personel
rejimi neoliberal politikalarin etkisiyle istenilen doniisiimleri gergeklestiremedigi igin
insan kaynaklar1 yonetimi kavrami bir alternatif olarak ortaya ¢ikmistir. Ciinkii her
iki kavramin da ayrimlar1 6ziinde degil sadece farkli bakis acilarindan ibaret oldugu
goriilmektedir. Neoliberal politikalarin tizerinde durdugu ilkelerin bireyci yaklagimda
olmasi, kamu personel rejiminden beklenen reaksiyonu bu dogrultuda vermesini
istemektedir. Bu durumu siyasi yonetim sisteminden ve uygulamalarindan bagimsiz
diistinmek yanlis olabilmektedir (Canman, 2000: 61-64).

Liberal kamu personel rejimi, Tanzimat donemiyle olugmaya baglamistir.
Cumhuriyetin ilan edilmesiyle Osmanli’dan devralinan kamu personel rejimi yeniden
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sonrast Osmanli Devleti’nde uygulanan kamu personel rejimimin etkileri
goriilmektedir (Kayar, 2016: 6-9). Tiirkiye'de kamu personel rejiminin neoliberal
yansimalarinda dig faktorlerin destegi etkili olmustur. Birlesmis Milletler ve
Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD) raporlarinda Tiirk kamu personel
rejimine yonelik bir¢cok ¢ikarimda bulunulmus ve ¢6ziim Onerileri sunulmustur. Ayni
sekilde Uluslararasi Para Fonu (IMF) kamu personel rejimlerine donik kamu
personeli niceliksel (personel sayilarimin ve iicretlerinin azaltilmasi) ve niteliksel
(emeklilik sisteminin yapilandirilmasi ve performans oOlgiimlemesi gibi) kriterleri
uyum programlarina almistir. Avrupa Birligi’nin kamu personel rejimi bakimindan
istegi, yasalar c¢ercevesinde hizmete almma ve yiikselmelerin insan kaynaklari
anlayisina dayali uzmanlagsmis bir kamu personel rejiminin olugmasidir (Karatas,
2009: 32-44; Acar, 2009: 73).

1949-1959 yillar1 planli doneme gecilmeden dnce kamu personel rejimine
yonelik pek ¢ok yabanci ve yerli raporlar yazilmistir. 2. Diinya savasmin sona
ermesiyle personel rejiminin tekrar yapilandirilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu
yabanci raporlara bakildiginda genel olarak kamu ydnetimi ve kamu personel
rejiminin aksayan yonlerinin, liyakat ilkesine onem verilmesi gerektigi, kamu
personel rejiminin karisik, siniflandirma ve licret yapisinda agiklik ile dengenin
saglanmasi1 ayrica genel bir kamu personel yasasi ve personel dairesi kurulmasi
yoniinde tavsiyeler igcerdigi yoniindedir. Bu yabanci raporlarin kaleme alinmasinda
Diinya Bankasi, OECD gibi uluslararast kuruluslarin etkisinin olmast liberal
anlayisin kamu personel rejimine yansimasina yol agmistir. 1960-1980 yillar1 arasi
planli donemde ise, yine yabanci ve yerli raporlar hazirlanmistir. OECD ve
Uluslararas1 Kalkinma Orgiitiiyle koordineli olarak hazirlanan raporlar ve bazi
uzmanlarinin DPB’de danigma hizmeti vermesi liberal politikalarin kamu personel
rejiminde etkisini gostermektedir. 1980°1i yillar sonrasinda kamu personel rejimi,
neoliberal politikalar ve devletin daraltilmasi goriislerinden etkilenmistir. Kanun
hiikkmiinde kararnamelerle sozlesmeli personel kadrosu o6n plana g¢ikarilmaya
calismistir. Bu durumun olusmasi diinya ¢apinda neoliberal politikalarin agirlik
kazanmasiyla sozlesmeli personelin yaygin bir istthdam sekli oldugudur (Kayar,
2016: 9-20). Boylece kamu personeli performansi ve hizmeti arasinda bir baglanti
olusturulmustur (Kilig, 2007: 32). Ayrica kamu personel rejimindeki reform arzusu
baglaminda liberal anlayisla modern bir kamu personel sistemi kurmak, kamu-6zel

kesimi bir araya getirmek, devamli bir degisim ve Amerika Birlesik Devletleri
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(ABD) benzeri bir Devlet Personel Dairesi olusturmak temel esaslari {izerinedir
(Ayman Giler, t.y.: 47-48).

Diger bir konu Tiirkiye’de kadinlarin kamu personeli olarak hizmete
alinmasi, Bati’da oldugu gibi liberal politikalarin benimsenmesiyle ayni c¢izgide
ilerlemistir. Bu liberal etkiler asama asama gergeklesmistir. Osmanli’nin Tanzimat
donemiyle liberalizm biitiinlesmesiyle kadinlar sinirli ve belli alanlarda ¢alismis ve
kadinlara maas verilmesi Tanzimat donemiyle olanakli hale gelmistir. Daha sonra
Cumbhuriyetin ilaniyla kadinlarin kamu personeli yapilmasi Memurin Kanunuyla
yapilandigt donem olmustur. 1924’te Anayasal olarak kadin erkek esitligi
benimsenmistir. Memurin yasasinda da belirtilerek Oniinde herhangi bir engel
olmadig: ifade edilmistir. 1980 yillar1 sonrasi neoliberal politikalarin etkisinin yogun
oldugu ve kamu hizmetine alinmadaki esitlik politik hiirriyet olarak algilanmistir.

Bir baska neoliberal etki ise, 1980°1i yillardan sonra sozlesmeli personel
statiisiiniin yayginlasmasidir. Buna temel dayanak ise 657 sayili yasada istisnai statii
olarak diizenlenmis olan sozlesmeli personel kismi1 olmustur. 1980 sonrasi1 donemde
neoliberal politikalarin etkisiyle istisnai olan bu istihdam big¢imi yaygin olarak
kullanilmaya baslanmistir. Bu dogrultuda giicli kamu personel rejimi etkisi
azaltilarak sistemin esnek bir yapiya kavusmasi ve sozlesmeli personel statiistiniin
genis bir alana yayilmasi s6z konusu olmustur (Kayar, 2016: 52-53; 61).
Memurluktan sézlesmeli personel uygulamasina gegilmesi, ticret yapisi performans
temelli olmasi, kamu personel rejimi yapisini esneklestirme anlayisi hakimdir
(Ayman Giler, 2004: 16). Neticede bugiin kamu personel rejiminde Onemli
dontigtimler olmaktadir. Bu doniisiimlerin nedeni neoliberal politikalar ve bu
politikalar1 pratige sokma gayretleridir. Memurlugun yapis1 zayiflatilirken,
sozlesmeli personellik yayginlastirilmaya baglanmigtir. Kamu personelinin giivence
ilkesi yok edilmeye c¢alisilmaktadir. Bunun yaninda performans o6lgiimleme gibi
yontemlerin kullanilmas: ve {licret diizeninin buna uygun yapilmaya calisilmasi
hiyerarsik olarak iiste bagimli olmaya sebebiyet vermektedir (Ozkal Sayan, 2005:
102-103). Ote yandan neoliberal etkilerden digeri, 6zel ve kamu sektdrii arasinda
gecirgenligin olmasidir (Tortop, 1999: 24). Bu sayede 6zel sektorde gorev yapan
kiginin kamu kesimine dahil olmasiyla kamu-6zel alaninin smirlari da ortadan
kalkmaktadir. Giliniimiizde oOzellikle st diizey kamu yoneticiligi alaninda

gorevlendirmelerde bu tarz yonelimler bulunmaktadir.
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Neoliberal donemin etkisi ayrica kamu personelinin maas yapisina da
yansimistir. Bilhassa en iist kamu personeli ile en alt kamu personeli arasindaki maas
farklilig1 ve makasin ¢ok agik olmasi kamu personel rejiminin liberal yansimasini
gosterir. Bu liberal yansima kendisini emeklilik sisteminde de gostermektedir. 1949
yilinda Emekli Sandigi Kanunu toplumsal risk ve emeklilik sartlar1 bakimindan
donemin liberal anlayisini ortaya koymaktadir. 2000 yilindan sonra Emekli Sandigi
ile biitiin kamu personelini ayni catida toplama, emeklilik sistemini sermaye
cevrelerine sunma ve emeklilik sartlarinda degisiklik yapma gibi gayretler
gosterilmigtir. Ayrica liberal politikalarin kamu personel rejimine baska bir
yansimasi, emeklilik sisteminin ekonomik kaynagi i¢in kamu personelinden belli
yiizdelerde yapilan kesintilerdir. Donemler itibariyle farkli yiizdelerde uygulanmis
(1929-1945 arasi uygulanmamis) olsa da neoliberal politikalarin etkisini en ¢ok
gosterdigi 1980 yillarinda bu kesintiler rekor seviyelere ulasmistir (Aslan, 2005:
203;205-207). 1980 sonrasinda kamu personel rejiminde iyilestirme ¢abalari,
devletin etkisini, uygulamalarini ve bunun kapsamini genisleterek kamu personel
rejimini neoliberal politikalar baglaminda degistirmeyi amaglamistir. Kamu personel
rejimini iyilestirme gayretleri, kamu personel sorunlarina ¢are aramanin yaninda,
kamu hizmetini ve kamu personelini yeniden anlamlandirma fikrinde neoliberal
politikalardan etkilenildigini géstermektedir. Bu gayretlerin temelini, kamu personel
fazlaliginin diistiriilmesi, sozlesmeli kamu personeli uygulamasinin artirilmast ve
calisma kosullarinin esnek ve performans odakli {icret yapisi olusturmaktadir.
Neoliberal anlayis kamu personel rejiminde verimlilik unsurunu 6n plana ¢ikarmistir.
Kamu personel rejiminin bu anlayis cercevesinde bu degisimden etkilenmemesi
oldukga giigtiir (Eren ve Eken, 2007: 173-174;177-180).

Kamu personel rejimi yonetim anlayisina gore bicimlendirilmektedir.
1970’lere kadar egemen anlayis fordist kamu personel rejimi, devaminda 1980’11
yillardan sonra post-fordist kamu personel rejimi olmustur. Bu ikisi arasindaki ayrim
kamu personel rejimini daha anlasilir kilmaktadir. Fordist kamu personel rejimi 1965
yilinda 657 sayih DMK ile baslamistir. Fordist kamu personel rejiminde 1961
Anayasasi kadar 1960 yilinda kurulmus olan DPB’nin de katkis1 olmustur. DPB ile
kamu personel rejiminde Maliye Bakanligi’yla ortak bir yap1 olmustur. Post-Fordist
kamu personel rejimi de 1982 Anayasasiyla beraber Uluslararasi kurumlarin
destekleriyle benimsenmistir. IMF anlagmalari, Diinya Bankasinin mali destekleriyle

kamu personel rejimi esneklik kazanmistir. Bu dogrultuda kamu personel rejiminde
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maaglarda kisitlamalar, is giicii sartlarinin farklilastirilmasi, liberallesmenin
yayginlagmasi sonucunu dogurmustur. Fordist kamu personel rejiminin esasi, statii
kurallarina dayali olmasidir. Oysa Post-Fordist kamu personel rejimi ise giivence
ilkesinden yoksun ve sozlesmeli bir yapidadir. Fordist yapida, kamu personel rejimi
daha normlara bagli, diizenlilik ilkesi ile personellerinin egitiminde, iicretlerinde
biitiinciil bir uygulama varken, Post-Fordist yapida ise kamu personel rejimi
sozlesme esasma dayali hale getirilmekte, kamu hizmetleri sermayelestirilmekte,
performans kriteriyle rekabete acik hale getirilmekte ve pargali bi¢imde kendisini
gostermektedir (Kegeli Erciyas, 2013: 63- 65).

1980-2005 yillar1 esnek kamu personel rejiminin kurulmasinda bazi temel
unsurlar s6z konusudur. Birincisi kamu personeli rejimini daraltma ve rejimi esnek
hale getirme siirecidir. Bir bagka unsur ise, sozlesmeli personel yapisinin
yerlestirilmeye ¢alisilmasiyla daha piyasa odakli bir yapiya biirlinmesidir. Diger bir
durum ise bu siireglerin higbirinde kamu personelinin katkisinin ve elestirisinin
olmamasidir. Bu baglamda baktigimizda neoliberal politikalarin kamu personel
rejiminde esnek biitlinsel yapi olusturmasi gayesi oldugu goriilmektedir. 1980°1i
yillarin kamu personel rejimine yansimalari arasinda kamu personel rejiminde
isleyisin (hizmete girme ve ilerleme gibi.) esnetilmesi, 1999 yilinda merkezi sinav
ilkesinin uygulanmasiyla rasyonellik kazandirilmas: sayilabilir. Neoliberal etkilerin
kamu personel rejiminde kendini gosterdigi bir baska durum olarak hizmet igi
egitime piyasay1 dahil etmesi gosterilebilir. Bu sadece tek yonlii bir etki degil aynm
zamanda kurumsal ve islevsel, zihinsel doniisiimiine de ortam saglama ihtimali olan
bir siirectir. Piyasanin kamu personel rejimine dahil olmasi liberal anlayis
yerlestirmenin amacini da tasimaktadir. Baktigimizda, kamu personel rejiminde bu
anlayisin emegi sermayeye doniistiirme ve kamu personelinin etkisini azaltmakla
saglanacag diisiincesi neoliberal politikalarin yansimasidir (Aslan, 2005: 306-405).

Bugiiniin diizenleyici islemleriyle kamu personel rejimi 6ziinde neoliberal
politikalar ¢ergevesinde tekrar sekillenmektedir. Kamu personel rejimi hakkinda yeni
birgok ¢alisma ve konferans yapilmakta olup katilim genis tutulmaktadir.
Iyilestirmeler diizenleyici islemlerde goriildiikce degisimin neoliberal politikalarin
yansimalar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozdemir, 2013: 2). Tiirkiye'de kamu
personel rejimi statiisel bir yapida insa edilmis olup bazi agindirmalarla daha esnek
bir goriintiiye kavusmus ve giivence ilkesinden yoksunlagtirilmistir (Kegeli Erciyas,

2013: 66).
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Sonug olarak neoliberal politikalar Tiirk kamu personel rejiminde varligini
devam ettirmektedir. Ancak neoliberal politikalarin uygulanmasi yoniinde etkinlikte
bulunulmakla beraber merkeziyet¢i yapidan da vazgecilme durumu olmadig
gorilmektedir. Bu hususun agiklamasi kamu personel rejimi iizerinde kontroliin
kaybedilmek istenmemesi olarak yapilabilir. Ayrica kamu personel rejiminde
kurumsal ve iglevsel esneklestirme anlayisinin siirdiiriilmesine ragmen diizenleme ve
atama noktasinda aksine daha kat1 merkeziyet¢i bir anlayisin benimsenmesi kamu
personel rejiminde karma bir diizeni olusturmaktadir.

1.6. TURK KAMU PERSONEL REJIMINDE KARSILASILAN

SORUNLAR

Bugiine kadar Tirkiye’de kamu personel rejimi alanindaki zorluklarin,
eksikliklerin, bunalimlarin 6ziinde yonetim anlayismin iilkenin sosyal, iktisadi ve
politik yapisinda olusan dontisiim ve ilerlemelerden uzak kalmasinin var oldugu
sOylenebilir. Yonetim anlayist mevcut ozelligini korumus, iktisadi ve politik
reformlardan etkin sekilde faydalanamamistir (Canman, 2000: 286-287). Kamu
personel rejiminin barindirdigr toplumsal, ekonomik ve politik biitiinlesmeyle
baglantisinin anlagilamamasi 6nemli bir sorun olmustur (Ayman Giiler, 2005: 23).
Boylece Tiirk kamu personel rejiminin yapisal ve islevsel sorunlu alanlar1 gegmisten
giiniimiize kadar devam etmistir. Bazi donemler reform gayretleri, diizenleme
calismalari olmugsa da sorunlar1 ¢ézmeye yeterli olmadigi goriilmektedir. Ciinki
sorunun taraflarindan olan kamu personeli ve kamu hizmetlerine muhatap olan
vatandaslarin goriisleri kamu personel rejimine kalict ¢oziimler ¢ergevesinde
yansitilamamigtir.

1.6.1.Yapisal Sorunlar

Kamu personel rejiminin yapisal sorunlarinin baginda, kurumsallagsma ve
planlama eksikligi, denetleme-koordinasyon noktasinda eksiklikler goze carpan
sorunlar olarak gortlebilir (Polatoglu, 2003: 26-27). Ayrica kamu personel rejimine
yonelik kapsamli ve ayr1 bir personel dairesi olmamasi, olan birimlerin de mali
kurumlarin etkisinde kalmasi sistemi sadece ekonomik algilayan bir yapiya sokmasi
ve Meclisin kamu personeli rejiminde denetleme ve politika olusturma noktasinda
etkisiz kalmasi1 6nemli bir sorun olarak gosterilmektedir (Ayman Giiler, 2005: 255).
Bunun yan1 sira tim kamu personelini tek yasa altinda toplamak gergek¢i degildir.
Ciinkii her kamu personeli kendine ait farkli niteliklere ve kariyer yapisina sahiptir.

Bunun sonucu olarak da bir¢ok ekleme-¢ikarma olmasi modern bir kamu personel
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rejimi olusturma diisiincesine diizenli yaklasilmadigini, planlama yapilmadan ve
diger kosullar 6nemsenmeden yapilmasi yapisal sorunlarin baslangi¢c noktasi olarak
goriilmektedir (Yildirim, 2016: 18). Ote yandan kamu personel rejiminde kurumun
hedefleriyle kurum personelinin maksadinin uyumlastirilamamasi, kurum igi
iletisimin etkisizligi, kati merkezi yapinin varligi da sorunlara yol agmaktadir
(Aykag, 1997: 21-22). Kamu kurum ve kuruluslarinda olan personel birimlerinin
niteliksel faaliyetlere yonelik eksiklikleri ve tecriibe paylasimi noktasinda kurum disi
iletisimleri farklilik gostermektedir. Bu yiizden kamu personel uygulamalarinda
farkliliklarin olmas1 kurumsal giiven sorununa yol agarak dolayli bigimde islevselligi
de etkilemektedir (Ayman Giiler, 2005: 263).

Kamu personel rejimini ilgilendiren yapisal olusumlarin fazla olmasi bir¢cok
sorunu beraberinde getirmektedir. Ancak kurumsal (DPB, TODAIE vb.) yapilari
olusturmak veya lagvedilmesinin kolay olmasi kurumsal etkinligi ve verimliligi de
zedelemektedir. Kurumlarin gbrev  alanlarmin  net sekilde Dbelirlenmesi,
koordinasyonun saglanmasi hem yasal hem uygulama da benimsenmesi kamu
personel rejiminin yapisal sorunlarimi ¢ozmede etkili sonuglar verecegi sOylenebilir.
Tiirk kamu personel rejiminin yapisal sorunlari kurumsal temelde kalmaktadir.
Kurumlarin niteliksel veya niceliksel goriiniimleri etkinlik, verimlilik kistaslar
baglaminda degerlendirilerek diizenlenmesi daginik ve karmasik kurumsal yapiyi
daha basarili olmasini saglar.

1.6.2. Tslevsel Sorunlar

Tiirk kamu personel rejiminin islevsel sorunlar1 yapisal sorunlara gore daha
fazladir. Kurumsal olusumlarin islevsel sorunlara etkisi olsa da islevselligin kamu
personelini dogrudan ilgilendiren sorunlu alanlardan olmasi bu konuda siyasi ve idari
adimlarin atilmasinda ertelemeler, gecikmeler yasanmasina yol agmustir. Tabii
islevsel sorunlarin ¢6ziimii sadece siyasi ve idari yonden olmayip ekonomik,
toplumsal tarafi da bulunmaktadir. Kamu personel rejiminin en komplike yOniini
islevsel sorunlar olugturmaktadir. Bu dogrultuda ge¢misten giiniimiize kadar pek ¢ok
caligma, faaliyet ve goriis bulunsa ve kismen diizenlemeler yapilsa da tam anlamiyla
sorunlarin ¢oziilemedigi, kamu personelinin sorunlarinin ortadan kaldirilamadig
goriilmektedir. Islevselligin sorun olarak ortaya c¢ikmasinda yasal diizenlemelerden
657 sayili DMK’nin kamu personeline yonelik biitiinciil bakisi etkili olmaktadir.
Memur, s6zlesmeli personel ve is¢i dahil kamu personelinin ayni yasada diizenlemesi

ancak sorunlarinin ayni olmamasi islevsel sorunlarin temel kaynagi olarak
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goriilebilir. Kamu personel rejiminin islevsel sorunlarinin belirlenmesi bu agidan son
derece 6nemli olmaktadir.

1.6.2.1. Smiflandirma Sorunu

Smiflandirma ilkesinin ac¢ik ve net olmamasi durumudur. Bu ilkenin islerlik
kazanmasi, kamu personelinin yiikiimliiliiklerinin belirgin sekilde ortaya konmasi ve
bu personelde olmasi gereken yetkinliklerin agikca ifade edilmesiyle iligkilidir.
DMK’da kamu personeli 12 sinifa ayrilmistir. Benzer nitelikler gosteren fakat farkli
meslek alanlarini ayni siniflandirmaya dahil etmistir (Eren ve Eken, 2007: 174-176).
Ayrica mevcut siniflandirma diizeni kariyer ilkesinin gelismesi i¢in saglikli degildir.
Ornegin, genel idare hizmetleri smifinin ¢esitli meslek gruplarmni i¢inde barindirmasi
yiizeysel bir diizenleme olarak kalmistir. Bu tarz bir siniflandirma diizeni simif
kavramimin anlamini kaybettirir. Ayrica smiflandirma yapisindaki kriterlerin agik
olmamasi da niteliklerin hangi kapsama girdigini belirsizlestirir. Siniflandirma
diizeni kamu personel rejiminin ihtiyaglarini gidermede son derece etkisizdir
(Yildirim, 2016: 26). Ote yandan smiflandirma diizeninin iyi olusturulamamis olmasi
sebebiyle bilhassa nitelikli personelin kendilerine uyan hizmette gérev alamamasi ve
kurumlar arasindaki dengesiz dagilmasinda 6nemli bir sorundur (Kog, 2006: 145).

1.6.2.2. Liyakat Sorunu

Liyakat ilkesi, politik kayirmaciligin engellenmesi bakimindan kamu
idaresinde daha 6nemli hale gelmektedir. Ne var ki bu ilkeye uygulamada islerlik
kazandirilmamasi kamu personel rejiminin saglam temellere oturmasini imkéansiz
kilmaktadir (Can ve Digerleri, 2005: 16; 18-19). Liyakat ilkesine islerlik
kazandirilamamasinin sebeplerinden biri, kamu alimlarmin gergek ihtiyaglara bagh
olmamasidir. Bunun sebebi ise, insan kaynagi planlamasinin olmamasidir. Siyasi
iktidarlarin st diizey kamu yoneticilerini siyasi tercihli gorevlendirmeleri hem
liyakat hem de kariyer ilkesiyle ¢elismektedir (Yildirim, 2016: 26). Liyakat ilkesinde
kurumsal seviyede kamu personeli planlamasinin olmamasi, personel temininde reel
gereksinimlerden uzak olmasi ve bu sebeple kamu hizmeti agirligi ile personel
kadrolar1 arasinda uyumsuzluga neden olmaktadir. Ayrica kamu personeli agik
pozisyonlarmin agik¢a belirtilmemesi ve bagvuru siireleri konusundaki eksiklikler de
bu kapsamda degerlendirilmelidir. Kamu hizmetine giriste sinav uygulamasinin
olmas1 gerektigi gibi islememesi hizmete kabul etmede referans, torpilin etkisini
ortaya cikarmaktadir. Bu etkide siyasi partiler, bireyler ve st diizey kamu

personelinin rolii fazladir. Ayrica smav uygulamalarimi diizenleyen kurumlarin
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yapisal ve islevsel eksiklikleri de sorun teskil etmektedir. Hizmette ilerlemelerin
liyakat ilkesine dayanmamasi da hala giincel bir sorun olarak bulunmaktadir.

Liyakat ilkesinin karsilastigt en zor alanlardan birisi, list diizey kamu
yoneticileri pozisyonlarina yapilan atamalardir. Bu tiir atamalarda “siyasi yakinlik”
kistas1 uygulanmaktadir. Istisnai kamu personeli olgusunun da artmasi yonetimin
politik hale gelmesine yol a¢maktadir. Bu durumlarin hepsi liyakat ilkesinin
islerligini kaybetmesine sebep olmustur (Canman, 2000: 288-291). Siyasi nitelikli
olan kadrolarin simirinin agik olmamasi ve kadrolarin genisletilmesi amaciyla
kullanilmasi kamu personel rejiminin temel prensiplerine zarar vermekte olup, atama
ve gorevlendirmede liyakat ilkesinin disinda olan bu tarz kadrolarin giderek
yayginlik kazanmasina sebep olmaktadir. Liyakat ilkesinin istisnalar1 olmasi
nedeniyle iilkemizde kamu personel rejimi ikilemde konumlandirilmistir (Diler,
2018: 60-64).

1.6.2.3. Kariyer Sorunu

Kariyer ilkesinin gilinlimiizdeki siniflandirma sistemine uymamasi1 kariyer
ilkesini etkisizlestirmektedir (Canman, 2000: 288-291). Diger yandan {icret
yapisindaki eksiklik ve dengesizlik yetkin kamu personeli bulmayi zorlastirdigi igin
bu ilke etkisini gosterememektedir (Can ve Digerleri, 2005: 16; 18-19). Kamu
personelinin ilerleme ve yiikselmesinde politik giicliiklerin ¢ikarilmas: da kariyer
ilkesinin gelismesini engelleyen sebeplerdendir (Tortop, 1999: 94). Bunun yaninda
kamu kesimi digindan personel saglanmasi ve iist mevkilere getirilmesi gibi liberal
bir anlayisin kurum icinde yilikselmesi ve ilerlemesi gereken kamu personeli i¢in
kariyer ilkesine aykiri bir durum olusturabilir (Kaman, 2019: 93). Bu bakimdan
kariyer ilkesine biitiiniiyle islevsellik kazandirilmas1 gerekir.

1.6.2.4. Tarafsizhk Sorunu

Kamu personel rejiminin 6nemli sorunlarindan biri de, tarafsizlik ilkesidir.
Politik atamalar ve politik fiill ve davramiglar kamu personel rejiminin temel
degerlerine aykir1 bir durum olusturur (Canman, 2000: 40-41). Tarafsizlik ilkesinin
zedelenmesi politik tercihli atamalarda 6zellikle kendisini iist diizey kamu personeli
kadrolarinda gdstermektedir. Bu sekil atamalarda siyasi partiye yakin olanlarin vefa
borcu olarak bu pozisyonlara getirilmesi onemli bir sorundur. Bu tiir atamalarin
gerekgesi olarak parti-biirokrasi uyumu ya da uzman kisilerden yararlanma arzusu
goriilmektedir. Ancak kamu personel rejimini bu tiir uygulamalarla kontrol altinda

tutma ya da demokratik bir giiclin tecellisi olarak gdrme anlayisi sadece kamu
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personel rejimine zarar vermeyip hukuku, adaleti ve toplumsal degerleri de
zedelemektedir (Tutum, 1979: 12; 42). Kamu personeli atamalarinda politik
tercihlerin artmasi, kamu personelinin politik faaliyetlerde bulunmasi yansizlik
ilkesinin uygulamada olmadig1 sonucunu dogurmaktadir (Can ve Digerleri, 2005: 16;
18-19).

Tarafsizlik ilkesinin islerliginin artirilmasi i¢in kamu personel rejiminin
siyasilesmesinin Onlenmesi gerckmektedir. Boylece kamu personelinin  kamu
hizmetlerini sunarken herhangi bir tarafi temsil etmeyen sadece kamu yarar1 amact
giiderek kamu hizmetine ve kamu personel rejimine olumlu etki edebilir.

1.6.2.5. Giivence Sorunu

Kamu personelinin gilivence sorunu oldugu da belirtilmelidir. Giivence
ilkesinin sadece var olmasi yetmez ayni zamanda giivence ilkesinin de korumaya
alinmasi gerekir. Mevzuata kadar genis bir yetkilendirme bu ilkenin korunmasini
zorlastirir. Hukuksal olarak anayasal diizende bir eksiklik oldugu goriilmektedir
(Tutum, 1979: 38). Giivence ilkesinin kamu personeli bilhassa yargiglar ve 6gretim
iyeleri agisindan baktigimizda konum giivencesi belli konumdan almama bi¢iminde
goriinmektedir. Diger bir goriiniimse gorevde kalma giivencesi, kamu personelinin
elde edilmis haklarini, kamu personeli konumunu koruma giivencesi seklindedir
(Can ve Digerleri, 2005: 16; 18-19). Giivence ilkesi kamu personelinin kurumuna
baglhiligin1 artirmakta (Yiksel, 2004: 28) ancak ilerleyen siire¢te kamu personel
rejiminin kapali yapiya donlismesine sebebiyet verebilir. Boyle bir durumda, kamu
personelinin etkinligi zarar gorebilecegi gibi kamu biirokrasisi ile siyasi yapi
arasinda sikintilar olusabilir. Niteliksiz kamu personelinin tutulmaya calisilmasi
kamu hizmetlerinde etkinligi diislirecegi gibi siyasi yapiyla da iliskisi istem dig1 bir
konuma gelebilir (Can ve Digerleri, 2005: 16; 18-19). Ust diizey kamu personelinin
geldikleri yer agisindan sosyal kademenin tepesinden geldigi, belirli aile, dost
baglantilarinin devam etmesi de sorunlardan biridir (Ayman Giiler, 2005: 20). Bu
acidan bakildiginda giivence ilkesi herhangi bir gorev veya makam iizerinde kimseye
(aile, es, dost gibi) miilkiyet tiirii olarak taninmamalidir. Bilhassa st diizey
kadrolarin yakin akrabalik iligkileri ¢ergevesinde gorevlendirilmeleri giivence
ilkesinin yanlis anlasilmasma ve zedelenmesine yol agmaktadir. Ote yandan
sOzlesmeli kamu personeli yapisi olduk¢a daginik bir diizenlemelere sahiptir. Birgok
farkli yasaya, Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK)’lere sahip olmasi bunu agikca

ortaya koymaktadir (Kayar, 2016: 4). Bu durum da kamu personelinin giivence
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ilkesini zedelemektedir. Giivence ilkesinde dengenin ve diizenin saglanmasi kamu
personel rejimi bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

1.6.2.6. Ucret ve Emeklilik Sorunu

Kamu personeline verilen ticretlerde Cumhuriyet doneminden beri en karisik
ve adaletten uzak bir durum yasanmaktadir. Bu durumun olusmasinda ana faktor
kamu personel rejimleridir. Bu {icret yapisindaki sorunlar rahatsizliklara, verimin
azalmasina ve kamu personelini yasadisi davranislara yoneltmektedir. Az calisan bir
kurum personeline fazla licret verilmesi, bir kurumdaki alt kademe personele iist
kademe personel iicreti verilmesi gibi dengesiz bir durum olusmustur (Oztiirk, t.y.: 3:
16-17). Ucret yapisinin farkli olusu, kamu personeli arasinda iicret uyumsuzluklari,
ticrette adaletin gozetilmemesi kamu personelinde motivasyon eksikligine yol agarak
kamu hizmetlerinin sunumuna da olumsuz etki edebilmektedir (Eren ve Eken, 2007:
174-176). Ayrica lcret diizenlenmesi konusunda ki diizensizlik farkli hizmet
pozisyonlar1 agisindan karsilastirilabilir olmamasi 6nemli bir sorundur (Canman,
2000: 288-291). Ucret yapisinda kamu ve 6zel kesim arasinda bag kurulamamis
olmasi ve ayrica kamu personelinin maaslarinin asgari gecim sinirina gore
olusturulmamis olmasi, licret makasinin genis olmasi, iicret yapisinin pargalt olmasi
ve belirgin olmamasi bir diger sorundur (Yildirim, 2016: 31). Diger yandan ficret
yapisindaki var olan gdsterge-katsayinin yetersiz olmasi ek O6demeleri 6n plana
cikarmigtir. Ek Odemelerin emeklilige yansimamasi makasin ag¢ilmasina neden
olmustur. Bu durumda da ekonomik kaygilardan otirti emeklilik cazip
gelmemektedir (Akbal, 2011: 115). Ote yandan insan kaynaklar1 ve iicret yapisi
politikalar1 liyakatli personel alinmasini ve bunlar1 hizmette tutmayr da
zorlagtirmaktadir (Kog, 2006:145).

Kamu personel rejiminde ekonomik sorunlarimin i¢inde enflasyon olgusunun
onemli bir rolii vardir. Kamu personelinin mali konumuna y6nelik kanuni ¢aligmalar
ile enflasyon arasinda bag bulunmaktadir (Canman, 2000: 286-287). Boylece kamu
personelinin maaslar1 enflasyona yenilmis, ticret yapisinda dengesizlik olusmustur.
Ek 6demeler, yardimlar ile kamu personeline mali tatmin saglanmaya ¢alisilmigsa da
yeterli olmamistir. ilaveten emeklilik sisteminde ki bozulmayla calisan ve emekli
arasindaki makas acikligt emekli kamu personelini mali yonden olumsuz
etkilemektedir (Yalgin, 2011: 24-25). Gergekten de kamu personeli iicretinde gider
kalemlerinin payinin artmasina karsilik gelir olarak gosterilen kalemlerde azalmalar

ve bazi kati sartlar konulmus olmasi kamu personelini sosyal ve mali bakimdan zor
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duruma diistirmektedir (Kog, 2006: 147). Kamu personel rejimi i¢inde mali yonii de
barindirmaktadir. Burada Onemli olan mali ve 06zlik diizenlemelerinin adil,
hakkaniyetli ve yeterli 6lglide yapilmasidir.

1.6.2.7. Egitim Sorunu

Insan kaynagim ilgilendiren 6nemli bir konu da egitime ydnelik sorunlardir.
Hizmet i¢i egitimin yetersiz oldugu ve devamlilik olmadig1 goriilmektedir. Hizmet
ici egitimin gerek iist kademe gerek alt kademe kamu personeli tarafindan
anlagilamamasi 6nemli bir sorundur (Yalgin, 2011: 24). Tiirkiye’de kamu
personelinin hizmet igi egitimiyle ilgili yasal mevzuatlar olmasina ragmen, hizmet ici
egitim tekniklerinin yetersiz olusu beklenen etkiyi olusturamamaktadir. Hizmet igi
egitim kurumsal seviyede olup pratige dokillememistir. Tiim kamu kurum ve
kuruluslarinin egitim daireleri olmasina ragmen, kamu personeli planlama ve hizmet
ici egitim noktasinda etkinlikleri prosediir olarak kalmigtir. Kamu kurum ve
kuruluglarinda nitelikli iist diizey yoOneticilerin olabilmesi ic¢in yalnizca
tiniversitelerde verilen egitim yetmez. Universitelerde teorik bilginin yaninda
uygulama imkan1 da verilmesi gerekir. Bu baglamda {iniversitelerde verilen egitimin
yetersizligi de zincirleme bir etki olarak sorun dogurmaktadir. Bunun yaninda iist
diizey gorevlendirmelerde nesnel Olgiitlerin dikkate alinmamasi da bu personelin
yetistirilmesi ve niteliginin artirilmasii daha da onemli hale getirmektedir. Ust
diizey kamu gorevlilerinin yetismesine katki sunmasi beklenen egitim kurumlarinin
hala olusturulamamasi biiyiik bir eksikliktir. Herhangi bir planlama almadan, hizmet
oncesi egitim gormeden sadece 6grenim seviyesine bakilarak kisilerin bu kadrolara
atanmas1 bliylik bir sorundur. Niteliksiz birini hizmete alip iistiine yetistirmeme
kurumsal ve islevsel sorunlart katlayarak biiylitmektedir (Talat Arslan,
2005:136;153-156).

Kamu personel rejiminin etkinligini artirmasinin bir asamasi da egitim
hususudur. Kamu personeline yonelik egitimlerin hizmete alinma 6ncesi ve sonrasi
verilmesi, egitim planlamalarmin kamu kurumlarinca diizenli ve rasyonel sekilde
yerine getirilmesi onemlidir. Egitimlerin tecriibe paylasimi, vaka incelemesi gibi
uygulamali olarak biitiin kamu personelini kapsayan (list diizey kamu yoneticileri
dahil) bicimde sunulmasi halinde kamu personel rejimine olumlu yansimalari olacagi

sOylenebilir.
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1.6.2.8. Sorumluluklar1 Yerine Getirememe Sorunu

Kamu personel rejiminin odak noktasi olan kamu personelinin ¢alisma sartlari
ve sorumluluklarini yerine getirirken nasil olmasi gerektigi gibi konularin
belirlenmesinde kamu personelinin diisiincelerinin alinmamasi yanlistir. Kamu
personelinin, personel rejiminin olusumunda disarida tutulmasi istenilen amacin
gerceklesemediginin gostergesidir (Polatoglu, 2003: 37-38).

Kamu personel rejiminin asir1 normlara bagli olmasi dar bir diislince yapisi
icinde kalinmasina ayrica daginik bir yapiin olugsmasina yol agmistir (Tutum, 1979:
14). Kanunlar ve diger diizenleyici iglemlerin fazlaligi ve karmasik olmasi, kamu
personeli yoneticilerini ve personeli etkilemektedir. Her seyin ayrintili olarak bu
islemlere gore diizenlenmesi ister istemez kamu personelinin esnek ve takdir
yetkilerini kullanmalarint siirlamaktadir (Can ve Digerleri, 2005: 30-31). Kamu
hizmetlerin sunulmasi sadece normlarin uygulanip uygulanmadigiyla sinirh
kalmistir. Kamu kurumlarindaki gerek iist diizey kamu gorevlileri gerekse diger
kamu personeli bu dogrultuda hareket ederek sorumluluk almak istememektedir.
Bunun sonucunda elini tasin altina koymayip gorevini ya bilgisizlikten dolay1 ya da
tek yonlii bir isleminin kendisini zor durumda birakacagi endisesi ile mesuliyeti
almamaktadir. Bunun yaninda daha ¢ok yliriitme yetkisinin genislemesine bagh
olarak tiim sorumlulugu kendisinde toplayan (Aykacg, 1997: 30-32) siyasi diizeninin
kamu personel rejiminin yavas ilerlemesine sebebiyet verebilir.

1.6.2.9. Planlama Sorunu

Kamu personel rejiminde etkin bir insan kaynagi planlamasi
yapilmamaktadir. Bu hal kamu personel rejiminin istenen oOzellikte ve sayida
personel teminini zorlagtirmaktadir (Yalgin, 2011: 23). Bu planlama eksikligi, kamu
personelinin etkinsiz ve niteliksiz olmasina yol a¢gmaktadir. Kamu personelinin
saglanmasinda oportlinist yaklasimlarin etkisiyle ve politik endiselerle kamu
alaninda fazla personel olmasi ve bu yetkilerin merkezden saglanmasi kamu personel
rejimini olumsuz etkilemektedir (Eren ve Eken, 2007: 174-176). Kamu personel
rejiminde istihdam ve planlama olgulart 6nemlidir. Etkin bir kamu personel rejimi
planlamasi, personel kaynaginin dogru belirlenmesi ve istthdam edilmesine katki

verecek uygulamalar kamu personel planlamasi sayesinde gerceklesebilir.
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1.6.2.10. Mevzuat Sorunu

Onemli sorunlardan birisi de kamu personel rejiminin devamli olarak
kararnameler ve diger diizenleyici islemlerle diizenlenmesinde yetkinin yiiriitme
erkine birakilmasidir. Kamu personel rejimine yonelik diizenlemeler, giini
kurtarmaya dayali kisa vadeli g¢areler seklinde olmustur. Kanunilik yerine idari
anlayisa dontigmiistiir. Ayrica kamu personelini ilgilendiren 6nemli konular ve
sorunlar daha mali cercevede tartisilmaya baslanarak sig diizlemde kalinmistir.
Kararnamelerle yapilan diizenlemeler tek tarafli kalmakta, bu durum da toplumun
gerceklerini yansitmaktan uzak oldugunu gostermektedir. Biitiinsel bakis agist yerine
parga diizenlemelerle kamu personel rejimi sorunlarina ¢are bulunmaya c¢aligilmistir
(Ozer, 2001: 119-120). 657 sayili DMK'nin en fazla degistirilen yasa olmasi, ek ve
gecici maddelerle uyarlama yapilmasi genel anlamda biitiinciil yaklasilmamasi
olagan hale gelmistir. Glinlimiiz sartlarinin  degismesiyle yasa biitiinligi
saglanamamaktadir (Yalc¢in, 2011: 26). 657 sayili DMK kamu personel rejiminin
temelini olusturan bir yasadir. Ik zamanlarinda biiyiik bir reform olarak gériilen bu
yasa zaman i¢inde devamli olarak yapilan eklemeler ve ¢ikarmalarla etkisiz hale
gelmistir. Yasanin karmasik goriintiisii biitiin madde basliklarma yansimistir. Ucret
yapisindaki karisiklik ve adaletsizlik, 6zliik haklarinin zayiflatilmasi, kamu personel
rejimi ilkelerinin sayilmaktan ibaret oldugu, kararnameler ve diger diizenleyici
islemlerle olusturulan, toplumun gerceklerini yansitmayan bir yapr s6z konusudur
(Ugar, 2007: 62). Kamu personel rejimini diizenleyen cok fazla ve karisik yasal
diizenlemelerin olmasi personel rejiminin gelismesine engel olmaktadir (Eryildiz,
2006: 67-68). Bu acidan kamu personel rejiminin yasal zemine oturtulmasi oldukg¢a
onemli olup, idari diizenleyici islemlerle kamu personeli rejimine gegici eklemeler
yapilmamas1 gerekir (Eren ve Eken, 2007: 174-176). Ciinkii yasalar haricinde
yiirlitme organinca ¢ikarilan kararnameler ve diger diizenleyici islemlerin mevzuat
alaninda siirekliligi olmayan bir yapiya olanak vererek siyasi unsurlarca kolay
degismesi giiveni zedeleyebilir.

Sonug olarak kamu personel rejimindeki sorunlarda sadece teknik kurallar ve
uygulamadaki eksikliklerin neden oldugunu sdylemek dogru degildir. Kamu personel
rejimini iilkenin yonetimsel, politik ve iktisadi sorunlarindan ayr diisiinmek
olanaksizdir (Cevik, 2007: 206). Bu yonetimsel, politik ve iktisadi degisimler sonucu
Tiirk kamu personel rejimine tiirlii yansimalart olmustur. Bu yansimalarin yasal

dayanaklar1 olmustur. Fakat her donem personel rejimi ¢ok fazla sorunla karsilamis
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ve toplumsal gereksinimlere yanit verememistir (Akbal, 2011: 112). Bu baglamda
hiikiimet sistemlerinin, yonetim bi¢imlerinin kamu personel rejimleri tizerinde etkisi
hep bulunmaktadir. Kamu personel rejiminde yasanan doniisiimlerin eski sorunlara
¢oziim bulup bulmadigi veya mevcut sorunu devam ettirdigi gibi durumlar hep
tartisilan konudur. Bu yiizden kamu personel rejimi sorunlart gegmisten giliniimiize
birbiriyle baglantili olup, doniisiimlerin giiniimiizde nasil oldugu 6nemli bir husus

olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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IKiNCi BOLUM

2. CUMHURBASKANLIGI HUKUMET SISTEMINIiN KAMU PERSONEL
REJiMi BAKIMINDAN GETIiRDIiGi DEGIiSIKLIiKLER

Ulkemizde uzun zamandan beri uygulanan bir hiikiimet sekli olan
“parlamenter sistem” den 2017 Anayasa degisikligiyle baskanlik sistemi olarak
adlandirilan ama kendine 0Ozgii bir hiikiimet sistemi olan “Cumhurbagkanlig
Hiikiimet Sistemi “ne gegilmistir. Boylesi koklii ve son derece 6nemli olan bu
hiikiimet sistemi degisikligine neden olarak iilkemizin ge¢misten bugiine tecriibe
ettigi siyasi, ekonomik ve sosyal birgok faktor etkili olmustur. Bu degisiklige gelene
kadar ki siiregler ne kadar sikintili olsa da degisiklik ve degisiklik sonrasi da o kadar
sancilidir. Ciinkii hiikiimet sistemi degisikligi sadece siyasi ve idari bir diizenleme
degil ayn1 zamanda ekonomik, kiiltiirel, toplumsal bir degisimi de iceren bir etki
alanm1 dogurmaktadir. Fakat bilindigi iizere her degisimin yansimasi olmaktadir.
Cumhurbaskanligr Hiikiimet Sistemi de en 6nemli degisimi siyasi ve idari alanda
yapmistir. Burada ele alacagimiz en 6nemli degisim bu yeni hiikiimet sisteminin
kamu yonetimi ve kamu yonetimi alt dali olan kamu personel rejimine yansimasidir.
Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi ile yiiriitme alaninda etkili konuma gelen
Cumbhurbagkaninin yiiriitme alaninda tek basina yetkili olmasi bu yetkinin yeniden
diizenlenmesini gerekli kilmistir. Yiiriitme alaninda yasanan kokli degisimler idari
teskilat, idari hizmetler gibi bircok konuyu da kapsamaktadir. Kamu ydnetimi ve
kamu personel rejimi bu noktada Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sisteminin etkin ve
hizli islemesinin aygitlar1 olmustur. Bu dogrultuda yeni sistemle birlikte kamu
yonetimi hem kurumsal olarak hem islevsel olarak bir doniisiim siirecine girmistir.
Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemiyle kamu personel rejiminde rolii olan bazi
kurumlar lagvedilerek bazi yeni kurumlar olusturulmus ve/veya yeniden
diizenlenerek kamu personel rejiminde etkin rol oynamalar1 amaglanmuistir.

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi ile kurumsal diizen yaninda islevsel
olarak da bir doniisiim yasandig1 sOylenebilir. Yeni hiikiimet sisteminin etkin ve hizl
yonetim anlayisi olusturma fikri; mevzuat diizenlemeleri, atamalar, goérevlendirmeler
ve Ozlik islemleri gibi kamu personel rejiminin teknik konularmin islevine

yansimistir. Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemiyle kamu personel rejiminin
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doniisimii teskilatlanma temelinde yasanan degisimle personel rejimine de etki
etmektedir. Cilinki sistem degisiklikleri sistem aygitlarini da beraberinde dontstiiriir.
Bu ¢er¢evede lilkemizde Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemiyle de kamu personel
rejimine yonelik olarak yapisal ve islevsel doniisiimii saglama noktasinda adimlar
atilmigtir.  Cumhurbagkanlhigi  Hiikiimet Sistemi kamu personel rejiminin
gereksinimlerini karsilama, sorunlarini ¢6zme hususunda ne olgiide etkili oldugu
sorusu merak edilen bir konudur. Kamu personel rejiminin ihtiyaglar1 ve sorunlu
alanlarinin yeni hiikiimet sistemiyle nasil asilabilecegi, sorunlar1 asma konusunda
kurumsalligin etkisi, islevselligin neleri kapsadig1 ve eksik yonlerinin belirlenmesi
gibi konular olduk¢a 6nemlidir. Kamu personel rejimi kendi iginde deger yargilari
barindiran ama hiikiimet sistemlerinden de tamamen bagimsiz bir konu degildir. Bu
yaklasim 1g1ginda Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sisteminin kamu personel rejiminin
yapt ve islevini nasil bir doniisiime ugrattigi ve donilisiimiin etkisinin kurumsal ve
islevsel temelde neler oldugu 6nem kazanmaktadir.

Calismanin bu kismi, Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sisteminin kamu personel
rejimi acisindan getirdigi degisikliklerin etkisi ¢ercevesinde kamu personel rejiminin
genel anlamda nasil bir doniisiim yasadigini, yapisal ve islevsel degisimin igerigini
ve etkisinin belirlenmesini ortaya koymaktadir. Bu c¢ergevede ilk olarak yeni
hiikiimet sisteminin kamu personel rejimine etkileri ifade edildikten sonra ikinci
kisimda yapisal doniislimde hangi kurumlarin yer aldigi, bunlarin kamu personel
rejiminde roliiniin neler oldugu belirtilmistir. Ugiincii kisimda islevsel doniisiim
altinda gerceklestirilen mevzuat diizenlemelerinin kamu personel rejimine etkisi, list
diizey kamu yoneticilerinin Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemiyle yasadigi
degisim, merkezi ve yerel idare kamu personelinin durumuna deginilerek kamu
personel rejiminin  doniiglimiiniin  olumlu ve olumsuz &zellikleri hakkinda
degerlendirmede bulunmak amaglanmistir. Calisma, CBIKO’nun detaylica
incelenmesiyle tamamlanmistir.

2.1. CUMHURBASKANLIGI HUKUMET SiSTEMININ KAMU

PERSONEL REJIMINE ETKISI

1980’11 yillardan giiniimiize kadar tartisilagelen baskanlik sistemi nihayetinde
2017 Anayasa degisikligiyle Tiirk siyasi hayatina girmis bulunmaktadir. Bu duruma
sebep olarak biirokratik diizenin degismesi ve etkisizlesmesi gibi faktorlerin de rolii
olmustur. Bu yeni hiikiimet sistemiyle Cumhurbagkaninin idarenin sorunlu alanlarina

hemen miidahale etme, hizli karar alabilme ve istikrar saglama gibi olgularin 6n
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plana ¢iktig1 goriilmektedir (Avaner ve Volkan, 2019: 113-114). Cumhurbaskanligi
Hikiimet Sistemine gegilmesi ile uyum g¢er¢evesinde bazi kanun hiikmiinde
kararnameler ¢ikarilmis daha sonra ilk Cumhurbaskanligi secimleriyle resmen
uygulanmaya baglamasiyla ¢ikarilan Cumhurbaskanligi kararnameleriyle Tiirk kamu
yonetiminde yasanan doniisiim kamu personel rejiminde degisimleri de beraberinde
getirmistir (Oral, 2019: 299). Kamu personel rejimi idari yapi i¢in her zaman 6nemli
bir konu olmus ama sorunlar1 ¢6zme noktasinda bir ilerleme gdsterilmemistir. Kamu
personel rejimi iizerine giinlimiize kadar bir¢cok calisma yapilmis ama siyasi yapi
tarafindan siirekli gecici diizenlemelerle kisa vadeli c¢oziimler iiretilmeye
calistlmistir. Buradan anlasilacagi tizere kamu personel rejimi siyasi iradeden
bagimsiz olmayip mevcut hiikiimet sistemi i¢inde belirlenen kosullar ¢ercevesinde
verilen yetki ve gorevleri yerine getirmistir. Hiikiimet sistemi degisikligiyle kamunun
yeniden dilizenlenme neticesinde kamu personel rejimi de doniisiim siirecine
girmistir.

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi yiiriitme erkini tek yetkili kilarak
merkezi idarenin teskilatinda ve islevinde bir yenilik getirdigi goriilmektedir. Kamu
personel rejimine etki eden ve koklii kurumlar olan DPB, Tiirkiye Ortadogu ve
Amme Idaresi Enstitiisii ve Basbakanlik hizmet birimlerinden biri Personel ve
Prensipler Genel Miidiirliigii gibi kamu personeline yonelik kurumlar kapatilmis
veya bagka bir tegkilat bilinyesinde faaliyetlerine devam etmistir. Bu kadar koklii
kurumlarm hiikiimet sistemiyle beraber degisime ugramasi ister istemez olumlu ve
olumsuz etkilere neden olmaktadir. Her ne kadar aksayan yonleri olsa da kamu
personel Orgiitlenmesi agisindan eski bir kurum gelenegine sahip Devlet Personel
Bagkanlig1 yerine daha daginik ve pargali bir kamu personel orgiitlenmesi ortaya
cikmistir. DPB’nin gorev ve yetkileri Aile, Caligma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi,
Hazine ve Maliye Bakanlig1 ile Strateji ve Biitgce Bagkanligi gibi kurumlar arasinda
paylastirilmistir. Ayrica personel rejiminde dnemli bir faktér olan Bakanlar Kurulu,
Bagbakanlik, Kalkinma Bakanlig1 gibi kurumlarda bu yeni hiikiimet sisteminde
kaldirilmis olup Tiirk kamu personel yapisinda daha dnce benzeri olmayan insan
Kaynaklar1 Ofisi gibi yeni birimler de olusturulmustur (Oral, 2019: 299).
Cumhurbagkanlig: hiikiimet sistemiyle kamu personel rejiminde Cumhurbaskani’na
cok fazla yetki ve sorumluluk verilmis, ancak bunlarin hepsini tek basina yapma
olanagi bulunmadigindan pek ¢ok birim ve personelden olusan bir yap1

olusturulmustur (Yigiter, 2019: 70-71). Cumhurbaskanlig1 teskilati i¢inde yer alan
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Idari Isler Bagkanlig1 Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii hem genel anlamda
kamu personel rejimine hem de Cumhurbaskanligi teskilati i¢indeki personeline
yonelik olarak faaliyet gostermektedir. Benzer sekilde yeni hiikiimet sistemiyle kamu
personel rejiminin temel ilkeleri olan liyakat ve kariyer ilkelerinin modern insan
kaynaklar tarzinda yenilik¢i, esnek, verimli ve rasyonel bicimde gelistirilmesi ve
uygulanmas1 baglaminda (Aydin ve Akinci, 2018: 1029-1030) CBIKO kurulmustur.
Yani Cumhurbagkanlig1 teskilatinin hem bizzat kendisi hem de kendisine baglh
bakanliklar, birimler ve kurumlarla kendi personel yapisi haricinde genel kamu
personel rejiminde de rolii bulunmaktadir.

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemiyle kamu personel rejiminde yapisal
dontisiimler yaninda islevsel doniisiimler de olmustur. Yeni sistemin etkili yoni
olarak belirtilen kamu biirokrasisinde hakimiyet saglama Cumhurbaskanlig1 hiikiimet
sistemi ile 6n plana ¢ikmistir. Bu kapsamda personel mobilizasyonu bilhassa {iist
diizey kamu yoneticilerinin atama ve gorevlendirmelerinin Cumhurbaskaninca
yapilmasi kamu personel rejiminin ilkelerinden olan liyakat, etkinlik ve rasyonellik
Ogelerinin Onemini ortaya koymaktadir. Kararnameler ve Cumhurbaskanligi
kararnameleriyle yasal olarak degisime ugrayan idari yapi1, personel mobilizasyonuna
sebep olmustur. Ayrica Cumhurbaskani’na verilen iist diizey kamu yoneticisi atama
yetkisiyle de atama kriterlerini belirleme ve diizenlenme gereksinimi ortaya ¢ikmistir
(Turan, 2018: 78). Yeni sistemin yiiriitmeyi siyasetten uzaklastirarak idari alanda
hakim gii¢ yapma ve politikacilarin idari yapi iizerindeki etkisini azaltma amaclari
bulunmaktadir. Bu dogrultuda Cumhurbaskani’na kararname c¢ikarma, atama ve
gorevlendirme gibi idari alan1 diizenleyici islemler yapma imkan1 verilerek sistemin
stireklilik kazanmas1 ve hizli ¢alismasi kosullarinin gergeklestirilmesi istenmistir
(Izci ve Saritiirk, 2017: 526). Goriildiigii {izere kamu personel rejimine islevsellik
kazandirma agisindan Cumhurbaskanligi kararnameleriyle daha hizli, herhangi
biirokratik bir engele takilmadan diizenleme yapma imkam verilmistir.
Cumhurbagskanlig1 kararnamelerinin yeni sistemin yonetim anlayisina uygun sekilde
ist diizey kamu yoneticileri ile diger kadro ve pozisyonlar1 agik sekilde belirtmesi
kamu personel rejimi agisindan 6nemlidir. Bu yeni sistemde Cumhurbaskani giiglii
yonetim anlayis1 temelinde st diizey kamu yoneticileri vasitasiyla kamu biirokrasi
tizerinde kontrol mekanizmasint saglamaktadir. Bu c¢ergevede c¢ikarilan ve
Cumhurbaskanlig1 teskilat yapisin1 diizenleyen 1 sayili Cumhurbaskanlig

Kararnamesi ile devlet teskilati yeniden diizenlenmis ayrica 3 sayili
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Cumhurbagskanlig1 Kararnamesiyle de iist diizey kamu yoneticilerinin atanma usul ve
esaslar1 tespit edilmistir (Polat, 2019:132-134). Tiirk kamu personel rejimi agisindan
ilk defa iist diizey kamu yoneticilere yonelik bdyle bir kararname ¢ikarilmasi yeni
sistemin ipuglarin1 vermektedir. En biiyiilk doniisiimlerden biri iist diizey kamu
yoneticileri alaninda oldugu sdylenebilir. Ayrica buradan Cumhurbaskanlig
kararnamelerinin kamu personel rejiminde etkin olarak kullanildigi sonucuna
ulasilmaktadir.

Ote yandan kamu yonetimi alaninda gerceklesen koklii degisim etkisini en
fazla Cumhurbaskanligi merkez teskilatinda gostermistir. Clinkii Cumhurbagkanligi
Hiikiimet Sistemi biirokratik sinifi ortadan kaldiran, hizli ve rasyonel kararlar alan,
kirtasiyecilikten uzak, sonug-¢coziim odaginda yeniliklere adapte olan, gérev ve
yetkilerin acik¢a belirtildigi kisaca geleneksel kamu yonetimi anlayisindan yeni
kamu isletmeciligi anlayisinin diisiinsel zemininde olusan bir sistem olarak ifade
edilmistir (Saylam, 2019: 13). Bu yeni hiikiimet sistemiyle Cumhurbaskanligi
blinyesinde merkeziyetci egilim olusarak farkli bir idari teskilat ortaya c¢ikmistir
(Zengin, 2019: 10). Bu durumla paralel olarak bir ¢alismasinda izci, Evans’in su
goriiglerine yer vermistir; “Neoliberal reform siirecinin basarui olabilmesi igin,
biirokrasinin siyasi birliginin saglanmasi ve merkezilesme gereklidir. Neoliberalizm,
siyasal iktidarin ve karar verme giiciiniin devletin zirvesinde merkezilesmesini
getirdiginden, yiiriitmenin giiclendirilmesi i¢in baskanlik sistemi iglevsel bir secenek
olusturmaktadir (Izci, t.y.: 12). Cumhurbaskanlhig: teskilatinda olusan birimlerin ve
kurumlarin yapist ve kamu personel diizenlerinde neoliberal yaklagimin etkili
oldugunu gostermektedir. Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi esasinda kamu
personel rejiminde gegmisten beri neoliberal gergevede tartisilan, raporlanan ve
projelendirilen hususlarin hayata gecirilmesinin somut bir 6rnegi olarak ortaya
cikmaktadir. Bu durumun kamu personel rejimine yansimasi; Cumhurbagkanliginin
merkezi bir konuma gelmesi, birden fazla kurumun siirece dahil olmasi1 ve sézlesmeli
personel statiisiiniin genel anlamda yayginlik kazanmasi seklinde olmaktadir. Yeni
sistemle birlikte kamu personel rejiminde bir degisim olmustur. Ama daha Once
kamu personel rejimine yonelik diisiincelerinin uygulama alani buldugu da
gorilmektedir.

Kamu personel rejimi denilince akla ilk gelen yapt Devlet Personel
Bagkanligi ile kamu personel rejiminin ana kaynagi olan DMK gelmektedir.

Cumhurbagkanligr Hiikiimet sistemiyle DPB’nin kapatildigindan yukarida daha 6nce
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bahsedilmistir. Fakat 1965 yilindan beri pek ¢ok degisiklige ugrayan DMK da DPB
gibi islevsiz bir hal alarak kamu personel rejimine katki veremedigi goriilmektedir.
Katki verme beklentisinin olusmasinda teknik biirokratik personelin olmasi ve
politika yapim silirecinde Cumhurbaskani’na verilen yetkinin buna imkan tanidigi
goriisii yatmaktadir. Fakat yeni sistemde DMK i¢in tam anlamiyla bir diizenleme
yaptlmamis sadece uyum baglaminda teknik bazi degisiklikler yapilmistir.
Cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin DMK’nin yeniden tamamiyla diizenlenmesi
icin elverigli bir ortam sagladigi ama bu imkanin ilk basta kullanilmadig1 yine de
kamu personel rejiminde doniisiime politika yapicilarin katki vermesinin beklendigi
ifade edilmistir (Y1ldiz, 2019: 420-421;424). Cumhurbaskanlig1 Hiikiimet Sisteminin
kamu personel hukukuna yonelik olarak bilinen usul disinda Cumhurbagkani’na
Cumbhurbagkanligi Kararnamesi ve genelgeler vasitasiyla kamu personeline yonelik
diizenleme yapma imkan1 verilmis fakat bu imkanin kanun ile yapilmamasi, siirekli
ve kolaylikla degisiklik yapabilmesi personel rejimi hukukunda sorunlara sebebiyet
vermektedir. Bu durum personel mevzuati diizenlemelerinde karmasik, agikliktan
yoksun bir duruma da yol agmaktadir (Oral, 2019: 386-387).

Kamu personel rejiminin merkeziyet¢i yapisi, kamu personel yapisinin
diizenleyici iglemler i¢inde kaybolmasi ayrica kurumsal genislemenin yol agtig1 nitel
ve nicel olumsuz etkiler kamu yonetimi ile kamu personel rejiminin en O6nemli
sorunlaridir. Kamu personel rejiminin politiklesmesi, degisen kosullara uyum
saglama noktasinda kayitsiz kalmasi, eski diizeni devam ettirme, kamu personeli
kadrolarmin politik karsilik, 6diil olarak parti kadrolarindan olusturulmas: ve
kadroya atama siireclerinde aracilarin (siyasi etkileri olan kisiler) olmasi kamu
personel rejimine biiyiik zararlar vermektedir (Esen, 2019: 79-80). Cumhurbaskanligi
hiikiimet sisteminin kamu personel rejiminde yerlesik hale gelen sorunlara ¢oziim
bulmasi fikri yapilan bir¢ok ¢alismada ortaya koyulmustur. Fakat merkezilesme ve
Cumbhurbagkaninin partisiyle ilisiginin devam etmesi gibi hususlarin varligi kamu
personel rejiminin politiklesmesinde hizlandiran bir etkiye neden olmaktadir.
Ornegin, diizenleyici ve denetleyici kurumlarin iiyelerinin atanmasi dogrudan
Cumhurbagkaninca yapilmasi, liyakat anlayisindan uzaklasarak kayirma sistemine
gecisi akla getirmektedir. ABD’de baskanin kamu biirokrasisi iizerinde kontrol
yetkisinin olmasinin Cumhurbaskanligi hiikiimet sisteminin basarisi i¢in benzer ve
gerekli oldugu diisiincesi savunulmaktadir. Bu diisiincenin temelinde kamu

bilirokrasisinin sundugu hizmetlerden Cumhurbagkaninin sorumlu oldugu goriisi
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yatmaktadir (izci, t.y.: 12). Kamu personel rejimi iizerinde hakimiyet saglama
diisiincesinden hareketle kanuni idare ilkesinden bagimsiz, kararnamelerle
diizenlenme yapilmasi gerek kanunilik gerekse siireklilik ve tarafsizlik ilkesine zarar
vermektedir. Boylelikle etkin ve giiglii yonetim anlayist kamu personel rejiminde
tersi duruma yol agmaktadir.

2.2. YAPISAL DONUSUM

Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemiyle kamu personel rejimi merkezi
orglitlenmesi karmasik bir hal almistir. Yetki ve sorumluluklarin birden fazla
merkezi birimler arasinda paylastirildigi bir diizende personel rejiminin iki yoni
bulunmaktadir. Birinci yonii hizmete alma, atama ve gorevlendirme, kariyer
yiikselme, yer degistirme gibi kamu personel rejiminin teknik konular1 olup siyasetin
dahil olabilecegi bir konudur. ikinci yonii ise kamu personelinin kosullarmnimn
iyilestirilmesi ve diizenlenmesine yonelik politika olusturma alanidir. Personeli
ilgilendiren yetki ve sorumluluklarin birden fazla birim arasinda paylastirildig:
diizenin  gorece  istiinliigi  personel faaliyetlerinde  ihtisaslagmasindan
kaynaklanmaktadir. Ote yandan birden fazla birimin olmasi zorluklara ve
koordinasyon konusunda sikintilara yol agmaktadir. Ayrica birden fazla yapinin
olmasimin ekonomik maliyetinin oldugu da goz ardi edilmemelidir. Kamu personel
rejiminde birden fazla merkezi birim diizeni Ingiliz anlayismin hakim oldugu
tilkelerde goriilmektedir. Bu baglamda hem merkezi bir kamu personel orgiitii hem
de Maliye Bakanlig: ile gorev dagilimi yapilmistir (Tutum, 1979: 220-221). Tiirk
kamu personel rejimi de Orgiitlenme agisindan benzer bir seyir izlemistir.
Cumbhurbagkanligi Hiikiimet Sistemiyle birlikte birden fazla personel rejimi
orgiitlenmesi olusturulmasi benzer durumunun yine devam ettigini gostermektedir.
Birden fazla birimin varligini siirdiirmesi yaninda Devlet Personel Bagkanliginin
kapatilmasi, gorevlerinin bir kism1 Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi
hizmet birimi olan Calisma Genel Miidirligline, bir kismi da Cumhurbagkanligi
biinyesinde olusturulan Insan Kaynaklar1 Ofisine verilmistir. Ayrica kamu personel
rejimine etkisi olan Maliye Bakanliginin yanina Strateji ve Biitce Bagkanliginin
eklenmesiyle kamu personel rejimi alaninda golge olusumlar ortaya c¢ikmustir.
Aslinda bu bakanliklar ve yeni birimlerin tiimii Cumhurbaskanlig1 biinyesinde yer
almaktadir. Boylece Cumhurbaskanligi kamu personel rejimi tizerinde tam yetkili ve

etkili hale gelmistir. Fakat Cumhurbaskanlig1 biinyesinde kamu personel rejiminde
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rol oynayacak kurumlarin toplanmast ve birimlerin bu denli fazla olmasi etkinligin
azalmasina yol acgabilir.

Bu ¢er¢evede kamu personel rejimine etkisi olan kurum ve kuruluslarin
Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemiyle nasil ve hangi amagla doniisiime ugradiklari,
artilar1 ve eksileri ile belirtilmesi son derece dnemlidir. Kurumlarin olusum, personel
ve iglevlerinin en ince ayrintisina kadar belirlenmesi ve bunun yapim siirecinde
yetkin kisiler ile rasyonel bir ¢er¢evede planlanmasi kamu personel rejimine katki
vermektedir. Fakat degisim sadece kurumlarin olusturulup kaldirilacagi bigiminden
¢ok bunun bir planlama, etkilesim ve verimlilik boyutunda yapilmasi bir anlam ifade
etmektedir. Bu acidan dncelikle yapisal doniisiimii anlamlandirmak amaciyla yeni
olusturulan ve/veya lagvedilen kurumlarin sematik gosterimi daha dogrudur.

Sema 1: Cumhurbaskanhg Hiikiimet Sisteminde Kamu Personel Kurumlari

Cumhurbagkanligi

Insan Kaynaklar1

Ofisi Idari Isler Bagkanlig
Personel ve J
Prensipler Genel
Miidiirliigii
Strateji ve Biitge Hazine ve Maliye
Bagkanlig1 Bakanlig1

Kamu Mali Yonetim
ve Doniisiim Genel

Midiirligii
Aile,Calisma ve | Lagvedilen Kurum ve
Sosyal Hizmetler Kuruluglar
Bakanlig
— DPB
Calisma Genel
Midirlugi
1 TODAIE

Bu sema 1 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi ve 703 sayilit KHK 'dan esinlenerek

hazirlanmigtir.
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Anlasilacagi {izere Cumhurbaskanliginin kamu personel rejiminde kurumsal
acidan etkisi ve rolii oldukga fazladir. Yeni sistemle beraber kurumsal degisimler de
yasanmustir. Bu kurumlarin detayl sekilde incelenmesi 6nem arz etmektedir.

2.2.1. Devlet Personel Baskanhgi

1950°li yillardan sonra DPB’nin olusturulma diislincesinde uluslararasi
raporlarin, ABD benzeri bir kamu personel rejimi siniflandirmasinin etkisi
bulunmaktadir (Ayman Giiler, 2005: 257). Hatta kamu personel rejimi sorunlarina
care bulmak amaciyla merkezi bir personel dairesi diisiincesi ilk kez Barker
Raporunda yer almistir. Raporda, biitiin kamu personelini i¢ine alan yapinin 6nemli
oldugu belirtilmistir (Kayar, 2016: 22-24). 1960’da Bagbakanliga bagli olarak 160
sayil1 yasayla kurulan Devlet Personel Dairesi, 1984’te KHK ile DPB adin1 almstir.
DPB, kamu personel rejimini iilkenin ekonomik, sosyal ve hukuki ilkelerine uygun
bicimde sekillendirmek ve degisen kosullara gore uyumlastirmak maksadiyla
kurulmustur. Kamu personel rejimine yonelik biitiin kararlar istisari olup Bakanlar
Kurulu onayiyla kesinlesmektedir. Biiyiik beklentilerle kurulan DPB giinlimiize
kadar etkin bir yap1 olamamistir (Tutum, 1979: 229-230). DPB’nin hedefi, kamu
personel rejiminin farklilagsan durumlarina gore biitlinsel bir bakis agis1 gelistirmek
ve ekonomik, sosyal ve hukuki ilkeler ortaya koymaktir (Igmen, 2015: 96). Bu
baglamda ilk ve en énemli faaliyeti DMK hazirlanmasi ¢alismalar1 olmustur (Ayman
Giiler, 2005: 257-260). Ancak uygulama noktasinda zorluklarla kargilagsmis ve
yapilan ¢alismalar yiiriirliige sokulamamistir. Bu durum kuruma giiven ve etkinligin
zayiflamasina yol agarak daha mali bir goriinim kazanmis ve Maliye Bakanlhigini
kamu personel rejimine gii¢lii bir ortak yapmistir (Tutum, 1979:230). DPB, faydaci
yaklasim; Maliye Bakanlig1 ise biit¢ce yaklasimi acisindan hareket ederken, bu iki
kurum bazen islevsel yonden kurumlara danigma organi olarak hizmet vermekte olup
bazen de goriislerinde celiskiler barindirmaktadir (TODAIE, 2016: 55). 1982 yilinda
DPB’nin yeniden diizenlenmesi ve insan kaynagini etkin planlamasi gereksinimi
ortaya ¢cikmistir. Ayrica DPB’nin islevini kaybederek etkisiz bir konuma geldigi,
istisari yapisinin yonetme yetkisini ortadan kaldirdig1 ifade edilmistir (Ozer, 2001:
109-110). Yapisal ve islevsel sorunlar nelerdir sorusuna ise Ornegin, fazla
yonetmeliklerin bulunmasi, yetkinin devamli degisim gostermesi ve i¢ yap1 yani 6z
yonetim birimleri i¢inde hakimiyet elde etme, bagskan ve personel degisiminde politik
stireglerin varlig1 gibi sorunlarin olmasi sayilabilir (Ayman Giiler, 2005: 257-260).

Tiim bunlarin 15181inda daha sonra DPB 1984 yilinda kanun hiikmiinde kararnameyle
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yeni bir yapiya biiriinmiistiir (Ozer, 2001: 109-110). Fakat DPB yeni bir kamu
personel politikasi ortaya koymaktan ¢ok bir yiiriitmenin bir diglisi gibi sabit idari
islemler yapan bir kurum halini almistir (Ayman Giiler, 2005: 257-260). Yukarida
anlatilanlardan anlasilan DPB kurulusundan giiniimiize kadar bir¢ok degisiklige
ugramis, bazi sorunlari i¢inde barindirmis ve daha sonra 2011 yilinda Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanliginin bagl kurulusu yapilmistir (TODAIE, 2016: 52). Bu
degisimin arkasinda yatan sebebin kamu personel rejiminde 6zel kesim esaslarini
uygulama anlayisina sahip yeni kamu isletmeciligi yaklagiminin etkili oldugu
goriilmektedir. Ozel ve kamu kesimi istihdam yapis1 tek bir cat1 altina alinmustir.
Cumhurbagkanlig1 hiikiimet sistemiyle DPB tamamen lagvedilerek Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanlig1 biinyesinde genel miidiirliik seklinde etkisizlestirilmesi
ile bu yaklasimin devam ettigi goriilmektedir. Kamu personel rejiminde yeni kamu
isletmeciligi yaklasimi yanlis algilanmig ve iki farkli alani tek bir ¢at1 altinda tutma
fikri yanhstir. Hatta bu yaklasima sahip iilkelerde dahi bu sekilde bir ayrim
yapilmamus, tilkemiz acisindan bu durum kamu personel rejimine faydadan ¢ok zarar
vermektedir. Yeni sistemde bakanliklarin Cumhurbagkanligi teskilati biinyesinde
yapilandirilmis olmasi, DPB gorevlerinin bakanliga degil de yine Cumhurbagkanligi
icinde Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigline tamamen verilmesi daha uygundur
(Oral, 2019: 383-384).

Ayrica Cumhurbagkanligi kararnamelerine bakildiginda DPB ile alakali
yaklasimin agik olmadigi goriilmektedir. Ciinkii DPB kurulus kanunu kaldirilmig
ama geg¢ici maddelerde DPB bir yil daha faaliyetlerine devam edecegi ibaresine yer
verilmis ve sonrasinda c¢ikarilan Cumhurbaskanligi kararnameleriyle DPB’ye
sorumluluklar yliklenmistir. Goriildiigii tizere DPB ile ilgili diizenlemelerde bir netlik
bulunmamaktadir. Bunun yaninda gorevlerin bazilart Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanlig1 ile DPB arasinda paylastirilmistir. Bilhassa 703 sayili KHK ile
DPB kapatilmis ama 2 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbagkanlig
Kararnamesiyle kadro vermeye yonelik biitlin islemler Strateji ve Biitge Baskanligi
ile DPB’ye verilmesi anlagilir bulunmamis ve siyaseten kafa karisikliginin hakim
oldugu belirtilmistir (Oral, 2019: 383-384). Bu hususta DPB’ye 2 sayili
Cumhurbagkanligi Kararnamesiyle bu kadar atif yapilmasinin sebebinin ne oldugu
sorusu akla gelmektedir. Kapatilacagi zamanin net sekilde belirtildigi DPB’ye kalici

gorevlerin verilmesi i¢in bir kurumun olmas1 gerektigi, bu denli gorevlerin
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verilmesinin sebebinin ya da diizenleme yapicilarin 703 sayili KHK ile celiskiler
barmdirdigint dngéremedigi yoniinde sorular yoneltilmektedir (Gozler, 2019: 5).

Cumhurbagskanlig1 hiikiimet sistemine gegisle birlikte, koklii bir kurum olan
DPB 703 sayili KHK ile lagvedilmis ve bir yillik gegis siirecinin ardindan tamamen
Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligina Baskanlik birimleri personel, taginir
ve taginmaz mallar1 ve diger alakali durumlarin devri Cumhurbagkani tarafindan
tespit edilecek makamca yiiriitilmesi ongdriilmiistiir. Bu baglamda DPB’nin gorev
ve yetkilerinin bir kismi diger kurumlara verilirken, kalan gérevleri Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanligi merkezi hizmet birimi olan Calisma Genel
Midiirliigii’ne verilmistir. DPB’ye ait bir kisim goérevlerin genel miidiirliige verilmis
olmasi ama 1ilgili diizenlemede hiikiim olmamasina ragmen Cumhurbaskanliginca
yapilmasi genel miidiirliige ifade hakki taninmadigini gostermektedir. Bu durum
genel midirliigiin karar alma ve uygulama serbestisini ortadan kaldirmaya yol
acabilir. Bunun 6rnegi kamu kurumlarin kadro ve personel etkinliklerinin usul ve
esaslarint1  diizenleyen = Cumhurbagkanligi  kararnamesinde  goriilmektedir.
Bakanliklarin gdrev ve yetkisinin diizenlendigi kararnamede kadro ve personel
etkinliklerinin Calisma Genel Midirligine birakildigi fakat Cumhurbaskanlig
kararnameleri ve genelgelerinde tersi durumlarin oldugu da goriilmektedir (Oral,
2019: 340-341;386).

Cumhurbagkanligr hiikiimet sistemiyle koklii bir kurum olan DPB’nin
kapatilmasi olduk¢a 6nemlidir. DPB kamu personel rejiminde yeterince etkin olmasa
bile yine de kamu personel rejiminin diizenlenmesi, planlamasi noktasinda tecriibeye
sahiptir. Her etkin olmayan kurumun kapatilmasi yerine ilkeler ve degerlerin kamu
personel rejiminde tam anlamiyla uygulanarak verimliligi artirilabilir. Gozler’e gore
(2019: 27), 60 yillik bir ge¢mise sahip DPB’nin yeni hiikiimet sistemiyle resmen
kapatilmasina ragmen hayali kurum olarak varligin1 devam ettirdigi ve uzun siirede
devam ettirecegini belirtmistir. Ayrica DPB’nin kapatilmast yerine varliginin
korumas1 ve Cumhurbaskanlig1 biinyesine alinmasinin 60 yillik birikim ve deneyimi
korumak adma 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bunun yaninda DPB ilgili olarak
alaninda yetkin ve basarili uzman personeller bulundugu ve bunlarin
Cumhurbaskanligi biinyesinde Insan Kaynaklar1 Ofisine aktarilmasi gerektigini
belirtmis ama bunun gerceklesmedigini, DPB uzman personelinin Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanligina aktarildigini sdylemistir. DPB uzman personelin yeni

sistemle beraber kolay sekilde zayi edilmemesini belirtmistir. Cumhurbaskanligi
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hiikiimet sistemiyle DPB’nin lagvedilmesi, kurumun gorev ve yetkilerinin birden
fazla kurumla paylastirilmasi kamu personel rejiminde karmasik bir gériinlim ortaya
cikarmaktadir. DPB’nin hala hukuki diizenlemelerde varligin1 devam ettirmesi ise
kafalar1 karigtirmaktadir. Sonug¢ olarak, DPB’nin kapatilmasmin kamu personel
rejiminde sorunlar1 ¢ozmeyip belirsizligi daha da artirdig1 sdylenebilir.

2.2.2. Tiirkiye Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE)

Cumhurbagskanlig1 hiikiimet sistemiyle lagvedilen bir bagka koklii kurum ise
TODAIE’dir. TODAIE, II. Diinya savasi sonrasi i¢ ve dis konjonktiiriin degismesi
neticesinde kurulan ydnetici yetistiren bir yapidir. Liberal anlayisin yansimalarinin
da gorildiigii bir siire¢ olarak Birlesmis Milletler ile 1952 yilinda imzalanan
anlagsmanin tarafi olarak Tiirkiye ve Ortadogu’da kamu ydnetiminin ve hizmetlerinin
egitim yoniinii ortaya koyan bir kurulustur. TODAIE 1953 yilinda egitim
faaliyetlerine baslamis ve 1957°e kadar Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi ile ortaklasa faaliyetlerine devam etmistir. Sonrasinda 1958 yil1 7163 sayili
kanun TODAIE nin yasal bir nitelik kazanmasm saglamistir. TODAIE kurulus
amaci, kamu yoneticilerine egitim hizmeti sunmak ve kamu personelini yonetim
konusunda yetkin kilmaktir (Baysal, 2014: 53-54). TODAIE kurulmasiyla beraber
baz1 aragtirma faaliyetleri kapsaminda yabanci ve yerli raporlar hazirlanmistir. Bu
raporlardan biri 1958 yilinda “Tiirkiye'de Devlet Personeli Hakkinda Bir Arastirma”
adiyla ¢ ciltlik bir rapordur. Bu ¢alismada Cumbhuriyet ilaniyla kamu personel
rejiminde ortaya c¢ikan degisimler, mali ve sosyal haklar ile barem yapisi
diizenlemesinde kanuni cerceve c¢izilmesi, kamu personelinin sorunlu alanlarina
careler aranmasi gibi hususlar belirtilmistir. Yabanci raporlarda ise bir degisim
gerceklestigi fakat kamu personel rejimine yansimasi siirli oldugu ve bu durumun
daha liberal yaklasimla ¢oziilmesi yoniinde ifadelere yer verilmistir (TODAIE, 2016:
41-42). Bu tarihsel arka plam sonrasinda islevsel olarak da etkisi bulunan TODAIE
kamu personelinin egitim bakimindan kurumsal mekanizmasini olusturmaktadir.
TODAIE ayrica iist diizey kamu ydneticilerinin hizmet i¢i egitim faaliyetlerini de
yiiriiten bir kurumdur (Aslan, 2005:296). Burada belirtilen {ist diizey kamu yoneticisi
yetistirme degil, sadece hizmet i¢i egitim yonii olup Tiirkiye’de iist diizey kamu
yoOneticisi yetistirme hususunda kurumsal egitim yapist bulunmadigi belirtilmistir
(Ozer, 2001: 27). Bunun yan sira toplumsal ve politik bir karsiligi olan TODAIE’nin
faaliyetlerinden etkin sekilde faydalanilmamasi, iist diizey yoneticiligin

kavratilamamasi gibi sorunlarda bulunmaktadir (Baysal, 2014: 54).
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TODAIE Cumhurbaskanlig: hiikiimet sistemiyle beraber 703 sayili KHK ile
kapatilarak teskilat1 ve biitgesi Yiiksekogretim Kuruluna (YOK) devredilmistir.
Enstitii kapsamindaki akademik kadronun ve Ogrencilerin ise Yiiksekdgretim
Kurulunca belirlenen bir yiiksekdgretim kurumuna devredilmesi ifade edilmistir
(Anadolu Ajansi, 2018). Bu cercevede belirlenen iiniversite ise ilgili YOK karar1 su
sekildedir:

“Tiirkive ve Orta-Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, YOK Genel Kurulunun
12.7.2018/455 sayili kararvla her tiirlii arag, gereg, tasinir, taginmaz, yayin, yayin
haklari, kurumsal belge ve arsiviyle birlikte Ankara Hact Bayram Veli Universitesine
devredilmistir.” (Hac1 Bayram Veli Universitesi, 2018).

TODAIE de tipki DPB gibi koklii bir ge¢mise sahip bir kurumdur.
Cumhurbagkanlig: hiikiimet sistemiyle TODAIE’nin kapatilmasinin olumlu ve
olumsuz etkileri oldugu gériilmektedir. TODAIE’nin kapatilmasi ile iist diizey kamu
yoneticilerinin ve kamu personelinin kurumlar dstii bir egitim olanagi ortadan
kaldirilmistir. Dogrudan {iist diizey kamu yoneticilerine deger katan bir yapinin
kaldirilmasiyla kurumsal bosluk olusmustur. Her ne kadar yeni hiikiimet sistemiyle
TODAIE’nin gérev ve yetkileri diger kurumlara verilmis olsa da ne olgiide etkili
olacag soru isaretidir. TODAIE nin lagvedilmesiyle {ist diizey kamu personelinin
yetistirilmesi  yiikiimliiliigii Cumhurbaskanligi teskilati biinyesinde Idari Isler
Basgkanligi Personel ve Prensipler Genel Midiirliigiine, diger kamu personelinin
egitim yikimliligi ise Calisma Genel Miidiirliigline verilmistir (Oral, 2019: 341).
Bu noktada TODAIE’ nin lagvedilmesi sonrasi alternatif olmadig: icin Personel ve
Prensipler Genel Miidiirliigliniin bu sorumlulugu egitim programlariyla veya
Yiiksekogretim Kurumu vasitastyla yapacagr diistiniilmektedir. Ayrica oneri olarak
TODAIE nin Cumhurbagkanligi biinyesine alinmasinin daha etkin olacag: goriisiine
yer verilmistir. Diger kamu personelini kapsayan egitim yiikiimliiliigliniin Calisma
Genel Miidiirliigiiniin bagl oldugu Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi’nin
hizmet birimi olan Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi
(CASGEM) daha ¢ok 6zel kesim ve bakanlik personeline yonelik egitim hizmetleri
sunmasinin bu sorumlulugu kaldirmasinda soru isaretleri olusturmaktadir (Oral,
2019: 387). TODAIE nin kapatilmasin1 olumlu ydnden degerlendiren goriislerde
bulunmaktadir. Oztiirk’e gére (2019; 1296), TODAIE’nin kapatilmas:i dogru bir

karar ve bircok liniversitede yOnetici yetistirilmesine gereksinim kalmadig goriisii
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hakimdir. ilaveten kamu yonetimi béliimlerinin sayismin ¢ok fazla oldugu ve yeni
bir plan kapsaminda degerlendirilmesini ifade etmistir.

Sonug olarak kamu personeli bilhassa list diizey kamu ydneticileri agisindan
TODAIE &nemli bir kurumdur. Fakat uygulamada yetersiz bir konuma sahip olup
kurumsal ve islevsel yonden politik irade etkin olmustur. Bu durum kendisini {ist
diizey kamu yéneticilerini atama konusunda gostermistir. Ulkemizde iist diizey kamu
yoneticisi olmak icin egitim alma kosulu olmadigindan TODAIE amaci disinda
kalmistir. Yapilan ¢alismalarda egitimlere alt kademe kamu personelinden ilerlemek
isteyenlerin daha fazla basvurdugunu ve personelin yeterli sekilde kurumlarinda
degerlendirilmedigini gostermektedir. Ancak atamalarda bu tek basma yeterli bir
durum olmayip siyasi irade ile ayni ¢izgide olmak gibi siibjektif kriterlerin baskin
oldugu anlasilmaktadir. Hiikiimetler yonetici atarken kisitlayici kriterleri istemez bir
anlayisiyla hareket etmektedirler ve bu durum halen biitiin siyasi iktidarlarca
benimsenen bir yaklasimdir. Atama kriterlerinin 6nemli olmamasi ama egitim
diizenlemelerinin ~ siyasi iradelerce Onemli  goriilmesi celigkileri iginde
barindirmaktadir (Giinay, 2004:163-164;226-230). Bu bahsedilen hususlarin
Cumhurbaskanhig: hiikiimet sistemiyle degismedigi goriilmektedir. TODAIE’nin
etkinsiz bir konumda olmas1 lagvedilmesi igin bir gerekce olarak sunulmaktadir.
Ama TODAIE’nin etkinligini kaybetmesi yeni bir durum degildir. Uzun zamandan
beri ideolojik bir yapilanma ile kadrolarini olusturmus bir kurumun egitim
siireclerinde (6grenci alimindan mezuniyete) ve kadrolarin tahsisinden ydnetici
kadronun olusumuna, hatta yapilacak yayimlarin belirlenmesine kadar her asamada
ideolojik davrandig: bilinmektedir. Diger yandan bir¢ok tiniversitede kamu yonetimi
boliimlerinin lisans, yliksek lisans ve doktora seviyesinde nitelikli egitimler vermeye
baslamas1 da TODAIE nin islevini kaybetmesinde etkilidir. Ayrica giiniimiizde iist
diizey yoneticiliklere atamada yurt dis1 doktorali bireylerin tercih edildigi
bilinmektedir. Goriildiigii iizere Cumhurbaskanlig1 hiikiimet sistemiyle TODAIE nin
lagvedilmesinde bir¢ok faktor etkili olmustur.

2.2.3. Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanhg Calisma Genel

Miidiirligii

Merkezi kamu personel rejiminin temel unsuru olan Bagbakanliga bagli DPB
2011 yilindan sonra Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina baglanmistir.
Devaminda Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemi kapsaminda yapilan diizenlemeler

cercevesinde DPB lagvedilerek bagkanliga ait yetki ve gorevler Aile, Calisma ve
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Sosyal Hizmetler Bakanligina devredilmistir. Bu gorev ve yetkiler Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanlig1 merkezi hizmet birimi olarak olusturulan Calisma Genel
Miidiirliigiine verilmistir. Boylece bakanlik 6zel kesim calisma hayatina yonelik
gorev alanina kamu kesimi istihdami da eklenerek yetki alan1 genisletilmistir (Oral,
2019:343). Bakanliklarin kurulus ve yapist Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemi ile
arttk Cumhurbaskanligi kararnamesiyle diizenlenmektedir. Bu baglamda 1 sayili
Cumhurbagkanlig1 kararnamesiyle Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanliginin
74. maddesinde DPB’ye ait gorev ve yetkilerin cogunun Calisma Genel
Midiirliigline verildigi goriilmektedir. Calisma Genel Midiirliigi’niin kamu kesimi
istthdamina yonelik olarak gorevleri su sekildedir:

“-Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi
hiikiimlerine gére, kamu kurum ve kuruluslarimin personel kadrolart ile ilgili
islemlerini yapmak, uygulamalarin takip etmek ve denetlemek,

- Kamu personeli ile ilgili hususlarda her c¢esit istatistiki bilgileri
toplamak, personel kayitlarini merkezi olarak tutmak, kurumlar arast veri
degisimi icin gerekli teknik koordinasyonu saglamak,

- Personel ve teskilata iliskin mevzuat tasarilarimin hazirlanmasina
katki saglamak, bu konularda kurumlarca hazirlanan mevzuat tasarilarini
incelemek ve goriis bildirmek,

- Kamu gorevlileri sendikalarina iliskin mevzuatin uygulanmasinda
personel konularinda uygulama birligini saglayacak tedbirleri almak, kamu
isverenini temsilen yetkili kurullar ile kamu goreviileri sendikalar: ve iist
kuruluglart arasinda yiiriitiilen ¢alismalarda danisma, destek ve koordinasyon
hizmetlerini yiirtitmek,

-Kamu personel alim sinaviari ve yerlestirme islemlerine iliskin esaslar
belirlemek, engellilerin istihdamina iliskin is ve islemleri yiiriitmek,

- Kamu personelinin egitim ve yetistirilmeleri ile ilgili her tiirlii
calismalart yapmak, uygulamalar: takip etmek, degerlendirmek ve denetlemek.”

Anlagilacag tizere Calisma Genel Midiirligii gorev ve yetkileri baglaminda
kamu personel rejimine Onemli etkisi olan bir hizmet birimidir. Yeni hiikiimet
sistemiyle kamu personeline yonelik olarak hizmete alim ve kadro islemleri, hizmet
ici egitim, mevzuat diizenlemelerini gelistirme, veri toplama gibi daha Onceden
DPB’ye ait olan gorevlerin bir kismu genel midirliige birakilmistir. DPB
kapatilmasina ragmen Cumhurbaskanligi kararnamelerinde bahsedilse de bu gorev
ve yetkinin arttk genel miidiirlik tarafindan yapilacagr anlasilmaktadir.
Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemi ile Calisma Genel Midirligli personel
islemlerine yonelik faaliyetlerinde yine Cumhurbaskanligina bagli Strateji ve Biitce
Baskanligi ile hareket etmesi belirtilmistir. Bu durum Calisma Genel Miidiirliigliniin
gorev ve yetkilerini uygulama noktasinda ne dl¢lide bagimsiz hareket edecegi, birden

fazla kurumun yetkiye sahip olmasi genel miidiirliigiin etkisiz kalmasina yol acabilir.
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2.2.4. Cumhurbaskanhg Idari isler Baskanhgi Personel ve Prensipler

Genel Miidiirliigii

Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemine gegilmeden dnce Basbakanlik hizmet
birimi olan Personel ve Prensipler Genel Midiirliigii gerek oncelikli alan1 olan iist
diizey kamu yoneticileri ile ilgili bilgi toplama, sicil 6zgegmislerini tutma gerekse
merkez teskilatinin personel politikasini belirleme ve 6zliik islemlerini yapma gibi
onemli gdrevleri olan hizmet birimidir (TODAIE, 2016: 55). Cumhurbaskanligi idari
Isler Baskanlig1 ise Cumhurbaskanligi Genel Sekreterligi ve Basbakanlik hizmet
birimlerinin bir araya getirilmis halidir. idari Isler Baskan1 en yiiksek devlet memuru
olan eski sistemde miistesara karsilik gelen bir statiidiir. Bagbakanlik hizmet birimi
olan Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii, Idareyi Gelistirme Baskanlig1 ve 2011
yilina kadar kendisine bagli olan DPB’nin birlesmesi neticesinde Personel ve
Prensipler Genel Miidiirliigii diizenlenmistir (Zengin, 2019: 11). Baska bir deyisle
Personel ve Prensipler Genel Midirliigli yeni bir birim olmayip sadece
Cumhurbaskanh@: teskilat1 biinyesinde Idari Isler Bagkanliginin hizmet birimi olarak
yeniden diizenlenmistir. Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle daha once olan
gorevlerinin yanina yeni gorev ve yetkiler eklenerek kamu personel rejimine
Cumhurbagkanlig1 teskilati ve ist diizey kamu yoneticileri 6zelinde hizmet
etmektedir. Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii Cumhurbaskanligi Idari Isler
Bagkanlig1 i¢inde faaliyet gostermektedir. Personel ve Prensipler Genel Miidiirii
dogrudan Cumhurbagkani tarafindan atanmaktadir. 1 sayili Cumhurbagkanligi
Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanligi kararnamesiyle Personel ve Prensipler Genel
Midiirligiiniin gérev ve yetkileri belirlenmistir. Bu cergevede 8.madde’de gdrev ve
yetkileri su sekildedir:

“- Devlet Teskilatimin diizenli ve etkin bir sekilde igslemesini saglayict
prensiplerin tespit edilmesi, direktiflerin verilmesi, onlemler alimmasi ve
koordinasyonun saglanmasi igin gerekli islemleri yapmatk,

- Cumhurbaskanm yardimcilart ile bakan atanmalari ve gorevden
alinma islemleri ile vekalet islemlerini yapmak,

- Ust kademe kamu yéneticilerinin atamalar: ile Cumhurbaskaninca
yvapulacak diger atama ve se¢me islemlerini Anayasa, kanunlar,
Cumhurbaskanligr  kararnameleri ve hukukun genel ilkeleri agisindan
inceleyerek gerekli islemleri yapmak,

- Devletin sevk ve idaresinde gorevli tist kademe yéneticileri hakkinda
bilgi toplamak, sicil ozetlerini ve biyografilerini tutmak,

- Ust kademe yéneticilerinin hizmet ici egitimiyle ilgili islemleri

yapmak,
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- Kamu yonetiminin gelistirilmesi ile ilgili hedeflerin, politikalarin ve
tedbirlerin tespiti i¢in inceleme ve arastirmalar yapmak, yaptirmak ve bunlart
degerlendirme amaciyla gerekli ¢alismalar: yapmak,

- Kamu personeli ile ilgili mevzuat ¢alismalarimin koordinasyonunu
saglamak,

-Cumhurbaskamimin ozliik iglerini yiirtitmek, Cumhurbaskanligi merkez
teskilatimin personel politikasina yonelik onerilerde bulunmak ve tespit edilen
politikalart uygulamak, personelin tayin, nakil, ozliik ve emeklilikleriyle ilgili
isleri yapmak ve personelin yetistirilmesi icin gerekli calismalar: yapmak.”

Ayrica gorevleri arasinda sayilmasa da Cumhurbaskanligi kararnameleri ve
genelgeleri gergevesinde Personel ve Prensipler Genel Midiirligiinin kamu
kurumlarmin kadro, atama sayis1 ve izinleri konusunda etkisi olacagi sdylenebilir.
Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii hem kamu personelinin timii i¢in hem de
Cumhurbagkanligit merkez teskilatinin personel birimi olarak gorev yaptigi
goriilmektedir. Kamu personelinin tiimiine yonelik diizenleyici islemler yapip ilkeler
belirlemesi ve ayrica Cumhurbaskanligi teskilatinin personel birimi seklinde
faaliyette bulunmasinin merkez personel rejiminin siyasi aktorlerce tam
anlagilmadigini gostermektedir. Bunun yani sira Personel ve Prensipler Genel
Miidiirliigiine st diizey kamu yoneticilerinin egitim sorumlulugu, yurt dis1 egitim de
dahil olmak {iizere diizenleme yetkisi Cumhurbagkanligi biinyesine verilmistir. Bu
egitimin farkli egitim kurumlar1 veya YOK tarafindan yapilacag: (Oral, 2019: 346-
347; 386-387) ifade edilse de bu konuda herhangi bir a¢iklik bulunmamaktadir.

2.2.5. Hazine ve Maliye Bakanhgi Kamu Mali Yonetim ve Doniisiim

Genel Miidiirligi

Tiirk kamu personel rejiminde Maliye Bakanligi onemli bir aktor olup her
donem etkinligini siirdiirmektedir. Ciinkii kamu personel rejimi biitceden bagimsiz
bir alan olmayip kadro ve atama islemlerini i¢inde barindiran bir siirectir. Bu
baglamda Maliye Bakanligi’'nda kamu personeline yonelik gorev ve yetki
sorumlulugu, olusturulan hizmet birimi vasitasiyla gerceklestirilmektedir (Oral,
2019: 321). Bu hizmet birimi Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii (BUMKO)
olup kamu personel temininde 6nemli gorevleri olan kamu personel teminine yonelik
olarak standartlar ve sinirlar belirleme gorevi iistlenmistir (TODAIE, 2016: 50).
BUMKO kamu istihdam politikasina biitce temelinde ydntemler uygulamustir. Biitce
yasalarinin ¢ogu kamu personel istthdamina yonelik olarak usul ve ilkeleri detaylh

sekilde ortaya koymaktadir. Ayrica BUMKO sadece kamu personeli degil kamu

hizmetlerinin sunulmasinda kullanilan yontemleri de gostermektedir. Bilhassa yeni
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istihdam ¢esitleri olan sozlesmeli, gegici personel ve hizmet satin alma usullerine
izin veren kurum Maliye Bakanlig1 oldugundan kamu personel istihdam politikasinin
bicimlendirilmesinde etkili bir konumdadir. Fakat 2018 yilinda yeni sisteme uyum
kapsaminda ¢ikarilan 703 sayili KHK ile BUMKO lagvedilerek gorev ve yetkilerinin
¢ogu Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitge Bagkanligina verilmistir (Oral, 2019:323-
326). Devaminda BUMKO bir yil sonra 43 sayili Cumhurbaskanlig1 kararnamesiyle
Hazine ve Maliye Bakanlig1 teskilat1 biinyesine “Kamu Mali Yonetim ve Doniisiim
Genel Miidiirliigii” adi altinda yeniden olusturulmustur. BUMKO gérev ve
yetkilerinin bu genel miidirlige baglanmasi kararlagtirtlmistir. Ayrica genel
miudiirlige kamu istihdami ve buna yonelik giderleri belirleme, uygulama ve takip
edilmesi yetkilerinin verildigi de goriilmektedir (Kaplan, 2019). Cumhurbaskanlig:
hiikiimet sistemi ile Hazine ve Maliye Bakanligina kamu personel rejimine etki
edecek gorevler verilmistir. 07/08/2019 tarihli 43 sayili Cumhurbagskanlig
kararnamesi ile 1 sayili Cumhurbaskanlig1 kararnamesinin 220/A. maddesi uyarinca

eklenen hususlar su sekildedir:

““

Kamu istihdami ve buna iliskin giderlerle ilgili mevzuatin
uygulanmasina iligkin is ve islemleri yiiriitmek ve uygulamay izlemek

- 2 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbaskanligi
Kararnamesi uyarinca yapilacak kadro ve pozisyon ihdaslari ile 2 sayul
Cumhurbaskanhigi  Kararnamesinin 11 inci maddesinin birinci  fikrasi
kapsaminda yapilacak atama sayilarmmin ve istisnalarimin belirlenmesi ve 2
sayili Cumhurbaskanhigr Kararnamesinin 8 inci maddesi uyarinca siirekli is¢i
kadrolarindan veya sozlesmeli personel pozisyonlarindan bos olanlarin agiktan
atama veya alim amaciyla kullaniimasiyla ilgili Strateji ve Biitce Baskanligina
gortis vermek”

Goriildugii tizere Hazine ve Maliye Bakanligi kamu personel rejimine yonelik
faaliyetlerinde Strateji ve Biitce Baskanligi ile beraber etkinlikte bulunmaktadir. 2
sayil1 Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbagkanligi kararnamesi ile verilen
yetkiler kamu personelinin teknik ve mali konularini igermektedir.

2.2.6. Strateji ve Biitce Baskanhg1

Cumhurbagkanlig1 hiikiimet sistemiyle beraber Cumhurbagkanligi teskilati
iginde yer alan bagl bir kurum olan Strateji ve Biitce Baskanlig1 24/7/2018 tarihli 13
sayitli Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile teskilati yapisi, gorev ve yetkileri
diizenlenmistir. Strateji ve Biitce Baskan1i dogrudan Cumhurbaskani tarafindan
atanmaktadir. Strateji ve Biitce Baskanligi kamu personel rejiminde Hazine ve

Maliye Bakanlig1 ile koordine halinde olan ikili bir yapt olusturmustur. Kamu
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istthdamin ilgilendiren gorev ve yetkisi ise sadece bir hiikiim igermektedir (Oral,

2019:348). 13 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesinin 2.maddesinde su sekildedir:

“Kamu harcamalarinda tasarruf saglanmasi, tutarli, dengeli ve etkili
bir biitce politikasimin yiiriitiilmesi ve kamu istihdami ve giderlerle ilgili
uygulamaya iliskin politikalarin olusturulmas: amaciyla ¢alismalar yapmak;
kamu harcama politikalarini etkileyebilecek her tiirlii diizenlemeyi inceleyerek,
yvapilacak diizenlemeleri Hazine ve Maliye Bakanlhgi ile birlikte koordine
etmek”

Strateji ve Biitce Baskanligi’nin hizmet birimlerinden olan Biitce Genel
Midiirliigliniin kamu istthdamina yonelik gorev ve yetkileri yerine getirecegi 13
sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinden anlasilmaktadir. Bu kararnamenin
8.maddesine gore: “Baskanligin 2 nci maddede sayilan harcama ve biitceye iligkin
gorevleriyle ilgili is ve islemleri yapmak gorevi bulunmaktadir.

Ayrica Bagkanliga 13 sayili Strateji ve Biitge Bagkanliginin teskilat, gorev ve
yetkilerini diizenleyen Cumhurbaskanligi kararnamesinin 23. maddesine gore
baskanlik gorev alanina giren konularda idari diizenleme yapma yetkisi verilmistir.
Mevzuat dayanagi olarak bu baglamda 14/11/2019 tarihli Strateji ve Biitce
Baskanlig1 Teskilati Gorev Yonergesi ¢ikarilarak hizmet birimlerinin gorev, yetki ve
sorumluluklar1 detayli sekilde belirlenmistir. Biitge Genel Miidiirliigiiniin gorevleri
ve hizmet birimleri olan daire baskanliklarina gérev yonergesinin dordiincii boliimii
14 ve 15 inci maddelerinde yer verilmistir. Bu gorev yonergesinin 14 iinci
maddesinde Biitce Genel Midiirliigiiniin gorevlerinden kamu personeline yonelik

olanlar su diizenlemede yer almistir:

“2 sayih Cumhurbaskanhg: Kararnamesi kapsamina giren kurumlarin;
kadro ihdas tekliflerini incelemek, siirekli is¢i kadrolart ile sézlesmeli personel
pozisyonlarindan bos olanlarin agiktan alim amaciyla kullamilmasina izin
vermek, memur kadrolarina agiktan veya nakil suretiyle yapabilecekleri yillik
atama sayisi ile buna iliskin usul ve esaslarin belirlenecegi Cumhurbaskanlig
Kararina dair teklifi hazirlamak,

Kamu personeline iligkin verileri temin ve konsolide etmek, personel
istihdamina dair konularda kadro, pozisyon ve is analizleri yapmak, standartlar
belirlemek,

Kamu personelinin mali ve sosyal haklart ile merkezi ydnetim
kapsamindaki kamu idarelerinin personel giderlerine iliskin hesaplamalar
yapmak”

Biitge Genel Midiirliigii biinyesinde olusturulan hizmet birimleri daire
baskanliklar1 seklinde orgilitlenmis ve gorev yoOnergesinin 15. maddesinde yer

almistir. Kamu personel rejimini ilgilendiren daire bagkanliklarindan olan Kadro ve
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Pozisyon Islemleri ii¢ farkli birim olarak olusturulmus ve gorevleri ayri ayr
belirtilmistir. Bunlar; (1) Kadro ve Pozisyon Islemleri Dairesi Baskanligi, (1) Kadro
ve Pozisyon Islemleri Dairesi Baskanlig1, (111) Kadro ve Pozisyon Islemleri Dairesi
Bagkanligi ile (IVV) Kamu Personel Verileri Analiz Dairesi Baskanligidir. Bu hizmet
birimlerinin gérev ve sorumluluklarinin bulundugu 15 inci madde o&zetle su
sekildedir.

Kadro ve Pozisyon Islemleri Dairelerinin ortak gorevleri arasinda kamu
istthdamina y6nelik politika olusturma ¢alismalar1 gelmektedir. Bu ii¢ dairenin gorev
ve sorumluluklari ayni olup sadece ilgilendikleri kurumlarin farkli oldugu
goriilmektedir. (I) Kadro ve Pozisyon Islemleri Dairesi Baskanhigi 5018 sayili
yasanin sayili cetvellerindeki kurum ve kuruluslari, (1) Kadro ve Pozisyon Islemleri
Baskanlig1 Yiiksekogretim iist kuruluslar ile saglik ve arastirma merkezi olmayan
tiniversiteleri, (111) Kadro ve Pozisyon Islemleri Baskanlig1 ise saglik ve arastirma
merkezi olan {iniversitelerin kadro ve pozisyon iglemleriyle ilgilendirilmistir. Diger
ayni olan gorevleri bu sayilan kurumlarin kadro ihdasi teklifleri degerlendirmek,
stirekli isci ve sozlesmeli personel bos kadrolarina agiktan alim yapma izni vermek,
memur ve 0gretim elemanlar1 kadrolarina agiktan ve kurumlar arasi nakil sayisinin
yillik olarak atama sayisini ve saylya tabi olmayan atamalart usullerin
Cumhurbagkanlig1 kararma ilgili teklifi hazirlamak, 2 sayili Cumhurbaskanligi
kararnamesini kapsamina giren kurumlarin kamu istihdamina yonelik analizler ve
standartlar belirlemek son olarak kamu istthdaminda kamu kurumlar1 arasinda es
giidiim saglamaya doniik ¢alismalar yapmaktir. (IV) Kamu Personel Verileri Analiz
Dairesi Bagkanligi’nin gorevleri ise kamu personeline iliskin verileri kurumlardan
temin etmek, kamu istthdam politikasinin olusturulmasinda bu verilerden
faydalanmak ve verileri diizenleyerek ulusal ve uluslararasi kurumlara bildirmek,
kamu personel bilgi sistemi olusturulmasina yonelik calismalar yapmaya ilaveten
kamu personelinin mali ve sosyal haklari ile merkezi yonetim kapsamindaki kamu
kurumlar1 personellerinin giderlerini hesaplamaktir.

Goriildiigli tizere Hazine ve Maliye Bakanliginin gorev ve yetkisini Strateji ve
Biitce Baskanligi ile beraber yiiriitmesi Cumhurbaskanliginin kamu personel
rejiminin biitce esasli yoniinii devam ettirdigi hatta tek aktorlii yapinin ikili bir
yapiya biirlindiiglinii gostermektedir. Bu durumun bazi sikintilara ve zorluklara yol

acacagi asikardir (Oral, 2019: 383).
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Strateji ve Biitce Bagkanhigi ve eski adi BUMKO olan daha sonra yeniden
diizenlenen Hazine ve Maliye Bakanligi Kamu Mali Yonetim ve Doniisiim Genel
Miidiirliigii her iki birim de kamu istihdamina yonelik faaliyet gosteren yapilardir.
Birbirlerinin benzeri olan bu yapilar aslinda Cumhurbagkanligina bagli olup Bakan
ve Bagkani Cumhurbaskaninca atanmaktadir. Boyle ikili bir yapt kamu personel
rejiminin mali agidan da karmasik bir hale gelmesine yol agmaktadir. Bir baska
olumsuz durum ise gorevleri ayni olan kurumlarin fazlaligiyla etkin olmayan ve
miisrif bir yapinin olusmasina sebep olmaktadir. Islevsel agidan kamu istihdaminda
yetki karmasasi, kamu kurum ve kuruluslarinin biirokratik islemlerinin artmasina da
etki etmektedir.

Strateji ve Biitge Baskanligi 2 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda
Cumhurbagkanlig1 Kararnamesi’'nin 11. maddesi geregince bu kararname kapsamina
giren kamu kurum ve kuruluslarinin yillik kamu personel kadrolarinin agiktan veya
nakil olarak gerceklestirecegi atama sayilarinin belirlenmesi, siirlamaya tabi
tutulmayan kadrolarin tespiti ve diger hususlar Cumhurbagkanligi karari ile
olmaktadir (Strateji ve Biitge Baskanligi, 2020). Strateji ve Biit¢e Baskanligi ile her
ne kadar lagvedilmis olsa da DPB (gorevin Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bakanligit adina Calisma Genel Midirligii) 2 sayili Cumhurbaskanligi
kararnamesinin 11.maddesine gore aciktan veya nakil atama sayilarina bu iki
kurumun miisterek teklifi lizerine Cumhurbaskaninca karar verilmektedir. Ayrica
yine bu kararnamenin 8 inci ve 10 uncu maddeleri uyarinca sozlesmeli personel
pozisyonlari, kadro arastirmalarina yonelik islemler tesis etmeye yetkilendirilmistir.
Bakildiginda DPB ile Strateji ve Biitge Bagkanligimin kamu personel rejimini
yakindan ilgilendiren kadro ve atama islemlerine yonelik diizenlemeler noktasinda
etkilesim halinde olduklar1 goriilmektedir. Bu ¢ercevede Strateji ve Biitce
Baskanligina kamu istindami alaninda énemli yetkiler verilmistir. Ozellikle 2 sayili
Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbaskanligi kararnamesinde verilen
sorumluluklar net sekilde ifade edilmistir. Cumhurbaskanliginin bagli kurumu olan
Strateji ve Biitge Baskanligt Cumhurbaskanliginin biit¢e {izerindeki yetkisi
dolayisiyla da kamu personel rejiminde yer alan diger aktorlerden daha 6nemli bir
konuma gelmektedir. 2 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesinin kamu personel

rejimi tizerindeki etkisine sonraki basliklarda deginilmistir.
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2.2.7. Cumhurbagkanhg Insan Kaynaklar: Ofisi

Insan kaynaklar1 yonetimi, 21. yiizyilin sonlarinda ortaya ¢ikan kiiresellesme
ve rekabetin etkisiyle insan unsurunu 6n planda tutan bir kavramdir. Ayrica personel
yonetiminin yapisal ve islevsel farklarini ortadan kaldiran ve bu dogrultuda
politikalar sunan biitiinciil bir ydnetim anlayisidir (Korkmaz, 2003:1-3). Insan
kaynaklar1 6zl itibariyle kabiliyetlerin belirtilmesi, personel temini ve planlama,
ticret, egitim ve performans gibi konularda kariyer yonetimi bakimindan oldukca
onemlidir (Aydin, 2010:7). Insan kaynaklar1 kavram ve anlayisi, 6ncesinde kamu
yonetimi ve kamu personel rejiminde yansimalari olan ve siirekli tartisma konusu
olan bir alandir. Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemiyle Tiirk kamu personel
rejiminde Amerika sistemindeki ofisler benzerinde Cumhurbaskanligl teskilati
biinyesinde kurulan, 6zel biit¢eli, kamu tiizel kisiligine sahip, idari ve mali 6zerkligi
olan, bagka bir deyisle biitge ve personel konusunda esneklik taninan bir yapidir.
Cumhurbagkaninca atanan en az ii¢ liyeden olusan ofis iilkenin insan kaynagi
alaninda faaliyette bulunmak {iizere olusturulmustur. Kamu personel rejimi
tizerindeki etkisi; gorev ve yetki alaninin bir yoniinii igermekte olup daha cok
politika iiretme, uygulama, arastirma ve gelistirme etkinlikleriyle insan kaynagi
konusuna katki vermektir (Oral, 2019:348-349). CBIKO’nun roliinii “devletin
kariyer merkezi” olarak tarif etmek gerekir. Bu agidan CBIKO yeni sistemin énemli
bir aktdriidiir. CBIKO nun, kamu ve 6zel kesim insan kaynagmi etkin kullanmasi
Cumbhurbagkanligi  hiikiimet  sisteminin insan kaynagina Onem verdigini
gostermektedir. Diger yandan CBIKO’nun kamu insan kaynag politikasin
olusturma ve uygulama noktasinda katki vermesi gerektigi sdylenebilir.

Biitiin bu degerlendirmeler cercevesinde bazi calismalarda, CBIKO’nun
kamu personel rejimindeki teknik ve idari problemleri ¢dzecegi, kamu personel
rejiminin diizenli bir isleyise kavugmasinin oniindeki engellerin ortadan kalkmasinda
firsat oldugu ifade edilmistir (Yildiz, 2019: 427). Aksi bir goriiste ise CBIKO’nun
kamu personel rejimi ilizerinde etkisinin az olacagi ve verilen gorevlerin Alile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi biinyesinde Calisma Genel Miidiirliigiine
verilmis olmasinin ofisin kurulma amacinin net olmadigi savunulmaktadir (Oral,
2019: 383). Goriildiigii iizere CBIKO kamu personel rejimi iizerinde etkisi hakkinda
farkli yaklasimlar bulunmaktadir. CBIKO kamu personel rejiminde arastirma,
gelistirme odakli politika olusturma noktasinda teknolojinin ve insan kaynaginin

katkisi1 ile dogrudan veya dolayli olarak olumlu etkilerde bulunacagi goriilmektedir.
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Tamamen DPB’nin gorev ve yetkilerini alarak kamu personel rejiminde tek unsur
olarak kamu personel sorunlarini ¢6zecegi goriisii dogru bir yaklasim degildir. Cilinkii
CBIKO kamu personel rejiminin sorunlu alanlarini tespit etme ve insan kaynaginin
kamuda etkin kullanilmasi yoniinde etkinlikte bulunan bir yapidir.

CBIKO kamu personel rejiminin temeli olan konularda insan kaynag: temini,
planlama, insan kaynagmin kamu kesiminde dogru kullanilmasina yonelik olarak
liyakat, performans ve verimlilik Olgltlerini gelistirmek amaciyla proje ve
programlar olusturma gibi konularda yetkiye sahiptir. CBIKO nun bu kapsamda
kamu personel rejiminde etki ve rolii iizerine detayli inceleme fiigiincii bolim
basliginda yer almaktadir.

2.3. ISLEVSEL DONUSUM

Cumbhurbaskanlig1 hiikiimet sistemi yapisal degisimlerin yaninda islevsel
degisimler de yasamistir. Yapisal diizenlemelerin amaglar1 c¢ercevesinde islevi de
artirtlarak  etkin  bir yOnetim ve personel rejimi saglanmak istenmistir.
Cumbhurbagkaninin yiiriitme alaninda tek yetkili olmas1 ve merkezi idare orgiitiiniin
Cumhurbaskanligi olarak belirlenmesi kamu personel rejiminde yetki ve
sorumlulugu Cumhurbagkanligmma vermistir. Bu ¢ergevede Cumhurbaskani’na
verilen kararname ¢ikarma yetkisi yiirlitme alaninda daha etkin ¢aligmasina imkan
vermistir. Bu Cumhurbaskanlifi  kararnameleriyle olusturulan yiirlitmenin
diizenlenmesi personel rejimlerini de etkilemektedir. Ciinkii yeni olusturulan kurum
ve birimlerin Cumhurbaskanligi kararnamesi ile olusturulmasi bunlarin personel
konularina deginmektedir. Cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin yap1 ve islevinde
neoliberal yaklasimin etkileri goriilmektedir. Cumhurbagkanligi merkez teskilati,
bakanliklarin bagl, ilgili ve iliskili kurumlarinin Cumhurbaskanligi hiikiimet
sisteminde Cumhurbaskanligi kararnamesi ile yeniden diizenlenmesi personel yapi
ve islevini de degistirmistir. Cumhurbaskanligi merkez teskilati personel yapisi,
islevselligi, Cumhurbagkaninin politikalarin1 uygulama noktasinda {ist kademe kamu
yoneticilerine yonelik diizenlemeler yeni sistemin islevselligini anlatmasi
bakimindan 6nemlidir. Ozellikle Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle en énemli
degisim kendisini iist kademe kamu yoneticileri lizerinde gostermistir. Ayrica
merkez Orgiitlenmesinin personeli disinda yerel yonetimlerde personel yapisinin bu
degisimden nasil etkilendigi de ayr1 bir konudur. Bu agidan merkez ve yerel yonetim
personel rejiminin islevinde ne gibi doniisiimlerin oldugu, iist kademe kamu

yoneticilerin atanmasi gibi bu doniisiimlerin temelinde yatan sebeplerin ne oldugu,
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artt ve eksilerinin ortaya konulmasi Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemi personel
rejimini anlamlandirmak adina 6nemlidir.

Bu kisimda kamu personel rejimine etki eden Cumhurbaskanligi
kararnameleri ve diger diizenleyici islemlerin neler oldugu, etkisi ve sorunlari ele
alindiktan sonra, Cumhurbagkanligi merkez teskilati ile yerel yonetimlerin personel
rejimine getirdigi degisiklikler degerlendirilmistir. Ayrica yerel yonetim personel
yapisinin sorunlu alanlar1 ortaya konularak onerilerde bulunulmustur. Son baslikta
ise Ust kademe kamu yoneticilerinin doniisiimiiniin diistinsel temeli ve atama
usullerinin nasil gerceklestigi, list diizey kamu yoneticilerine yonelik degisikliklerin
biirokrasiye, kamu hizmetlerine, hesap verilebilirlik ve denetim iliskisine etkisinin
olumlu ve olumsuz ydnleri ortaya konulmustur.

2.3.1. Cumhurbaskanhig Kararnameleri ve Diger Diizenleyici islemlerin

Etkisi

Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle Cumhurbagkani’na verilen hukuki
diizenleme araglari Anayasa’da belirtilen Cumhurbagkanligi kararnameleri ve
Cumhurbagkanli1 yonetmelikleridir. Ayrica Cumhurbagkani bunlar diginda diger
diizenleyici islemlerden olan teblig, genelge, tamim, sirkiiler gibi islemleri de
kullanma  yetkisine  sahiptir  (Parakazan, 2019: 79). Cumhurbaskani
Cumhurbagkanlig1 kararnamesi ve diger diizenleyici islemler ile kamu personel
rejimine etkide bulunmaktadir. Daha oOnce Bakanlar Kuruluna verilen kanun
hilkkmiinde kararname, tiiziik gibi normlar ¢ikarma yetkisi Cumhurbaskanlig
hiikiimet sistemiyle kaldirilarak Cumhurbagkani’na verilmistir. Yiiriitme faaliyetleri
kaynagint dogrudan Anayasa’dan alan Cumhurbagkanligi kararnameleri ve
yonetmelikler yoluyla yapilmaktadir (Kiremitci, 2019: 123-124). Cumhurbagkanligi
kararnamelerinin alani yiiriitme ile smirli olup Anayasa’da sayilan bazi alanlarda
kararname ¢ikarilamayacagi belirtilmistir. Baska bir deyisle yasanin diizenlemis
oldugu bir alanda kararnameyle diizenleneme yapilamayacagi ya da kararnameyle
diizenlenen bir alanda yasayla diizenleme yapilirsa kararnamenin hiikiimsiiz hale
gelecegi belirtilmistir (Kar, 2019: 151-152). Ciinkii Cumhurbaskanligi kararnameleri
kanunla ayni diizlemde olmayip oncelik yasada bulunmaktadir (USD, 2018: 17).
Fakat Cumhurbaskanligi kararnameleri bir iist norm olarak kabul edilmis ve
Anayasa’nin  137. maddesiyle kamu personelinin, gorevleriyle ilgili emir ve
talimatlarda baglayict bir nitelik elde etmistir. Tiim bu degisikliklerin, yasamanin

yiirlitme Tlzerindeki otoritesini kaldirarak, bagimsiz bir yiiriitme erki olusturmak
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oldugu ifade edilmistir (izci, t.y.: 13). Ayrica Cumhurbaskanligi kararnameleriyle
yiirlitmenin kararlarinda ve etkinliklerinde hizli ve etkin olmasi istenmistir (Yigiter,
2019: 76). Burada deginilmesi gereken husus yeni sistemin kamu yonetimi ve kamu
personeli tizerinde sadece teknik agidan kararlari uygulayan bir anlam mi yoksa
islevsel bir sorumlulukta alarak sisteme katki sunan bir anlayis seklinde mi olacagi
her kamu personeli igin 6nemli bir soru olarak ortaya ¢ikmaktadir. Cumhurbaskanligi
hiikiimet sistemiyle kamu personelini ilgilendiren bazi anayasal alanlar korunmaya
devam etmistir. Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin; nitelikleri, atanmalari,
yetkileri, gorevleri, ylikiimliiliikleri ve haklari, 6denekleri ve ayliklar1 ve diger 6zliikk
isleri ile yargilanmalar1 konularina dair yapilan diizenlemeler Cumhurbagkan1 yetkisi
disinda kalmaktadir (Yigiter, 2019: 80).

Bagka bir konu ise, kamu personel rejiminin 6nemli ve genel sorunlarindan
olan kanunilik yerine idari anlayisa doniismiis olmasidir. Kararname ve diger
diizenleyici islemlerle siirekli diizenleme yapma yetkisinin yiiriitme organinca
yapilmasi kamu personel rejimine yonelik diizenlemelerin giinii kurtarma ve kisa
vadeli olmasina yol a¢gmustir. Biitiinciil bakis yerine parca diizenlemelerle kamu
personel rejimine yaklasilmasi hep tartisilan bir konu olmustur (Ozer, 2001:119-
120). Fakat Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemiyle bu konunun hala devam ettigi
goriilmektedir. Cumhurbaskanligi kararnameleri ve diger idari diizenlemeleri kamu
personel rejiminde daha kolay sekilde degistirilebilen, parca diizenlemeler kamu
personel rejimine olumsuz etki etmeye devam etmektedir. Bu uygulamalara baska
elestirel bakanlarda bulunmaktadir. Gozler (2019:7;13)’e gore, pek c¢ok
Cumhurbagkanligi kararnamesinin yayimlanmasi ayrica bunlarda degisiklik yapmak
tizere de ¢ok sayida Cumhurbaskanlig1 kararnamesi ¢ikarilmasinin hukuka aykirt bir
durum olusturmadigini sadece bu denli degisikligin yapilmasini yanlis bulmaktadir.
Bilhassa iist diizey kamu yoneticisi atanmalarinda 6zel diizenlemelerin varlig: ciddi
bir sorun olarak goriilmektedir. Rektorliik atamalari, Gist diizey kamu yoneticiligine
gorevlendirme gibi hususlardaki diizenlemelerin kisa siireli degisikliklerle yapilmasi
sorun olusturmaktadir (Gozler, 2019:7;13). Bu uygulamalarin olmas1 normlara olan
giiveni sarsarak, yonetimde istikrarsizliga yol agarak toplumsal giiven ve adalet
duygusunu da zedelemektedir. Baska bir elestiri de yeni sistemde en fazla tartisilan
Cumbhurbagkanligi kararnamelerinin Cumhurbaskanini ¢ok giiclii bir duruma
getirdigi konusudur. Cumhurbaskanligi kararnameleri idari islem niteliginde olup

idare  mahkemesi alanina  girmektedir. Ancak Anayasa degisikligiyle
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Cumhurbagkanligi kararnamelerinin denetimi Anayasa Mahkemesine (AYM)
verilmistir. Ornegin, iist kademe kamu yoneticilerine yonelik atama islemlerinde
dogrudan AYM’e basvurulamamaktadir. Ust kademe kamu yonetici idare
mahkemesine gittiginde yetki alan1 disinda oldugu gerekgesiyle incelenmemektedir.
Cumhurbagkanligi kararnamelerinin hukuki denetiminde karmasik ve sikintili durum
ortaya cikmaktadir. Cumhurbaskanligi kararnamelerinin iptali milletvekillerinin
Meclis’te giindem olusturmasina yol ac¢tigindan iist kademe kamu yoneticiligi
pozisyonunun siyasilesmesine neden olmaktadir. Ayn1 zamanda bireyin hak arama
Ozgiirligiine de aykir1 bir durum olusturmaktadir (Yaman, 2019: 53-54). Biitiin bu
goriigler baglaminda Cumhurbagkanligi kararnameleri hukuki 6zellikleri agisindan
bireysel ve diizenleyici islemler olarak iki tiirliidiir. Ust diizey kamu ydneticileri
atama ve gorevlerine son verme kararnameleri bireysel idari islemdir. Fakat iist
kademe kamu yoneticilerini diizenleyen usul ve esaslar kaynagimi dogrudan
Anayasa’dan aldig1 i¢in diizenleyici islem olup AYM tarafindan hukuki denetimi
yaptlmaktadir. Burada idari islem olan Cumhurbaskanligi kararnamelerinin
denetiminin de AYM tarafindan yapilacagt sonucuna ulasilabilecegi fakat
Anayasa’ya esas ve sekil uygunlugunun idari islemleri kapsamadigi belirtilmistir.
Ust Diizey Kamu Yoneticilerinin atanmalarina yonelik usul ve esaslar1 igeren
Cumbhurbagkanligi kararnameleri Anayasa’ya uygunluk denetimi yapilabilen
islemlerdendir. Ciinkii kanuni dayanagindan degil bizzat Anayasa tarafindan taninan
Cumbhurbagkanligi  kararnamesinin  Anayasa’ya uygunlugunun denetiminden
bahsedilmektedir (Y1ldirim, 2017: 15-17).

Diger bir konu Cumhurbaskanligi kararnamelerinin karigamayacagi alan
yasalarin agikca diizenledigi hususlardir. Kamu personeline yonelik olarak 657 sayili
DMK olmak iizere pek ¢ok yasa bulunmaktadir. Bu yasalarin diizenleme yaptigi
hususlarda Cumhurbagkanligi kararnamesi ¢ikarilamayacagi belirtilmektedir. Ancak
yeni sisteme uyum saglama amaciyla 703 sayili KHK ile 203 yasada degisiklik
yapilmustir. Degisiklerin ¢ogu idari yapiyla ilgili olmasina ragmen personele yonelik
yasalarda da Onemli degisiklikler olmustur. Mesela DMK’ nin 2.maddesinin ikinci
fikrasinda kanunda ongoriilen yonetmeliklerin Cumhurbaskaninca yiirtirliige girecegi
seklinde yeni sisteme uygun diizenleme yapilmistir (Kaman, 2019: 88-89). Bu
baglamda Cumhurbagkani kamu personeline yonelik diizenleyici bir islem olan,
kanunlarin ve Cumhurbagkanligi kararnamelerinin uygulanmasini gdstermek tizere

Anayasa tarafindan yonetmelik ¢ikarma yetkisi verilmistir. Dayanagini 657 sayili
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DMK’nin olusturdugu ve amaci ilk defa kamu kurumlarina atanacak olanlarin
secilmesini ve yarisma sinavlarimin usul ve esaslarimi diizenlemek olan Kamu
Gorevlerine Ilk Defa Atanacaklar i¢in Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel
Yonetmelik, Bakanlar Kurulu tarafindan yiirtitiillmesi ibaresi 16/4/2019 tarihli ve
30747 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 15/4/2019 tarihli ve 903 sayili
Cumhurbagkan1 Karar1 uyarinca bu yonetmelik Cumhurbagkanligi Yonetmeligi
boliimiine eklenmistir. Amaci1 kariyer ve liyakat ilkeleri kapsaminda kamu
personelinin gorevde yiikselme usul ve esaslarini diizenleyen Kamu Kurum ve
Kuruluslarinda Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel
Yonetmelik de 18/4/2019 tarihli ve 30749 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanan
Cumbhurbagkani Kararinin 4 iincii maddesi ile Cumhurbaskani tarafindan ytiriitiilmesi
belirtilmistir. Cumhurbaskani’na verilen yonetmelik ¢ikarma yetkisi kapsaminda ilk
defa olusturulan 22/11/2018 tarihli ve 30604 sayili Yurtdisinda Daimi Gorevlere
Atanacak Personel Hakkinda Yonetmelik olup amaci yurtdisinda daimi gorevlere
atanlarin belirlenmesi, ¢calisma, disiplin ve 6zliik islemlerinin usul ve esaslarini tespit
etmektir. Bunun yani sira Cumhurbagkani karar1 olarak 3/5/2019 tarihli ve 30604
sayitll Kurumlar Arast Gegici Gorevlendirme Yonetmeligi bulunmaktadir.
Yonetmeligin amaci kamu personelin kurumlar arasinda gegici gérevlendirmelerinin
usul ve esaslarim1 belirlemektir (Resmi Gazete, 2019). Bu yonetmelikler
Cumhurbagkan1 Karar1 ile ylirlirliige konulan yonetmeliklerdir. Bu yonetmelik
hiikiimleri Cumhurbagkani tarafindan yiiriitilmektedir. Diizenleyici islemlerden olan
yonetmeliklerin denetimi idari yarginin gorev alanina dahil olup Cumhurbagkaninca
c¢ikarilan yonetmeliklerin tiimii Danistay da goriilmektedir. Bunlara ilaveten diger
diizenleyici islemler olarak isimlendirilen teblig, genelge, yonerge esaslar, Kkarar,
kararname gibi islemlerde bulunmaktadir. Bu diger diizenleyici islemlerin de hukuki
denetimi yonetmeliklerle aymidir (Aydogdu, 2019: 90). Cumhurbagkan1 diger
diizenleyici islemlerle de kamu personeline yonelik diizenlemeler yapabilir. Diger bir
yonetmelik, 11 Eyliil 2018 tarihli ve 2018/7 Cumhurbaskanligi Genelgesi ile kamu
kurum ve kuruluslarina agiktan veya naklen personel atamalari ile meslege 6zel
yarisma sinavlarina tabi tutulmak suretiyle alinan personel i¢in diizenlenecek giris
sinavlart hakkinda usul ve esaslarin belirlenmesine yonelik olup, hiikiimler su

sekildedir:
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“ L.Tiim kamu kurum ve kuruluglarinca 657 sayili Devlet Memurlart
Kanununun 59 uncu ve 61/A maddelerine gére yapilacak olan atama islemleri
icin Cumhurbagkanligindan izin alinacaktir.

2. Tiim kamu kurum ve kuruluslarinda (Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi
Idari T eskilati, Anayasa Mahkemesi, Adalet Bakanligi hakim ve saci adaylari,
Sayistay Baskanligi, Kamu Denetciligi Kurumu ve Milli Istihbarat Teskilat:
Baskanhigi harig) 657 sayili Kanunun 36 nci maddesinin “Ortak Hiikiimler”
boliimiiniin (A) fikrasimin (11) numarali bendi ve ek 41 inci maddesinde
sayilanlar ile kendi 6zel mevzuatlar: uyarinca meslege ozel yarisma sinavina
tabi tutulmak suretiyle alinacak personel icin kurumlarca yapilacak ozel
yarigma siaviart agilmadan énce Cumhurbagkanligindan izin alinacaktir.”

Cumhurbaskanligi Genelgeleri kapsaminda kamu personelinin yurt dis1 ve
calisma kosullarin1 diizenleyen genelgeler de c¢ikarilmistir. 13 Mart 2020 tarihli ve
31067 sayili 2020/2 genelgeyle salgin siirecinde kamu personelinin yurt digina
cikisina hangi makamlarin izin verecegi diizenlenmistir. Ayrica 22 Mart 2020 tarihli
ve 31076 (Miikerrer) sayili 2020/4 genelgesi ile COVID-19 kapsaminda kamu
calisanina yonelik ilave tedbirler diizenlenmistir. Bu genelge kamuda esnek ¢alisma
uygulamasimi i¢ermektedir. Goriildigii tizere Cumhurbaskanligi yonetmelikleri ve
genelgeleriyle kamu  personel rejimini ilgilendiren kararlar  dogrudan
Cumhurbaskaninca imzalanarak Resmi Gazete’de yayimlanmaktadir.

Kamu personel rejimini  dogrudan diizenleyen = Cumhurbaskanligi
kararnameleri oldugu gibi kurum ve kuruluslarin teskilat yapisini diizenleyen boylece
kamu personeli rejimine dolayli olarak etki eden Cumhurbaskanlar1 kararnameleri de
bulunmaktadir. Kamu personel rejimine dogrudan etki eden Cumhurbaskanlig
kararnamelerinden biri 10/7/2018 tarihli ve 30474 sayili Genel Kadro ve Usulii
Hakkinda 2 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesidir. 703 sayili KHK ile 657 sayili
DMK 33.maddesi ikinci fikrasinda onemli bir degisiklik yapilmis ve kadrolarin
Cumhurbagskanligi kararnamesinde gosterilen bigimde diizenlenecegi ifade edilmistir.
Ayrica 703 sayili KHK’nin gegici maddesiyle 190 sayili Genel Kadro ve Usulil
Hakkinda KHK kaldirilmistir. 2 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesi bu kararname
kapsamina giren kamu kurum ve kuruluslarinin kadro ve pozisyonlarin ihdasi, iptali
ve kullanilmasina yonelik esas ve usullerin belirlenmesi amacini tagimaktadir. 2
say1lt Cumhurbaskanlig1 kararnamesinin kapsami 5018 sayili Kanun’un ek I, 11 ve 1V
sayil1 idareleri ile bagli doner sermayeli kuruluslari, mesela bakanliklarin ve devlet
tiniversitelerinin biitiin personelinin yani sira yasalarla ya da Cumhurbaskanligi

kararnamesiyle kurulan idarelerin personelini kapsamaktadir (Kaman, 2019: 89). 2
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saylli Cumhurbaskanligi kararnamesinin genel kadro usulleri oOzetle asagidaki
sekildedir.

Genel kadro ve usullerinde Cumhurbaskanligi Idari Isler Baskanligi, Tiirkiye
Biiyiik Millet Meclisi (TBMM) Baskanlig1 Idari Teskilat: ile milli giivenlik sebebiyle
gizlilik gerektiren kadro ve pozisyonlar kapsam disi tutulmustur. Kapsama giren
kurum ve kuruluslarin kadro ve pozisyonlari bes cetvelle siniflandirilmistir. Bu
cetvellerde olmayan kadro ve pozisyonlarin kullanilamayacagi ifade edilmistir.
Kadro ihdaslari Cumhurbagskanligi kararnamesiyle belirlenmekte olup, kurumlarin
kadro teklifleri Strateji ve Biitce Baskanligi ile DPB’ye gonderilmektedir. Bu iki
kurumun goriisii ile birlikte Cumhurbaskanli§i kararnamesi taslagi seklinde
Cumhurbagkanligina sunulmaktadir. Kadrolarin dagilimi yine kurumlar tarafindan
bir aylik siirede ilgili birimlerce yapilmasi belirtilmekte, yetki ve usulde paralellik
ilkesince degisiklik de aym sekilde yapilmaktadir. Kadro degisiklikleri
Cumbhurbaskanliginca yapilmaktadir. Siirekli is¢i kadrolar1 ve sozlesmeli personel
pozisyonlart Cumhurbaskani’nca ihdas edilmektedir. Bildirim, kadro arastirmalar ve
aktarma islemleri gibi teknik konular Strateji ve Biitce Bagkanligi ile DPB tarafindan
yerine getirilmektedir. Ayrica sozlesmeli personel kadrolarinin ¢ok olmasi
durumunda agiktan alim yoluna gidilmesi DPB’nin goriisii tizerine Strateji ve Biit¢e
Bagkanliginin iznine baglidir. Bunlarin yaninda agiktan ve nakil suretiyle atama
sayllart da yine bu iki kurumun birlikte teklifi {izerine Cumhurbagkaninca
belirlenmektedir. Bu kararname kapsamina giren kurumlar atama izin taleplerini
Strateji ve Biitce Baskanligina bildirmektedir. Universitelere yonelik 6gretim
eleman1 sayilari, her tiirlii egitim seviyesine ydnelik sayilar da YOK norm kadro
yonetmeligine uygun sekilde {niversiteler tarafindan yapilmaktadir. Kararname
kapsamina giren kurumlara dolu-bos kadro ve pozisyonlar1 ile meydana gelen
degisiklikleri bildirmesi noktasinda siire verilmistir. Ayrica biitge bilgi sistemiyle
Strateji ve Biitce Baskanligina, kamu personel bilgi sistemiyle de DPB’ye
bildirmeleri istenmistir. Tereddiitlerin giderilmesinde bu iki kurumun ortak
hazirladig1 yonetmelik Cumhurbagkaninca ¢ikarilmaktadir.

Goriildigi  tizere 2 sayih  Cumhurbaskanligi  kararnamesiyle kamu
personelinin kadro ve pozisyon islemleri diizenlenmistir. Cumhurbaskan1 ve bagl
birimlerinin kadro ve pozisyon usul ve esaslarinda belirleyici rolii bulunmaktadir. 2
sayili Cumhurbagkanligi kararnamesiyle eskiden TBMM’ye verilen kadro tahsis
yetkisi Cumhurbaskani’na verilmistir. Ayrica 657 sayilt DMK’ ’nin 33.maddesince
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kadrosuz memur g¢alistirilamayacagi ibaresi bulunmaktadir. Kadro olmaksizin kamu
personeli olmak olduk¢a zordur. Ancak Cumhurbaskanliginca kadro tahsisi
yapilmasina ragmen 657 sayili DMK’nin 91.maddesinde herhangi bir diizenleme
yapilmamis, kadrosu kaldirilan memurlarin 6zliik haklar1 yine yasa korumasinda
kalmistir (Kaman, 2019: 90). Kamu personel rejiminin temel mevzuatlarindan olan
190 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda KHK, Cumhurbaskanligi hiikiimet
sistemiyle kaldirilmig ve Cumhurbaskaninca ¢ikarilan 2 sayili Cumhurbaskanlig
kararnamesiyle yeniden diizenlenmistir. Cumhurbagkanligi ve bagli birimlerinin
kadro ve pozisyon islemleri siirecinde etkin olmalari, bakanlik birimlerinin bu
stiregte etkisinin ne olgiide oldugu sorusunu akla getirmektedir. Dogrudan merkez
orgiitli olan Cumhurbagkanliginin en alt kadro ve pozisyon belirleme gibi konularda
bu denli yetkili olmasi kurumlar arasi etkilesimin kotiilesmesine ve gorevlerini
yerine getirirken bazi sorunlar yasamasina neden olabilir. Kurumlarin kadro,
pozisyon vb. durumlari degiskenlik gdstermektedir. Ihtiyaglarmm  hemen
karsilanmasinda yetkinin merkezilesmesi kamu hizmetlerinde siireklilik ve verimlilik
ilkesini olumsuz etkileyebilir.

Ayrica kamu personel rejimine dolayli etkisi olan Cumhurbagkanlig
kararnameleri de bulunmaktadir. Bunlar kamu kurum ve kuruluslarinin teskilati
hakkinda Cumhurbaskanlig1 kararnameleridir. Cumhurbagkanlig1 hiikiimet sistemiyle
Cumbhurbagkani’na verilen yetki cergevesinde Cumhurbaskanligi ve Bakanliklarin
merkez, baglh ve ilgili kuruluslart kamu tiizel kisiliklerinin olusturulmast gibi
teskilat, gorev ve sorumluluklart Cumhurbagkanligi kararnamesiyle yapilmaktadir.
Bu kararnamelerde personel kadro ve pozisyonlari da belirtilmektedir. Bu kapsamda
1 sayilt Cumhurbaskanligi kararnamesinin 11 inci maddesinde Cumhurbaskanlig
merkez teskilat1 kadrolart da Cumhurbaskan1 karariyla tespit edilecegi belirtilmistir
(Kaman, 2019: 89). 1 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesi ile Cumhurbaskanligi
merkez teskilati diizenlenerek Cumhurbagkanligi 6zelinde yer alan birimlere yonelik
ayr1 bir kamu personel rejimi olusturulmustur. Kamu personelinin istithdam tiirleri,
gorev ve sorumluluklari, atama ve 6zliik islemleri gibi hususlar bu kararnameyle
diizenlenmektedir. Bunlarin yani sira Cumhurbaskanligina bagli, ilgili ve iligkili
kurumlarin teskilat yapisini diizenleyen Cumhurbaskanligi kararnamelerinde kadro
thdaslarinin 2 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesiyle yapilacag: ifade edilmistir.
Ayrica Cumhurbagkanlhigima bagli birimlerin kendine ait personel istihdama,

calistirilmasi gibi hiikiimlerde diizenlenmektedir. Yine bu birimlerde so6zlesmeli
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personel c¢alistirma ve iicret diizenleme hususunun Cumhurbagkaninca tespit
edilecegi belirtilmistir. Cumhurbaskanligi kararnamesiyle kurulan kamu tiizel
kisilikleri de dahil olmak {izere Cumhurbaskanlig1 veya Bakanliklarin bagli, ilgili ve
iliskili kurumlarin teskilati hakkinda Cumhurbaskanligi kararnamelerinde kamu
personeli ile alakali hususlara yer verilmistir. Ornegin, 7 sayili Savunma Sanayii
Baskanligi Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi, 11 sayili Devlet Arsivleri
Baskanlig1 Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi, 12 sayili Milli Saraylar Idaresi
Baskanligit Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi, 13 sayili Strateji ve Biitce
Baskanlig1 Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanlign Kararnamesi ve 14 sayili Iletisim
Bagkanligi Teskilat1 Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi sayilabilir. Ozellikle
Cumbhurbagkanligina bagl olarak yeni kurulan birimlerin kararnamelerinin gegici
maddelerinde kamu personelini ilgilendiren diizenlemelere yer verilmistir. Yapilan
bir ¢alisgmada Cumhurbaskanligi kararnamelerinin kariyer uzmanlik kadrolarini
diizenleme alanina sahip olup olmadigi degerlendirilmistir. Kariyer uzmanlik
kadrolarimin 657 sayili DMK’nin ek 4l.maddesi ile 375 sayilhi KHK’nin ek
30.maddesinde  diizenlendigi, Anayasa geregince de Cumhurbagkanligi
kararnamesiyle diizenlenebilecek bir alan olmadigr ifade edilmistir. Ciinki
Cumbhurbaskanlig1 kararnamesi ile kanun arasinda bir ¢eliski oldugunda kanunun
esas alinmasi gerektigi Anayasa’da belirtilmistir. Cumhurbaskanlig: kararnamelerine
yonelik  Ogretide iki farkli goriis bulunmaktadir. Bunlardan bazilarinda
Cumhurbaskanligi kararnamelerinin diizenleme yapma yetkisi verdigi ve eski
sistemdeki Cumhurbaskanlig: teskilat islemleri siireciyle ayni oldugudur. Diger bir
goriis ise, kanunda agikga diizenlenen hususlarda Cumhurbagkanligi kararnamesinin
cikarilamayacagi ve Cumhurbagkaninin yiiriitme yetkisi ve gorevini Anayasa ile
kanunlara uygun olarak yerine getirecegi hiikmiiniin dayanak gdsterilmesidir. Ayrica
calismada, c¢ikarilan Cumhurbaskanligi kararnamelerinin 375 sayii  KHK’nin
uygulamasina yonelik birer yonetmelik gibi algilanacagi ve idari yargi alanina
girecegi ifade edilmistir. Kariyer uzmanlik kadrolarinin asil diizenlemesinin 657
sayil1 DMK ve 375 sayili KHK oldugu belirtilmis, list diizey kamu yoneticileri dahil
kamu personelinin Cumhurbagkanligi kararnameleriyle avantajlar elde etmesinin
esitlik ve liyakat ilkeleri ile bagdasmadig: ifade edilmistir. Kisaca bu kadrolar baz
hususlarda Anayasaya uygunluk saglamis olsa da kariyer uzmanlik kadrolarina

atama, OzIlik islemleri agisindan Anayasa ve kanunlarin Cumhurbagkanligi
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kararnamelerinden 6nce gelmektedir. Aksi takdirde hukuken tartigmali bir durum
olusmaktadir (Soyler, 2019: 51-104)

Goriildigi tizere Cumhurbaskanligi kararnamelerinin  kurumsal olusum
yoluyla kamu personel rejimine dolayli bir etkisi olmaktadir. Cumhurbaskanligi
hiikiimet sistemiyle 2 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesi kamu personel rejiminin
temel bir mevzuati olmustur. Burada temel bir mevzuat haline gelen
Cumhurbagkanligi ~ kararnamelerinin  yine  bagka  bir = Cumhurbaskanlig
kararnamesiyle degistirilmesi ve degisiklik usuliiniin kolay olmasidir. Bu durum
mevzuat karisikligina ve istikrarsizliga yol agarak kamu personel rejimini olumsuz
etkilemektedir. Cumhurbaskanlig1 kararnameleri yeni sistemin onemli diizenleyici
islemlerinden olmasi kararnamelerin dogru, etkin kullanimini gerektirir. Boylece
kamu yonetimi ve kamu personel rejimine katki vermesi arzulanmaktadir.

2.3.2. Cumhurbaskanhgi Merkez Teskilati Kamu Personeli ve Yerel

Yonetimler Kamu Personeline Yonelik Degisiklikler

Cumbhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle genel anlamda kamu personel
rejiminde degisimler yasandigi kadar merkezi idare ve yerel yonetimler alaninda da
yenilikler olmustur. Bilhassa Cumhurbagkanliginin kamu personel rejiminde etkin
konuma gelmesi Cumhurbaskanliginin merkezi personel yapisini da farklilagtirmistir.
Bunun yani sira yerel yonetimler alaninda kurumsallasma ve goérev dagilimi
yoniinden 6nemli degisiklikler gergeklesmistir. Bu sebeple yeni sistemin merkezi
teskilat ve yerel yonetim yapisinda ne gibi degisiklikler getirdigi 6nemli olmaktadir.

2.3.2.1. Cumhurbaskanhg Merkez Teskilatinin Kamu Personel Yapisi

Cumhurbagkanlig1 hiikiimet sistemiyle birlikte Cumhurbaskanliginin kamu
personel rejimi iizerinde etkin bir unsur olmasinin yaninda kendi i¢ yonetimine ait
personel yapisi da olusturmustur. Cumhurbaskanligi yeni sistemle birlikte artik
biirokrasinin ve kamu yonetiminin temel kurumu olup, eski sistemde yer alan
bagbakanlik ve bagli birimleri gibi, kendi biinyesinde personeli olan bir konuma
gelmistir. Kamu hizmetlerinin sunumundan dogrudan Cumhurbaskaninin sorumlu
olmasi gerek {ist diizey personel gerekse diger personelin Cumhurbaskani’na karsi
sorumlu oldugunu da gostermektedir (Yigiter, 2019: 83). Ayrica Onemli
degisikliklerden biri de basbakanlik ve bakanlik merkez teskilati biinyesinde yer alan
miistesar ve miistesar yardimciligr gibi kadrolarin 703 sayili KHK ile kaldirilmis
olmasidir. Yeni sistemle birlikte en yiiksek devlet memuru Basbakanlik Miistesar1

iken Cumhurbaskanhig: idari Isler Baskani1 olmustur (Polat, 2019: 125). Gériildiigii
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tizere eski merkezi personel yapist iginde olan onemli kadro ve pozisyonlarin
Cumhurbagkanligr biinyesinde yeniden diizenlenmesi kamu personel yapisinin
degisimini gostermesi agisindan Oonemlidir. Ayrica idari teskilatin 6ziinli olusturan
bakanliklarin, tasra teskilati milki idare yapisinin ve diger sorumlu kamu
personelinin Cumhurbagkaniyla dogrudan iliskilendirilmesi kamu personel yapisini
Cumbhurbagkanlig1 teskilatinda biitiinlestirmistir (Zengin, 2019: 10). Goriildigi tizere
Cumbhurbaskanlhig Idari Isler Baskan1 adeta kamu ydnetiminin en iist amiri olarak
etkinlikte bulunmaktadir. Cumhurbaskanlig1 idari isler Baskanlig1 kendi biinyesinde
pek ¢ok personel calistirma yetkisine sahiptir. Cumhurbaskanhg Idari Isler
Bagkanliginda istihdam edilecek personele yonelik diizenlemeler 1983 yili 2879
sayili eski adiyla Cumhurbaskanligi Genel Sekreterligi Teskilati Kanunu, daha sonra
2018 yilinda 703 sayilh KHK ile Cumhurbaskanlig idari isler Baskanligina iliskin
Bazi Diizenlemeler Hakkinda Kanun ismini alarak personele iliskin hiikiimler
bashikli 4. maddesinde diizenlenmistir. Birinci fikrasinda Cumhurbaskanhg: idari
Isler Baskanlig1 teskilati memurlarina, istisnai memurluk hiikiimleri uygulanacag
ifade edilmistir. 657 sayili yasada istisnai memurluklar1 diizenleyen kisimda
Cumhurbagkanligit  Genel Sekreterligi ibaresi Cumhurbaskanligt  seklinde
degistirilmis, Cumhurbagkanliginda ¢alisan biitiin memurlar istisnai memur
konumuna getirilmistir. 2879 sayili kanunun 4. maddesi Cumhurbagkanlig: Idari Isler
Bagkanlig1 kadrolarinda; esas ve usulleri 1 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinde
belirtilen s6zlesmeli personelin, Cumhurbaskaninin onayi {izerine kamu kurum ve
kuruluglarinda calisan sivil ve askeri personel ile adli ve idari yargi personelinden
Cumhurbagkanhig: Idari Isler Baskaninin talep etmesiyle siireli ya da gegici olarak
gorevlendirilebilecegi ifade edilmistir. Cumhurbaskanlig: idari Isler Baskanhigina
yonelik ayrintili  diizenlemeler sadece bu yasada degil ayrica 1 sayili
Cumhurbagkanligi kararnamesinde de belirtilmistir (Goggiin, 2019: 96-97).

Biitiin bu degisimler dogrultusunda Cumhurbaskanligi teskilatinda gorev
alacak kamu personelinin 6zellikleri de farklilasmustir. 1 sayili Cumhurbaskanlig
kararnamesinin 13. maddesine gore, bes farkli personel yapisi belirlenmistir. Bunlar
sirasiyla; kadrolu personel, kadroya bagl siireli personel, kadroya bagli olmayan
siireli personel, kismi zamanli personel, sozlesmeli personeldir. Ozetle bu
personelden kadrolu personel olanlar 657 sayith DMK’ya tabii olup Idari Isler
Bagkanliginca naklen veya agiktan atanan istisnai kamu personelini belirtir. Kadroya

bagl siireli personel ise farkli bir kamu kurumunda kadrosu bulunup Idari Isler
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Bagkanliginca ii¢ yil veya daha fazla siireyle galistirilacak personeli belirtir. Kadroya
bagli olmayan siireli personel kadrolar ve tiim 6zliikk haklar1 kurumlarinda bulunan
Idari Isler Baskanhiginda calistirilacak personeldir. Kismi zamanli personel ise
doktor, miihendis ve mimar gibi teknik personelin haftanin bazi giinleri ve
saatlerinde Idari Isler Baskanhiginda ¢alistirilacak olan personeli belirtir. Sozlesmeli
personel ise Idari Isler Baskanlhigi’'nda 657 sayih DMK ve diger kanunlarin
sozlesmeli personele iligkin hiikiimlerine bagl olmaksizin c¢alistirilacak personeldir.
Benzer sekilde hizmet sozlesmesi usuliiyle Cumhurbaskaninca st diizey kamu
yoneticilerinin ~ (I) sayilh cetvelde sayilanlarin  da  sozlesmeli  olarak
gorevlendirilebilecegi ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda 375 sayili KHK ek 27.
Madde uyarinca Cumhurbagkanligi kararnamesinde belirtilmesi kosuluyla uzmanlik
gerektiren iglerde yerli ve yabanci personelin tam, kismi ya da proje esash
gorevlendirilmesine olanak vermektedir. Buradan kamu yonetiminin kiiresel ve
teknolojik gelismelerden uzak kalmamasi amaglandigi goriilmektedir (Oztiirk, 2019:
1285-1286). Ayrica 375 sayili KHK’nin ek 28. maddesi 6zetle, 657 sayili DMK’ya
tabii personel galistirmayan kamu kurumlarinin teskilatlanmalari tizerine ¢ikarilan
Cumhurbagkanligi kararnamesinde belirtilen hizmetleri is mevzuatlarina gore
gorevlendirilen personel aracilifiyla yapmasint ve wuyusmazliklarin da is
mahkemelerinde ~ ¢oziilmesini  sdylemektedir.  Oztiirk  (2019:1286)’¢  gore
Cumbhurbagkanligir ofis ve birimlerinde nitelikli personel calistirilmasinin 6niinii
acmak amaciyla bu tarz bir diizenleme yapilmistir. Ciinkii 6zel kesimdeki nitelikli
personelin icretleri kamu kesiminden oldukca yiiksektir. Bu sebeple nitelikli
personeli kamuya ¢ekmek icin bu hiikiimlere yer verildigi anlagilmaktadir.

Cumbhurbaskanlig1 teskilati kadrolarinin belirlenmesinde Cumhurbagkani
yetkilidir. Bu durum 1 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesinin 11.maddesinde su
sekildedir:

“(1)Cumhurbaskanliigi  Makami, ~Cumhurbaskanhgr Idari  Isler Baskanhg,

Cumhurbaskant Yardimciliklart ve Cumhurbaskanligi Politika Kurullarindan olusan
Cumhurbaskanhigr Merkez Teskilatinin kadrolar:, Cumhurbagkani karariyla belirlenir.
(2)Idari Isler Baskani, dolu kadrolarda derece degisikligine, bos kadrolarda ise
sinif, unvan ve derece degisikligine yetkilidir.”
Atama ve gorevlendirme noktasinda iki farkli usul bulunmaktadir. 1 sayili

Cumhurbaskanlig kararnamesinin 12. maddesi birinci fikrasina “Idari Isler Baskani,

Cumhurbaskanhg Ozel Kalem Miidiirii, Basdanismanlar, Damsmanlar ve Genel
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Miidiirler Cumhurbaskani tarafindan; diger personel ise Idari Isler Baskam
tarafindan atanir veya gérevlendirilir” denilerek Cumhurbaskanligi teskilatina
atamalarn kimler tarafindan yapildigi belirtilmektedir. Idari Isler Baskanlhiginin
hizmet birimi olan Personel ve Prensipler Genel Miidirliigliniin gorevleri 1 sayili
Cumhurbagkanligi kararnamesinin 8.maddesince “Cumhurbaskaninin ozliik islerini
yiiriitmek, Cumhurbaskanligi merkez teskilatinin personel politikasina yénelik
onerilerde bulunmak ve tespit edilen politikalar: uygulamak, personelin tayin, nakil,
ozliik ve emeklilikleriyle ilgili igleri yapmak ve personelin yetistirilmesi icin gerekli
calismalar: yapmak” seklinde ifade edilmistir. Buradan anlasilacag: iizere genel
miidirliikk ayn1 zamanda Cumhurbaskanligi merkez teskilatinin personel birimi veya
insan kaynaklar1 birimi olarak faaliyet gostermektedir.

Gerek 703 sayili KHK gerekse 1 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinde
mevcut personel statiisiinden sozlesmeli personel statiisiine dogru bir egilim vardir.
Basgka bir deyisle, 657 sayili yasa baglaminda tek tarafli iradeyle olusturulan
istthdam bagmin yerine sozlesmeyle istihdamin benimsendigi bir rejim
uygulamasidir. Hem Cumhurbagkanligi teskilati 6zelinde hem de diger kamu kurum
ve kuruluglarinda bu degisimin yasandigi goriilmektedir. Yani 657 sayili yasada
sayilan ig¢ tiir istthdam big¢iminin disina ¢ikilmig ve yasanin uygulama alani
azalmistir. 703 sayili KHK ile degisime ugrayan 375 sayili KHK nin s6zlesmeli
personel statiisiinii benimsemesi gorece daha giivencesiz ama daha esnek ve etkinlige
dayal1 bir yapiy1 ortaya ¢ikarmistir (Goggiin, 2019: 109-110).

Cumbhurbagskanligi hiikiimet sistemiyle kamu yonetimi ve hizmetlerine
yonelik sorumluluk alma ve kontrol etme diisiincesi kamu personel yapisinda
Cumhurbagkanligina genis bir alan agmistir. Bu durum ister istemez kamu personel
rejiminin  timiine yansimaktadir. Bu uygulamalara elestirel bakanlarda
bulunmaktadir. Cumhurbaskanligi Idari Isler Bagskanliginin farkli birimlerinde gesitli
yerlerden gelen personeller gérev yapmaktadir. Ayrica bu personelin bulunduklari
yerlere, bunlari gorevlendiren makamin uygun bulmasi haricinde hangi nesnel
oOlgiitlerle getirildikleri de belirsizdir. Boylesi bir durumun personel arasinda uyum ve
koordinasyonu azaltmasi beklenebilir. Kariyer ilkesine uyulmadan goreve getirilmis,
belli agsamalardan gegmemis personelden sadakat ve sorumluluk noktasinda verim
alinmasi zordur. Oneri olarak eski basbakanlik uzmanlari veya Cumhurbagkanlig
biinyesinde Cumhurbagkanligt uzmanhg kadrosu tahsis edilerek kadroya

Cumbhurbagkanligi uzman yardimcilarinin alinmasi ve gerek uygulama gerekse teorik
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egitimden  kapsamli  sekilde  gecirilmelidir  (Gozler, 2019:  27-28).
Cumhurbagkanligina bagli birimlerden olan Devlet Arsivleri Baskanligi, Milli
Saraylar Baskanlign ve letisim Baskanligi gibi kurumlarin teskilatini diizenleyen
Cumhurbagkanligi kararnamelerinde ti¢ farkli uygulamaya yer verilerek uzman
yardimciligi kadrolar1 diizenlenmistir. Bazilariin gegici maddelerinde siire sartiyla
eski personelin kariyer uzmanlik kadrolarina gegisine imkan verilmistir. Fakat
kanunla diizenlenmis kariyer uzmanlik mesleklerinin atama kosullarinin yasada yer
almas1 yonetmelik, benzer sekilde Cumhurbaskanligi kararnamelerinde olsa bile
hukuka aykirt durum olusturmaktadir (Soyler, 2019: 90-91).

Cumhurbaskanligt merkez teskilati, bagl ve ilgili kurumlarinda personel
statiileri goriildiigi lizere esnek, gorevlendirme ve atamalarda takdir yetkisi genistir.
Bu durumu hiikiimet sisteminin geregi olarak gérenler olsa da yanlis oldugu yoniinde
goriiglerde  bulunmaktadir. Cumhurbaskanligi merkez personel statiisiindeki
doniistimiin aslinda genel anlamda Tiirk kamu personel rejiminde bir doniistimii de
gerceklestirmek istedigi agiktir. Fakat nemli olan merkezi personel yapisinin, bunun
icine merkezi personel rejiminin uzantist olan yerel yonetimlerde dahil edildiginde
yapilan diizenlemelerin esitlik, liyakat ve kariyer ilkesine uygun olmasi daha 6nemli
bir konudur.

2.3.2.2. Cumhurbaskanhg@ Hiikiimet Sistemi ile Yerel Yonetim Kamu

Personeline Yonelik Degisiklikler

Yerel yonetimler merkezi idarenin vesayeti altinda yerelde kamu hizmeti
sunan yapilardir. Merkezi yonetimin belirledigi hukuksal siirliliklar iginde hareket
etmektedir. Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle beraber etkin yonetim anlayisi
sOyleminden yola ¢ikilarak yerel yonetimler dnemli hale gelmistir. Bu yiizden bu
boliimde ilk olarak yerel yonetimlerde kamu personel yapisi anlatilmig ve Tiirk kamu
personel  rejiminin  sorunlu  alanlar1  ortaya  konulmustur.  Sonrasinda
Cumbhurbagkanligr hiikiimet sistemiyle yerel yonetim personel yapisina getirilen
degisikliklere yer verilerek bir takim 6nerilerde bulunulmustur.

2.3.2.2.1. Genel Olarak Yerel Yonetimlerde Kamu Personel Yapisi

Kamu personel rejimleri esitlik, liyakat ve tarafsizlik ilkelerini ortak
benimsemektedir. Ancak kapali (riitbe) kariyer sistemi ve agik kadro (pozisyon)
sistemi olarak iki tiirlii bir yapist vardir. Birincisi; personelin niteliklerini 6n plana
koyar; ikincisi ise belirlenmis gorevi bireyin uygun sekilde gergeklestirmesini saglar.

Yerel yonetim personel yapisi tiim {ilkelerde siyasi, tarihi, ekonomik ve hukuki
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zeminine gore degiskenlik gostermektedir. Ornegin; Belgika’da yerel yonetim
personeli kariyer ve s6zlesmeli personel olmak iizere ikili bir ayrima tabi olup yerel
yonetim birimleri hukuki dogrultuda idari ve mali normlar1 belirleme serbestine
sahiptir. Danimarka, Finlandiya, Isve¢ ve Norveg gibi Iskandinav iilkelerinde yerel
yonetim ikili personel ayrimina (yoOneticiler-digerleri) gitmis ve atamalarda daha
serbest hareket etmektedir. Ingiltere’de ise yerel ydnetimler gereksinim duyduklart
personelleri atayabilmektedir. Bakanliklar; bilhassa yerel yonetimlerde goérevli iist
diizey yoneticilerin atanmalar1 noktasinda standartlar belirleme, liyakatli olanlar1
tercih etme ve meclis tarafindan gorevlendirilenleri onaylama hususunda yetki
sahibidir. Ispanya’da yerel yonetimler personeli meslek memurlari, sozlesmeli ve
yardimer (danisman) personel olarak tiglii siniflandirmaya tabiidir. Anayasal olarak
personelin konumu yasalarla belirlenmistir. Italya’da yerel yonetim personeli olan
memurlar ve TUcretli personelin atama, ylikselme ve oOzlik kosullar1 yasayla
yapilmaktadir. Ayrica belediyelerin yasalarca uyguladiklart islemler Igisleri
Bakanmin onayiyla belirlenmektedir (Varcan, 2013: 117-122). Yerel yonetim
personel yapisi esasinda genel anlamda kamu personel rejiminden farkli olmayip
uygulamalar ekseninde tilkeden iilkeye degiskenlik gostermektedir.

2.3.2.2.2. Tiirkiye’de Yerel Yonetimler Personel Rejimi ve Sorunlari

Yerel yonetim personel yapisi kamu personel rejiminin bir unsurudur. Kamu
personel rejiminin nitelikleri ve sorunlu alanlar1 yerel yonetim personel yapisinda da
bulunmaktadir (Abdullah, 2010: 23). Tiirkiye’de yerel yonetim personeli i¢inde en
fazla belediye personeli yer almaktadir. il dzel idareleri ve kdylerin sorumluluklari
merkezi idarece yapildigindan yeterli sayida personeli bulunmamaktadir (Varcan,

2013: 123).

Tablo 1: Yerel Yonetimler Memur ve Sozlesmeli Personelinin Sayisi

Mahalli idare Tiirii Memur Sozlesmeli Personel
Belediyeler 93.290 17.158
Belediye Bagl Idareleri 12.212 1.961
i1 Ozel idaresi 5.147 584
Mabhalli Idare Birlikleri 275 341
Toplam 110.924 20.044

Kaynak: YYGM (2018) faaliyet raporundan esinlenerek hazirlanmistir.
Yerel yonetimlerde mevcut personel yapisi genel anlamda kamu personel
rejiminin temel kaynagi olan 657 sayilt DMK dir. Yerel yonetim personeli memur,
sozlesmeli personel ve is¢i olmak {lizere ii¢ farkli istihdam bi¢iminde ele
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alinmaktadir. Ote yandan Belediye Kanunu, belediyelerde kismi zamanli sdzlesmeli
personel istihdamina imkan vererek sozlesmeli personel statiisiine yeni alanlar
agmistir. DMK kisaca kamu personelinin giivence, aylik ve iicretlerinin
belirlenmesinde sinif ve derece, kidem ve 6grenim seviyesi gibi faktorlerin temel
alindigr kapali kariyer sistemi Ozelligi tasimaktadir (Eren, 2018:8). Memurlar; A
grubu kadrolarda (teftis ve uzmanlik), B grubu kadrolarda (itfaiye ve zabita) ve
istisnai kadrolarda (6zel kalem veya miisavirlik) istihdam edilmektedir. S6zlesmeli
personel ise 657 sayili DMK’nin yani sira kanunla 6zel diizenlemelere tabi olup
yasada belirtilen tam ve kismi zamanli personel olarak istihdam edilmektedir
(Copoglu, 2015:166-167). Ayrica 5393 sayili Belediye Kanunuyla personel
temininde de belediye teskilatindaki gibi norm kadro usulii benimsenmistir. Kanuna
gbre norm kadro usulii baglaminda belediye ve bagl birimlerinin kadro ihdas, iptal
ve degistirme yetkisi belediye meclisine verilmistir. Bu kanunla belediyelerin kadro
ihdas1 ve iptali islemlerinde merkezi idarenin yetkisi ortadan kalkmaktadir (Varcan,
2013:123-124). Bu durumun ortaya ¢ikmasi genel kadro usuliiniin farklilagsmasiyla
olmustur. Ciinkii genel kadro usulii biitiiniiyle merkezi idare icinde yer alan kamu
kurumlarindaki kamu personelini statii ve kadro bakimindan iki farkli ayrima
gotiirmektedir. Norm kadro usuliiyle merkezi vesayet yetkisi sadece kadro
standartlarini tespit etmeyle sinirl kalmis ve kadro islemleri belediye karar organinca
yaptlmistir. Yerel yonetimlerdeki bu personel istihdam degisiminin dinamikleri
1980’11 yillarda liberal gercevede gerceklesen etkenlerden kaynaklanmaktadir (Kavili
Arap, 2018:120-123). Sozlesmeli personel statlisiiniin  yerel yonetimlerde
yayginlagsmasi da belediyelere rahatlik saglamistir. 2005 yilinda ¢ikarilan 5393 sayili
yasayla yerel yonetimlere vize kosulu olmaksizin soézlesmeli personel calistirma
olanag verilmistir. Boylelikle kamu hizmetlerinde hantallik ve personel istihdami
hareketlenmistir. Bu durum neticesinde kamu hizmeti etkin olmus ve toplumun her
kesiminin faydalanmasina katki sunmustur (Varcan, 2013: 125). Ancak yapilan bir
calismada yerel yonetim personel yapisinin giivenceli olmayan bir konuma kaydigi,
karisik bir istthdam sekline geldigi belirtilmistir. Ayrica yerel hizmet sunumlarinin
alt isveren personeliyle yapildigi boylece yerel yonetim personel sistemindeki
degisimin sorunlar1 da beraberinde getirdigi ifade edilmistir (Yildirim, 2019: 355).
Yerel yonetim personel yapisiyla ilgili olarak gergekten de bircok sorunlu
alan bulunmaktadir. Ge¢gmisten giiniimiize kadar merkezi idarenin etkisi altinda kalan

yerel yonetimler siyasi yaklagimlardan dolayr dokunulmayan alan olarak kalmistir.
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Tabii ki yerel yonetim personel sistemi kamu personel rejiminden ayri
tutulmamalidir. Ancak yerel yonetim personel sorunlarinin ortaya konularak ¢6ziim
onerileri olusturmak olduk¢a 6nemlidir. Bu ¢ergevede yapilan bir ¢alismada yerel
yonetim personel sorunlarinda birisi de yerel yonetim personelinin farkli statiilerde
olmasi ve bundan dolay: adil iicret diizeninden uzaklasilarak performans Ol¢iitiiniin
etkin sekilde kullanilamamasidir. ikinci sorun; yerel yonetimlerde gorev yapan iist
diizey yoOnetici ve personelin eksik bilgiye sahip olmasi ve sorumluluk almak
istememesi neticesinde kolay1 tercih etmesidir. Ayrica yerel personel temininde
siyasi yandaslik endisesinin olmasidir. Ugiincii sorun; yerel yonetimlerin kendisine
ait personel rejiminin olmamasi ve merkezi idare vesayeti altinda kalmasidir.
Dordiincii sorun ise; yerel yonetim personelinin gorev taniminin agik olmamasidir.
Besinci sorun; norm kadro usuliiniin taseron uygulamalariyla etkisizlestirilmesidir.
Altinct sorun; kariyer mesleklerinin yerel yonetimlerde olmamasidir. Yedinci sorun;
yerel yonetimlerin teknolojik gelisme baglaminda fikirsel ve islevsel altyapisinin
bulunmamasidir. Sekizinci sorun; yerel yonetimlerde iist diizey yoneticilerinin yerel
hizmetlere arti deger katacak konumda olmamasidir. Dokuzuncu sorun ise, yerel
yonetimlerin egitim yonidiir. Yani yerel yonetimlerde iist diizey ve diger yoneticiler
ile diger personeli kapsayan kapsamli bir egitim mekanizmasimin olmamasi ve
hizmet ic¢i egitimin devamlilik gostermeyen yapisidir. Yerel yonetim personel
sorunlarina sirastyla ¢oziim Onerileri ise; statli farkliliklarinin ortadan kaldirilarak is
yasaminda esneklik ve licret diizenlenmesinin yapilmasi, kapali (riitbe) sisteminden
kadro sistemine gegilmesi ve personelinin niteliksel yoniiniin belediyenin hizmet
bolgesi ve niifusuyla dengeli olmasi saglanmalidir. Diger ¢6zlim Onerileri ise yerel
yonetimleri esas alan bir personel rejiminin kurulmasi, personel gorev tanimlarinin
yapilmas1 ve niteliginin oncelikli olmasidir. Bunun yaninda norm kadro usuliiniin
etkin hale getirilmesi suretiyle islerlik kazandirilmalidir. Ayrica yerel yonetimlerde
kariyer kadrolarinin olusturulmasi, yerel yonetimlerin teknolojik gelismelerle
uyumlu hale gelmesi ve iist yonetici kadrolarinda yeterliligin aranmasi ve diger
personel de dahil egitim mekanizmasimnin devamliligi ve etkinliginin saglanmasi
diger ¢6ziim Onerileri olarak belirtilmistir (Eren, 2018: 8- 15).

Bakildiginda yerel yonetim personel yapist ve sorunlari kamu personel
sorunlarindan  farkli  olmadigi  goriilmektedir. Ayrica yerel yOnetimlerin
dontigiimiiniin 2005 yilindan itibaren yasal ve islevsel olarak liberal g¢ercevede

diizenlendigi bilinmektedir. Fakat uygulama noktasinda yerel yonetim personel
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yapis1 merkezi yonetimin vesayet denetimi altinda kalmaktadir. Ote yandan yerel
yonetimlerin kendine ait biitgesinin olmasit yaninda ¢ogunlugu merkezi idare
tarafindan verilen genel biitge paylari da vardir. Gorildigi tizere gerek biitge
konusunda gerekse 657 sayili DMK ’ya tabii personel yapisi merkezi idarenin yerel
yonetim personel yapisini da etkilemektedir. Tiirkiye’de yerel yonetim personel
yapisinin Cumhurbagkanligr hiikiimet sistemiyle kurumsal ve hukuki agidan nasil bir
degisim gosterdigi, yerel yoOnetim personel sorunlarima yaklasimi biitiin bu
degerlendirmeler kapsaminda 6nemli olmaktadir.

2.3.2.2.3. Cumhurbaskanhg Hiikiimet Sisteminin Yerel Yonetimler

Personel Yapisina Getirdigi Yenilikler

Bagkanlik sistemini uygulayan {ilkelerde tek bir yerel yonetim yapisi
bulunmamaktadir. Ulkeden iilkeye degisiklik gosteren yerel yonetim yapilar1 ve
islevleri vardir. Ayrica bagkanlik sisteminin uygulandigi iilkelerde iiniter devlet
yapist benimseyenler olmakla birlikte; baskanlik sitemlerinde yerel yonetimlerin
tamamen bagimsiz oldugu diisiincesinin yanlis oldugu ifade edilmistir (Sobac1 ve
Koseoglu, 2016: 81). Fakat baskanlik sistemlerinde denge unsuru olarak giiclii yerel
yonetim yapist onemlidir (Komiirctioglu, 2018: 177). Tiirkiye’de Cumhurbaskanligi
hikkiimet sistemiyle merkezi yonetimin daha etkin konuma gelmesi yerel
yonetimlerin denge unsuru olmasimin Oniine ge¢cmektedir. Yerel yonetimler ve
personel yapisinin yeni sistemle birlikte istenilen diizeye gelmedigi goriilmektedir.
Merkezilesmenin yeni sistemle artmasi yerel yonetim ve personel yapisi lizerinde
hakimiyet alanin1 daha fazla artirmistir. Yerel yonetimler ve personeli yeni sistemle
beraber kurumsal ve islevsel baglamda bir degisim yasadigi goriilmektedir.

Cumhurbagkanhg: hiikiimet sistemiyle beraber Igisleri Bakanligi Mahalli
Idareler Genel Miidiirliigii kaldirilmis ve yerine Cevre ve Sehircilik Bakanliginin
hizmet birimi olan Yerel Yonetimler Genel Miidiirliigii olusturulmustur. Genel
Midiirligiin gorev ve yetkileri 1 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinin 100.

maddesi uyarinca su sekildedir:

“a) Mahalli idarelerin is ve islemlerine dair mevzuatla verilen gorev ve
hizmetleri yapmak, takip etmek, sonu¢landirmak ve gelistirmek,

b) Mahalli idare yatirim ve hizmetlerinin kalkinma planlart ile yillik
programlara uygun sekilde yapiimasini gozetmek,

¢) Mahalli idarelerin gelistirilmesi amaciyla arastirmalar yapmak,
istatistiki bilgileri toplamak, degerlendirmek ve yayimlamatk,

¢) Mahalli idareler personelinin hizmet igi egitimini planlamak ve
uygulanmasini takip etmek,
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d) Mahalli idarelerin teskilat, arag ve kadro standartlarini tespit etmek,
e) Bakan tarafindan verilen diger gérevieri yapmak”

Gorildugi tizere yeni hiikiimet sistemiyle genel miidiirliiglin ismi degismis ve
Cevre ve Sehircilik Bakanligi biinyesinde yer almustir. Fakat mahalli idareler
kavrammin yer almasinin noksanlik tasidigi ifade edilmistir. Ayrica 1 sayili
Cumhurbaskanlhigi kararnamesinin 254. maddesince igisleri Bakanligmin gorev ve
yetkileri i¢inde yerel yonetimlere yonelik denetim konusu olmayip, 260. maddede
Icisleri Bakanligi Teftis Kurulu Baskanligmin gorev ve yetkileri arasinda yerel
yonetim organlari, kisiler ve kamu personeli ilizerinde denetim yapma sayilmustir.
Icisleri Bakanligi biinyesinde mahalli idarelere yonelik bir hizmet biriminin
olmamasindan dolay1 bu diizenlemedeki karigikligin ortadan kaldirilmas: gerektigi
belirtilmistir. Ayrica karigikligin yeni sistemin gerekleriyle ortiismedigi de ifade
edilmektedir. Cevre ve Sehircilik Bakanligi Yerel Yonetimler Genel Miidirligi
teknik hususlarda gérevli bir birim olarak ortaya cikmakta, Igisleri Bakanligi da
vesayet yetkisi baglaminda denetim, inceleme yapmaktadir. (Akman, 2019: 2517).

Cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin ilk kalkinma plani olan 11.Kalkinma
Planinin (2019-2023) yerel yonetimler basligi altinda yerel yonetim personeline
yonelik olarak “Yerel yonetimlerde insan kaynagimin uzmanlasma diizeyi ve
kapasitesi artirtlacaktir” ayrica ‘“Yerel yonetimlerde calisan personelin niteligini
artirmaya yonelik egitimler verilecektir” hiikkiimleri bulunmakta olup yerel yonetim
personelinin  niteliginin  artirllmast  hedeflenmistir. Yine 11.Kalkinma Plani
baglaminda 2018 yilinda hazirlanan Yerel Yonetimler ve Hizmet Kalitesi Ozel
Ihtisas Komisyonu raporunda, insan kaynaklar1 alaninda yapilmas: gereken hususlar
ortaya konulmustur. Ornegin, kalkinma plam1 dénemi boyunca yerel ydnetimlerin
insan kaynagmi etkin hale getirmesi amaciyla; yerel yonetim personeline yonelik
egitimler yapilmasi, yerel yonetimlere personel aliminda liyakat ve yetkinligin
saglanmasi, kariyer uzmanlik kadrolarmin yerel yonetimlerde uygulanmasi gibi
tavsiyeler verilmistir. Ayrica 6zel kesimden personel teminin yapilmasi ve yerel
yonetimlerde Genel Idare Hizmetleri Sinifinda gérevlendirilecek personelin yerel
yonetim bolimii mezunlarindan segilmesi tavsiyesinde bulunulmustur (Kalkinma
Bakanligi, 2018:155).

Yeni sistemle birlikte Cevre ve Sehircilik Bakanlhigimnin yerel yonetimlere
yonelik gorevleri arasinda 5393 sayili Belediye Kanun’un norm kadro ve personeline

yonelik diizenleme yapmasi1 bulunmaktadir. 49. madde uyarinca; “Norm kadro ilke
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ve standartlart Cevre ve Sehircilik Bakanligt ve Devlet Personel Baskanlig
tarafindan miistereken belirlenir. Belediyenin ve bagh kuruluslarinin norm
kadrolari, bu ilke ve standartlar ¢ergevesinde belediye meclisi karariyla belirlenir”
denilmis, bdylece merkezi yonetim varligini Igisleri Bakanlig1 yerine Cevre ve
Sehircilik Bakanligi ile devam ettirmektedir. Diger bir husus ise, uzman ve teknik
personelden sozlesme wusuliiyle istihdam edilenler i¢in Cevre ve Sehircilik
Bakanligina unvan temelinde kisitlama getirmesidir. Ayrica yerel yonetimlerden
sozlesme Orneklerini belirlenen siire iginde Cevre ve Sehircilik Bakanligina
iletmeleri belirtilmistir. Ilaveten 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunun
22.maddesine gore “Genel sekreter, belediye baskaninin teklifi iizerine Cevre Ve
Sehircilik Bakani tarafindan atanir” ibaresine yer verilmis ve vesayet makami olarak
Cevre ve Sehircilik Bakanlhigi yetkili kilimmistir. Yapilan bir ¢alismada yerel
yonetimlerin idari 6zerklik baglaminda personelini atama yetkisinin bulunmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Atama usuliiniin ise diger iist kademe belediye personeli
gibi bagkan tarafindan yapilmasi ve belediye meclisince kabul edilmesinin yerel
ozerklige katki sunacagi belirtilmistir (Komiirctioglu, 2018: 177). Anlasilacag: iizere
yerel yonetim personel islemlerinde ve vesayet makami olarak Cevre ve Sehircilik
Bakanliginin sorumlulugu bulunmaktadir. Bu sorumlulugu hizmet birimi olarak
Yerel Yonetimler Genel Miidiirliigii’niin Personel Hizmetleri Daire Bagkanlig1 yerine
getirmektedir. Bu daire baskanlig1 ise kendi i¢inde; Norm Kadro ve Atama Islemleri
Sube Miidiirliigii, Yerel Yonetimler Personel Sube Miidiirliigii ile Zabita ve Itfaiye
Hizmetleri Sube Miidiirliigii olarak ili¢ birime ayrilmaktadir. Personel Hizmetleri
Daire Baskanligi’nin gorevleri kisaca su sekildedir: Yerel yonetimlerde norm kadro
ilke ve standartlari, list ve istisnai atamalar, personelle alakali bakan onay1 gerektiren
islemler, ilk kez memur, zabita ve itfaiye eri alim izni, yerel yonetim sirketlerinde
personel gorevlendirmesine yonelik is¢i alimlari izni, gérevde yiikselme ve unvan
degisikligi sinavlari, performans Olgiitlerinin tespiti, personele yonelik islem ve
uygulamadaki uyusmazliklarin giderilmesi noktasinda goriis verme gibi konulardir
(Yerel Yonetimler Genel Midiirliigii, 2018).

Yerel yonetimlerde 6zellikle personel alimlar1 konusu oldukg¢a sorunlu bir
alandir. Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemiyle kurumsal degisimler olmussa da
personel alim uygulamalarinda yeterince adil, seffaf ve liyakatli atamalar
yapilmamaktadir. Ciinkii yerel yonetimlerde siyasilerin ve yerel yonetime segilen

tiyelerin personel alimlar1 noktasinda siyasi kayirmacilik (es, dost, arkadas)
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uygulamalarina gittigi goriilmektedir. Islevsel acidan yapilan diizenlemelerle yerel
yonetim personeline yonelik islemlerin nasil yapilmasi gerektigi ifade edilmistir. Bu
baglamda 24/12/2019 tarihli ve 30988 sayili Mahalli idarelere Ik Defa Atanacaklara
Dair Siav ve Atama Yonetmeligiyle “il ozel idareleri, belediyeler ve bunlara bagl
kuruluglar ile bunlarin iiyesi oldugu mahalli idare birlikleri ve doner sermayeli
kuruluglara ilk defa memur olarak atanacaklara iliskin usul ve esaslart”
diizenlenmistir. Yonetmeligin 5. maddesinde iki tiir atama yontemi olup bunlar
merkezi yerlestirme veya sinavla agiktan atama usulleridir. Ayrica ayn1 maddenin
ikinci fikrasinda ilgili yerel yonetim birimine gore Cevre ve Sehircilik Bakanligi ya
da Icisleri Bakanliginca atama yapilacak kadro unvaninin ve sayi izninin alinmasi
belirtilmistir. Gortildiigii lizere yerel yonetimler personel alim usul ve esaslar1 agikca
belirtilmektedir. Ancak yine de uygulama noktasinda eksiklikler bulundugu icin
Cevre ve Sehircilik Bakanliginca genelgeler ¢ikarilmaktadir. Bu genelgelerden biri
02/01/2020 tarihli ve 2020/1 sayili Mahalli idarelere ilk Defa Memur Alim1 konulu
genelgedir. Bu genelgede, yerel yonetimlerin etkin hizmet vermesi ve personel
temini hususunda denetim saglanmasi amaciyla yerel yonetim birimlerine ilk kez
atanacak personel hakkinda uyulmasi gerekenler hususlar belirtilmistir. Atama
izinleri, atama usulleri ve sinav siire¢lerinin nasil olmas1 gerektigi genelge vasitasiyla
ifade edilmistir. Bunun yaninda 02/01/2020 tarihli ve 2020/2 sayili Soézlesmeli
Personel Istihdami konusunda ¢ikarilan genelgede ise sdzlesmeli personel olarak
atananlar ile ilgili islemlerde nelere dikkat edilecegi ve islemlerinin uygulanmasinda
uyulmasi gereken hususlar ifade edilmektedir. Yerel yonetim personeline yonelik
esaslar gerek kanunda gerekse diger diizenleyici islemlerde hiikiim altina
alinmaktadir. Ancak sorun yerel yonetim personel atamalarinin denetimi noktasinda
oldugu goriilmektedir. Personel atamalarinda biitiin siireglerin seffaf oldugu, atama
niteliklerinin agikga belirtildigi bir personel diizeninin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir.

Bu dogrultuda yerel yonetim personeli ile ilgili olarak yapilan ¢alismalarda
baz1 tavsiyelerde bulunulmaktadir. Bunlardan biri engelli personel teminin yerel
yonetimlerce yapilmasi gerektigidir. Ayrica yerel yonetim personel temininin
dogrudan belediye baskaninca yapilmasi (Komiirciioglu, 2018: 180) belirtilmis olsa
da bu yaklasimin sorunlar doguracagi olasidir. Ciinkii siyasi partilerce aday
gosterilen baskanlarin bu yetkiyle yerelde siyasilesmeyi daha da agik hale getirecegi

sOylenebilir.
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2.3.3. Cumhurbaskanhg Hiikiimet Sisteminin Ust Diizey Kamu
Yoneticiligine Getirdigi Degisiklikler

Baskanlik sistemlerinde iist diizey kamu yoneticilerinin atanmasinda baskana
genis yetkiler verilmektedir. Ciinkii halk tarafindan segilen ve sorumlulugu tistlenen
bagkan politika iiretmek zorundadir. Bu politikalarin yapilma ve uygulama
siireclerinde iist diizey kamu y&neticilerini belirlemesi olduk¢a énemlidir. Ust diizey
kamu yoneticilerinin idari, teknik roller igermesi disinda hiikiimet programlari, yillik
programlar cergevesinde hareket etmelerinden dolayir siyasi rollere de sahiptir
(Sobact ve Koseoglu, 2018: 7-12). Cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin basarisi da
ist diizey kamu yoneticilerine ve biirokratik yapinin kontrol edilmesine baglidir.
Eskiden onemli iist diizey kamu yoneticilerinin atamalar1 miisterek kararnamelerle
yapilirken yeni sistemle birlikte artik dogrudan Cumhurbaskaninca yapilmasi
biirokrasinin kontroliinii daha kolay hale getirmistir (Izci, t.y.:13).

Bu baglamda Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemi Tiirk siyasi hayatinin
biirokratik tecriibelerinden yola ¢ikarak iist diizey kamu yoneticiliginin farkh
usullerde uygulanan atama yapisimi da agikliga kavusturmustur. Anayasa’nin
104’{incii maddesine gore “Ust kademe kamu yéneticilerini atar, gérevlerine son
verir ve bunlarin atanmalarina iliskin usul ve esaslart Cumhurbaskanlig
kararnamesiyle diizenler” denilerek {ist diizey kamu yoneticilerini atama
Cumhurbaskanin gorev ve yetkisine verilmistir. ABD bagkanlik sisteminden farkli
olarak {ist diizey kamu yoneticilerinin atama yontemi yasama organi ve baskan
arasinda boliistiiriilmemistir (Sobacit ve Koseoglu, 2018: 27). Baska bir deyisle
yiirlitme yetkisini elinde bulunduran Cumhurbagkan1 onceki sistemde yer alan
bagbakan, bakanlar kurulu gibi yapilarinda lagvedilmesiyle biitiin atamalar1 genis
takdir yetkisi icinde yapmaktadir.

2.3.3.1. Ust Diizey Kamu Yéneticilerine Yonelik Degisiklik Oncesi

Hukuki ve Teknik Diizenlemeler

Cumhurbagkanligi  hiikiimet ~ sistemiyle =~ Cumhurbagkani’na 1982
Anayasas’’nin  104. maddesine gore “Ust kademe kamu yoneticilerini atar,
gorevlerine son verir ve bunlarin atanmalarima iliskin  usul ve esaslari
Cumhurbaskanligr kararnamesiyle diizenler” Yyetkisi verilmistir. Bu degisiklik
sonras1 yetki kanununa dayanarak Bakanlar Kurulu tarafindan ¢ikarilan 09/07/2018
tarihli ve 703 sayili Anayasada Yapilan Degisikliklere Uyum Saglanmasi Amaciyla
Bazi Kanun ve KHK’larda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun Hiikmiinde
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Kararname cikarilmis ve st diizey kamu yoneticilerini ilgilendiren konularda
degisiklikler yapilmistir. Bunlardan biri 703 sayili KHK’nin 172. maddesine gore su
sekildedir:

“Cumhurbaskant onaywyla yapian atamalarda  Cumhurbaskanhig
kararnamesinde ongoriilen hizmet siiresi sartlari aramwr. Ust kademe kamu
yoneticisi sayimayan daire baskant ve bu kadrolara denk yonetici kadrolarina
yvapilacak atamalarda bu bentte ongoriilen hizmet siiresi  yiiksekogrenim
gordiikten sonra bes yil olarak uygulanir. Ancak bu bes yillik stirenin hesabinda

Devlet memurlarimin  kazamilmig  hak aylik derece ve kademesinde
degerlendirilen hizmet siireleri esas alvmir.”

Bu hiikiim 657 sayili DMK’nin 68. maddesine eklenmistir. Ust diizey kamu
yoneticilerine yonelik 6nemli bir degisiklik ise 703 sayili KHK nin 178.maddesiyle
375 sayilt KHK’ nin Ek 35. maddesi su sekildedir:

“Ust kademe kamu yoéneticisi kadro, pozisyon ve gérevierine
atanabilmek icin Cumhur-baskanligi kararnamesinde belirtilen sartlar: tasimak
gerekir.

Ust kademe kamu yéneticisi kadro, pozisyon ve gérevlerine atanacaklar
icin aranan hizmet siiresinin hesabinda, dort yillik yiiksekégrenim gérdiikten
sonra kamu kurum ve kuruluslarin-da, sosyal giivenlik kurumlarina tabi olmak

kaydiyla uluslararast kuruluslar ile ozel sektorde veya serbest olarak fiilen
calisilan stirelerin tamami dikkate alimir.”

Gorlldugi tizere st diizey kamu yoneticilerine yonelik degisiklikler
noktasinda sinirlanmis bir alan yoktur. Ust diizey kamu yoneticiligine atamalarda
hizmet siirelerinin nasil olacagr 703 sayili KHK ile diizenlenmistir. Fakat hizmet
siireleri Cumhurbaskanligi kararnameleriyle diizenlenmistir. Cumhurbaskanligi
kararnamesinin diizenleme alanimi sinirlayan husus 375 sayili KHK’nin ek 36.
maddesinde ifade edilen iist diizey kamu yoneticiligi kadrolarina atamalarda belirli
bir hizmette ve bir hizmet sinifinda bulunma, belirli gérevlerde belli siire ¢alisma
gibi 6zel kosullarin belirtilmesidir. Anayasa 104. Madde de ifade edildigi gibi {ist
diizey kamu yoneticilerinin atama usul ve esaslarinin Cumhurbaskanligi
kararnamesiyle belirlenmesi 375 sayilh KHK’nin ek maddelerinde sayilan
kosullardan dolay1 sinirlanmaktadir. Buradan bu degisiklikleri yapanlarin atama usul
ve esaslarmin kanunla yapilabilecegi fikrini de benimsedikleri goriilmektedir. Ayrica
703 sayilt KHK asli ve siirekli kamu hizmeti anlayisina sahip st diizey kamu
yoneticilerini, kamu personeli olmadan da sozlesmeyle dogrudan Cumhurbagkani
karartyla atanmasina olanak vermistir. Bu durum soézlesmeyle siireklilik arz etmeyen

gorev seklinde tarif edilmis, ayrica bu gorev yeni bir olgu olmayip istisnai memurluk
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benzeri digiiniilebilir (Karsli, 2020: 192-196). Bunun yaninda 703 sayili KHK ile
375 sayih KHK’nin ek.35. maddesinde kamu personeli olarak iist diizey kamu
yOneticiligine atananlardan gorev siiresi sona erenlerin veya gorevden alinanlarin
Cumhurbagkaninca atanabilecekleri kadro/pozisyonlar belirtilmistir (Soyler, 2019:
80-81). Goriildigl tizere fiillen Cumhurbagkanligi sisteminin uygulanmasina ilk
secimle gegilmis ve sistemin islemesinden 6nce yetki kanununa dayanilarak ¢ikarilan
ve kanun degerinde olan KHK’lar vasitasiyla Cumhurbaskanligi kararnamelerine bir
hukuki zemin olusturulmustur. Cilinkii Anayasa 128.maddesinde memur ve diger
kamu gorevlilerinin atamalar1 kanunla yapilmasi belirtildiginden, atamalarin
Cumhurbagkanlig1 kararnamesiyle yapilmasinin miimkiin olmadigr (Kaman, 2019:
90-91) igin bdyle bir yol izlenmistir. Sonrasinda fiilen Cumhurbaskani hiikiimet
sisteminin islerlik kazanmasiyla Cumhurbaskani’na verilen kararname g¢ikarma
yetkisiyle 10/7/2018 tarihli ve 3 sayili Ust Kademe Kamu Yéneticileri ile Kamu
Kurum ve Kuruluslarinda Atama Usullerine Dair Cumhurbagkanligi Kararnamesi
yayimlanmistir.

2.3.3.2. 3 Sayih Cumhurbaskanhgi Kararnamesiyle Getirilen

Degisiklikler

3 sayili Cumhurbagkanlig1 kararnamesinin amaci, iist diizey kamu yoneticileri
ile kamu kurum ve kuruluslarinda atama usul ve esaslarimi tespit etmektir. Ekli
cetvellerde kadro, pozisyonlar sayilma usuliiyle belirtilmis olup herhangi bir
tanimlamaya gidilmemistir. Kararnamenin kapsami da Bakanliklar, bagli, ilgili ve
iligkili kuruluglar ile diger kuruluslart da iceren genis kapsamli bir yapidadir.
Kararnamenin 2. maddesi birinci fikrasina gore “Anayasanin 104 iincii maddesine
gore yiiriitme yetkisinin sahibi olan Cumhurbaskani, atamaya yetkili amirlere ait
yetkileri haizdir” denilmistir. Bu husus 657 sayili DMK’da belirtilen atamaya yetkili
amirlere verilmis yetkilerin kullanilmas1 ve gerek duyulmasi durumunda atamalar1 ve
diger islemleri yapabilmesine imkan veren bir yetkidir. Bu durumun iistiin astin
yerine gegerek karar almasina neden olmasi tartismaya yol acar (Karsli, 2020: 203-
204). Oztiirk (2019: 1283)’e gore, (I) ve (II) sayili cetvellerde sayilan iist diizey
kamu yoneticileri kadro ve pozisyonlarinin iginde yoOnetici olmayan bir¢ok kamu
personeli bulunmakta (Yoénetim kurulu tiyeleri, vakif heyet tiyeleri gibi), bunlarin
yonetici olmadiklarinin agiktir. (II) sayili cetvelde sayilanlarin ise orta diizey kamu

yoneticisi olarak tarif edilebilecegini, yine bunlarin i¢inde de danigmanlik ve
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uzmanlik gibi kadrolarin oldugunu sdyleyerek kararnamenin iist ve orta diizey kamu
personeline daha fazla degindigini ifade etmistir.

3 sayil1 Cumhurbaskanlig1 kararnamesinin 2. maddesine gore atama usulii iki
sekildedir. Birincisi (I) sayili cetvelde sayilan kadro ve pozisyonlara dogrudan
Cumhurbagskan1 karariyla, ikincisi (II) sayili cetvelde sayilan kadro ve pozisyonlara
Cumhurbagkan1 onayiyla atama yapilmasidir. Bunlar haricinde olan kadro ve
pozisyonlara Cumhurbagkan1 yardimcisi, bakanlar veya atamaya yetkili amirler
atama yapabilir. Cumhurbaskan1 yardimcisi ve bakanlar yetki devri yapabilirler.
Ucgiinciisii ise (I) sayili cetvelde sayilanlarda bosalma olmasi durumunda rektdrler
icin Yiksekogretim Kurulu Bagkani,  digerlerinde ise ilgili Cumhurbagkani
yardimcist ve bakan tarafindan atama yapilabilmekte ve ayni giin Cumhurbaskani’na
bildirilmektedir. Goriildiigii tizere Cumhurbagkani atamalarin her iki usuliinde de
etkindir. Cumhurbaskan1 karari; dogrudan herhangi bir makamin Oneri, teklifi
olmadan yapilan atamadir. Cumhurbaskani onay1 ise; baska bir makam
(Cumhurbagkan1 yardimcisi veya bakan) tarafindan teklif {izerine Cumhurbagkaninin
onayiyla yapilir. Burada tartisilmasi gereken husus, atamalarin hangi kriterlere gore
yapildigi, atamalarda aracilarin (danigsmanlar, milletvekilleri, siyasi gorevi olanlarin)
etkisinin olup olmadigi konusudur. Ciinkii Cumhurbaskaninin gorev ve
sorumluluklarinin fazla olmasi yaninda ayrica bu denli iist diizey kamu yoneticisi
atamalar1 yapmasi zordur.

Kararnamenin 3. maddesine gore; iist diizey kamu yoneticilerinin atama
kosullart hem (I) sayili hem de (II) sayili cetvel i¢in ayr1 ayr1 sayilmustir. (I) sayil
cetvelde sayilanlar i¢in 6zetle 657 sayili DMK nin genel sartlarini tasimak, en az dort
yillik yiiksekdgrenim mezunu olmak, kamuda ve/veya sosyal giivenlik kurumlarina
tabi olmak kaydiyla uluslararas1 kuruluslar ile 6zel sektdrde veya serbest olarak en az
bes y1l gorev yapmis olmak seklinde ti¢ 6l¢iittiir. Fakat (I) sayili cetvelde sayilan bazi
ist diizey kamu yoneticisi kadrolarmin (Vali, biiyiikelgi vb.) istisnai memuriyet
kapsaminda olmasi ve bunlar icin DMK’nin genel sartlarinin farkli oldugu
goriilmektedir. Kararnamede 657 sayili kanunun genel sartlar1 hari¢ diger kosullarin
uygulanmayacag1 ifade edilmistir. (II) sayili cetvelde sayilanlar i¢in yine aymi
kosullar sayilmis ancak kamuda en az bes yillik goérev yapmis olmak hiikmii
getirilmistir. Ancak meslege 6zel yarigma sinaviyla girilen kadrolarda (kaymakamlik
gibi) bu siire sartinin gecerli olmadigi belirtilmistir. Fakat il ve bolge midiirliigi

kadrolar1 i¢cin kamuda ve/veya sosyal giivenlik kurumlarina tabi olmak kaydiyla
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uluslararasi kuruluslar ile 6zel sektorde veya serbest olarak en az bes yil gorev
yapmis olmak kosulu uygulanmaktadir.

Gorev siiresi ile ilgili olarak kararnamenin 4. maddesinde Cumhurbaskaninin
gorev siiresiyle simirlamaya gidilmistir. (I) sayili cetvelde sayilanlar atandiklari
tarihte gorevde olan Cumhurbagkaninin gorev siiresini gegemez. Yerlerine atama
yapilana kadar gorevlerine devam edecekleri belirtilmistir. Bu cetvelde sayilanlarin
tekrar atanmalar1t miimkiin olup gorev siireleri sona ermeden de Cumhurbaskaninca
gorevden alnabilir. Ilave olarak (III) sayili cetvelde sayilanlarin gorev siiresi ise
kararnamede ayri sekilde belirtilmistir. Kararnameyle sézlesmeli statiide galistirilima
imkani1 (I) sayili cetvelde sayilan kadro ve pozisyonlara verilmistir. Yani sozlesmeli
olarak kamu kurum ve kuruslarina iist diizey kamu yo6neticisinin atanabilmesinin 6nii
acilmistir.  Sozlesmeli personel statiisiiniin st diizey kamu yoneticiligine
yansimasinin temelinde liberal anlayis vardir. Ayrica bu sekilde atananlarin 657
saytlh ~ DMK’nin  sozlesmeli  personel  hiikiimlerine  tabi  olmaksizin
gorevlendirilebilecekleri belirtilmistir. Ve sozlesmeyi kamu adma imzalayani
belirleme ve sozlesme tcretlerini tespit konusunda yetki Cumhurbaskani’na
verilmigtir.

Ust diizey kamu yéneticilerinden gorevi sona erenler veya gérevden alinanlar
noktasinda kamu personeli olmayan ve kamu personeli i¢inden atananlar olmak
tizere ikili bir ayrima gidilmistir. Dayanag1 375 sayilt KHK nin ek 35.maddesi olmus
ama yiizeysel diizenlendigi i¢in 3 sayili kararnamenin 6. maddesinde daha ayrintili
sekilde belirtilmistir (Soyler, 2019: 85). 3 sayili kararnamenin 6. maddesi Ozetle;
kamu personeli olmayanlara gorevinin sona ermesi veya gorevden alinmasi halinde
tazminat O0denip O0denmemesinin karar1 Cumhurbaskani’na birakilmistir. Kamu
personeli olup atananlardan gorevi sona erenlerin veya gorevden alinanlarin
Cumbhurbagskaninca onceki kadrolarina, uzmanlik kadrolarina veya arastirmaci olarak
diger kadrolara atanmasi miimkiin kilmmustir. (IT) sayili cetvelde yer alan daire
baskanlarinin, genel miidiirliikten alt ve tasrada il ve bolge miidiirleri kadro ve
pozisyonlarinda olanlarin en az {i¢ yil gorev yapmis olmak sartiyla uzmanlik ve
denetim kadrolarina atanacagi belirtilmistir. Bu noktada birtakim elestiriler
getirilmistir. Ust diizey kamu yoneticilerinden kariyer uzmanlik kadrolarinda
olmayip bu kadrolara atanabilmelerinin tartigmali bir konu oldugu ayrica kariyer,
liyakat ve esitlik ilkesi bakimindan sorunlar dogurabilecegi ifade edilmistir. Kariyer

uzmanlik kadrolarina atanma sartinin 657 sayii  DMK’nin 41. maddesinde
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diizenlenmesinden dolayr bu konuda ¢ikarilan Cumhurbaskanligi kararnamesinin
anayasaya aykirilik olusturdugu belirtilmistir. Cumhurbaskanligi kararnameleri,
Anayasa’nin 128.maddesinde “Memurlarin ve diger kamu gérevlilerinin nitelikleri,
atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar: ve yiikiimliiliikleri, aylik ve 6denekleri ve diger
ozliik isleri kanunla diizenlenir” ibaresinden Otiirii kanunun gegerli oldugu ifade
edilmistir (Soyler, 2019: 86-87; 90; 101). Ayrica st diizey kamu yoneticileri kariyer,
liyakat ve statii hukuku alaninda farkli bir konumda tutulmustur. Kariyer agisindan
gorev siiresi sinirlamasi olmasi ve kamu personeli olmayanlar arasindan atama
yapilmasinin kariyer ilkesine aykiri oldugu goriilir (Kaman, 2019: 93). Aym
zamanda kamu personeli olmayip kariyer uzmanlik kadrolarina atananlarin durumu
kamu hizmetine girme hakki baglaminda degerlendirilmektedir. Sonu¢ olarak bu
durumun temel haklar ve Ozgirliiklerle ilgili olmast Cumhurbaskanlig
kararnamelerinin bu alani diizenlemesini engellemektedir (Soyler, 2019: 70).

3 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinin ikinci boliimiinde Tiirk Silahli
Kuvvetleri personeline yonelik hiikiimler bulunmaktadir. Bu hiikiimler arasinda terfi
zamanlari, subayliga terfi ve atamalar belirtilmis olup 9. madde uyarinca:
“Astegmen-albay riitbeleri arasinda riitbe terfileri, bakan tarafindan yapilir.
Albayliktan tuggeneral/tugamiral riitbelerine terfiler ile general ve amirallikte bir
uist riitbeye terfiler ve atamalar Cumhurbaskaninca yapilir” denilmistir. Ayrica ayni
maddede; Genelkurmay Baskani ve kuvvet komutanlarinin gorev siireleri de
belirtilmistir. Genelkurmay Baskaninin orgeneral-oramiraller arasindan atanacagi
hilkkme baglanmistir. Kararnamenin {i¢iincii béliimiinde ise Igisleri Bakanlig
Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik Komutanlig1 personeline yonelik
terfi zamanlar1 ve atama usulleri belirtilmis olup 11.madde uyarinca asagidaki

sekilde ifade edilmistir:

“(1) Jandarma Genel Komutani generaller arasindan Cumhurbaskant
tarafindan atanir.

(2) Sahil Giivenlik Komutani amiraller arasindan Cumhurbaskani
tarafindan atanir.

(3) Astsubayliga ve subayliga terfiler bakan tarafindan yapilir.
Albayhiktan tuggeneral/tugamiral riitbelerine terfiler ile general ve amirallikte
bir iist riitbeye terfiler ve atamalar Cumhurbaskaninin onayi ile yapulir.

(4) Jandarma Genel Komutani Yardimcilari, bélge jandarma
komutanlari ve il jandarma komutanlar: Cumhurbaskaninin onayi ile atanir.

(5) Sahil Giivenlik komutan yardimcilar:, Sahil Giivenlik bolge
komutanlari Cumhurbagkaninin onayt ile atanir.”
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Gorildugi tlizere askeri personele yonelik atama usulleri de 3 sayili
Cumhurbaskanhigi kararnamesiyle diizenlenmistir. Ust diizey askeri biirokratlarin
atanmasinda Cumhurbagkani dogrudan yetkilidir. Ayrica 3 sayili Cumhurbagkanlig
kararnamesinin ~ 13. maddesince  “Bu  Cumhurbaskanhigi  Kararnamesinin
uygulanmasinda ortaya ¢ikabilecek tereddiitleri gidermeye Cumhurbaskani
yetkilidir” denilmistir. Ancak bu hiikiim Kaman (2019: 92)” a gore; yorumlama alani
Cumhurbagkani’na sinirlar1 net olmayan bir yetki vermektedir.

2.3.3.3. 1 Sayih Cumhurbaskanhg Kararnamesinin Ust Diizey Kamu

Yoneticiligine Getirdigi Yenilikler

Anayasanin 128.maddesi “Ust kademe yoneticilerinin yetistirilme usul ve
esaslari, kanunla ézel olarak diizenlenir” ibaresiyle tist diizey kamu yoneticilerini
yetistirme ve egitim konusunu belirtmistir. Oysa 10/7/2018 tarihli ve 1 sayili
Cumhurbagkanligit ~ Teskilati ~ Hakkinda ~ Cumhurbagkanligt =~ Kararnamesi
Cumhurbaskanh@: Idari Isler Baskanlig1 Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigiine
8. maddesi su sekildedir:

“-Ust kademe kamu yoéneticilerinin atamalar: ile Cumhurbaskaninca
yvapilacak  diger atama ve se¢cme islemlerini Anayasa, kanunlar,
Cumhurbaskanhgr  kararnameleri ve hukukun genel ilkeleri ag¢isindan
inceleyerek gerekli islemleri yapmak,

-Devletin sevk ve idaresinde gorevii iist kademe yoneticileri hakkinda
bilgi toplamak, sicil dzetlerini ve biyografilerini tutmak,

- Ust kademe yoneticilerinin hizmet ici egitimiyle ilgili islemleri
yapmak”

Goriildugi tizere Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigiine st diizey kamu
yoneticilerini ilgilendiren gorevler verilmistir. Ayrica egitim alaninda kanunla
yapilmas1 gereken islemin kararnameyle diizenlenmesi de ¢eligkili durum
olusturmaktadir.

1 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesinde diizenlenen Cumhurbaskanlig
Insan Kaynaklar1 Ofisinde de iist diizey kamu yoneticilerine yonelik bazi gorevler
verilmistir. Ofisin hizmet birimi olan Olgme ve Degerleme Dairesi Bagkanhiginin
gorevlerinden iist diizey kamu yoneticilerini ilgilendiren husus 527/E. Maddesince:

“-Kamu kurum ve kuruluslarindaki yonetici kadro ve pozisyonlart icin ilgili
kurumlarla ozel nitelikleri belirlemeye yonelik ¢calismalar yapmatk.

-Cumhurbaskaninca talep edilmesi halinde iist kademe kamu yoneticileri
kadro ve pozisyonlar: i¢in adaylara yonelik degerleme raporu hazirlamak”™

oldugudur. Kisaca egitim gorev ve islevlerinin Cumhurbagkanligi biinyesinde
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olusturulan kurumlara ve birimlere verilmistir. Ust diizey kamu yoneticiligi kadro ve
pozisyonlarinin biitiin siire¢leri 6nemli goriilmekte ve Cumhurbaskanliginin {ist
diizey kamu yoneticileri alaninda etkin oldugu anlasilmaktadir.

2.3.3.4. Ust Diizey Kamu Yéneticilerine Yonelik Degisikliklerin

Biirokrasiye Etkisi

Tiirkiye’de siyasi iktidarlar politikalar1  gerceklestirmek istediginde
blirokrasi engeline takilmalar1 neticesinde tist diizey kamu yoneticilerini degistirme
ve ikna ¢abalarma girdikleri bilinir (Esen, 2019: 76). Baskanlik sistemlerinde
biirokrasi i¢inde iist diizey kamu yoneticilerinin atanmasinda baskana genis takdir
yetkisi verildigi goriiliir. Bunun temel sebebinin sistem basarisinin sadakatle, ayni
goriise sahip kadrolarla olacagidir. Nitekim biirokrasinin hantal isleyisini ¢6zmek
adina, biirokrasiyi anonim sirket mantiginda hareket etmesini saglamak
degisikliklerin arkasinda yatan diger bir nedendir (Kaman, 2019: 93-94). Bu
baglamda Cumhurbagkanligi sistemiyle biirokrasi iizerinde biiyiikk bir degisim
yasanmistir. Biirokratik yapi1 ve islevleri de degisimden etkilemistir (Giiler, 2018:
10). Bu duruma yol ag¢an ge¢misten gliniimiize kadar sorunlu bir alan olan biirokratik
vesayet olgusudur (Yildiz, 2019: 423).

Biirokratik vesayetin kaldirilmasi, biirokrasi alaninda hizli ve akilci
etkinliklerin olusturulmasi yiiriitme ile uyumlu st diizey kamu yoneticilerine
gereksinimi zorunlu kilmistir. Cumhurbagkaninin politikalarini uygulayabilmesi igin
biirokratik bir engelle karsilasmadan kendi biirokratlarini atama ve gorevden alma
yetkisine sahip olmasi da bu gereksinimin sonucudur. Cumhurbaskaninin halk
tarafindan secilmis yonetici olarak {ist diizey kamu yoneticilerini atamast énemli bir
rol istlendigini gosterir. Boylece biirokratik siireclerin uzamasinin Onlenecegi,
goreve gelen iist diizey kamu yoOneticisinin hizli bir sekilde yakin ¢alisma ekibini
olusturarak faaliyetlerini gergeklestirecegi belirtilmistir (Esen, 2019: 100-101). Ust
diizey kamu yoneticilerini atama ve gorevden alma yetkisinin dogrudan
Cumhurbaskani’na verilmesi biirokrasi iizerine Onemli bir hakimiyet alam
saglamakta ve eski uygulamalardaki gibi hiikiimet-cumhurbaskani bunalimlarinin
olusmasinin Oniine gegmektedir (Oztiirk, 2019: 1279-1280). Ayrica 6nemli bir
degisiklikte {ist diizey kamu yoneticilerinin gorev siirelerinin Cumhurbaskanin gérev
stiresi ile smirli olmasidir. Bu durum kamu yonetiminin klasik giivenceli ve siirekli
biirokrat anlayisindan farklidir (Saylam, 2019: 22). Tutum (1979: 12)’da

memurlugun siirekli bir ugras olmasinin miilkiyet algis1 olusturarak 6zel ¢ikarlarin
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benimsenmesi, toplumsal uzaklagsma ve kapali bir sistem olugmasina yol agtigin
ifade etmistir. Bu durumu engellemenin yolunun kamu goérevliligini hizmet siiresiyle
kisitlamak, en azindan siyasi iktidarin gorev siiresine endekslemektir. Bu noktada
gorev siiresi ile smirlama veya gorevden alma gibi durumlarin st diizey kamu
yoneticileri iizerinde bir takim olumsuz yonleri de olabilir. Ornegin, sorumluluk
alamama, danigsmadan eylemde bulunmama veya uyumlu hareket etmek adina gorevi
siirdiirme isteginin baskin olmas1 biirokrasinin geg, kotli veya hi¢ islememesine yol
acabilir.

Diger yandan iist diizey kamu yoneticileri kadrolarinin kanunla
belirlenmemesinin yeni segilen her Cumhurbaskani’na kararnameler yoluyla farkli
kadrolar dahil etme imkanini vermesi istikrarsiz biirokrasinin olusmasma neden
olabilir (Yaman, 2019: 57). Ilaveten bu sekilde diizenlenen iist diizey kadrolara yeni
kadro ve makamlar eklenmesi biirokrasinin siyasilesmesini kolaylagtirir. Ayrica
baskanlik sistemlerinde oldugu gibi iist diizey kamu yoneticiligine atamalarda kamu
personeli olma kosulunun bulunmamasi, 6zel kesimden bilgi ve tecriibeye sahip
kigilerinde bu kadrolara atanmasinin uygulamaya nasil yansiyacagi da merak
edilmektedir. Ciinkii kamu ile 6zel kesimin yap1 ve isleyisi birbirinden farklidir
(Esen, 2019: 75; 84; 106-107).

Ust diizey kamu yoneticilerinin Cumhurbagkaninca atanmasi, atanma usul ve
esaslarinin Cumhurbagkani kararnamesiyle diizenlenmesi biirokrasinin de kontrol
edilmesine olanak vermektedir. Ozellikle iist diizey kamu yoneticiligine atamalarda
baska bir makamin onayina gereksinim olmamasi biirokrasinin Cumhurbagkanliginca
yonetilmesinin, merkeziyet¢i bir yapi olarak Cumhurbaskanlhiginin biirokratik
vesayeti ortadan kaldiracagi, karar ve uygulama asamalarinda etkin ve hizli eylemde
bulunulmasina katki vermektedir (Polat, 2019: 133;136-137). Diger bir goriis ise,
Cumhurbagkan1 yardimcilari ve iist diizey kamu yoneticilerinin Cumhurbaskaninca
atanmasi biitiinciil bir yiiriitme anlayisinin sonucudur ve kamu politikas1 olusturmada
etkilidir (Eren ve Kahraman, 2018: 84). Bu noktada bazi elestiriler de vardir.
Cumhurbaskani’na verilen iist diizey kamu yoneticilerini atama yetkisi, yonetim
alaninda biirokrasinin Oncelikli konuma gelmesine yol agabilir ve sistemi salt
biirokratik karaktere doniistiirebilir (Izci ve Saritiirk, 2017: 526).

Cumhurbagkanligr hiikiimet sisteminin {ist diizey kamu yoneticiligine
getirdigi en Oonemli degisikliklerden birisi de askeri biirokrat atamasini hiikiimete

birakmasidir. Clinkii askeri ve yargi vesayetinin devlet islerinde etkin olmasi, siyaset
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lizerinde vesayetci bir anlayigla hareket ederek istek ve goriislerini siyasi iradeye
kabul ettirme yaklasimi hep devam etmistir. Ust diizey kamu ydneticilerinin
atanmasinin Cumhurbaskanligi kararnamesi yoluyla askeri biirokratlarin atamasini da
diizenlemesi halk tarafindan seg¢ilmis sivil yapinin askeri biirokrasi tiizerinde
hakimiyet alanini genisletmistir (Oztiirk, 2019:1292-1296). Bu konuda askeri
personel atamalarinin siyasilerce yapilmasinin yanlis oldugu, askeri personelin 926
sayil1 TSK personel kanunu tabii oldugu belirtilmis fakat 703 sayili KHK ile mevcut
kanunun atamaya iliskin maddesi miilga edilmistir. Bu alanda kanunun olmasi ama
atama usulliniin olmamast Anayasa 128/2.maddesine goére bu alanimin yasama
organinca diizenlemesini gerektirmektedir (Kaman, 2019: 91).

Goriildiigi tlizere st diizey kamu yoneticilerine yonelik degisiklikler sadece
sivil biirokrasi degil ayn1 zamanda askeri biirokrasi iizerinde de etkili olmustur.

2.3.3.5. Ust Diizey Kamu Yéneticilerine Yonelik Degisikliklerin Siyaset —

Biirokrasi Iliskisine Etkisi

Biirokrasi, siyasetten bagimsiz diisiiniilebilen bir alan olmayip siyaset ve
biirokrasi iligkisinin sinirlarini belirtmek teoride kalan bir durumdur (Aksan ve Celik,
2011:7). Tirkiye’de siyaset ve biirokrasi iliskisi dogrudan veya dolayli sekilde hep
devam etmistir. Buradan hareketle bagkanlik sistemlerinde siyasi atamalarin sayisi
fazladir. Parlamenter sistemde iist diizey kamu yoneticileri farkli usullerde atamalari
yapilmaktadir. Boylelikle bakanlik birimleri, miistesarlik ve daire baskanliklart siyasi
yapiya biirinmiistiir. Bagkanlik sistemleri ise var olan bu durumu biirokrasi-siyaset
iligkisi baglaminda uygulamaya doniistiirmiistiir. Bagkanlik sistemlerinde biirokrasi
siyasetin baskisina daha aciktir (Aydin ve Akinci, 2018:1027). Cumhurbagkanligi
hiikiimet sistemiyle siyaset ve biirokrasi iligkisinin agikca ortaya koyulmasi oldukca
onemlidir. Ciinkli biirokrasi-siyaset iligkisine yon veren oOzelde iist diizey kamu
yoneticileri olmasi ve atamalarinin halk tarafindan secilmis Cumhurbaskaninca
yapilmasi biirokrasiyi siyasetin tam merkezine almistir. Biirokrasinin siyaset alanina
acikca dahil edilmesinde Cumhurbagkaninin partisiyle iliskisinin devam etmesi de
etkilidir. Bu husus bazi sakincalar1 da beraberinde getirmektedir. Ust diizey kamu
yoneticilerinin atama veya gorevden alma konusunda siyasi parti iliskileri, ayni
siyasi ideoloji ve diger siyasi faktorlerin etkili olmasi kamu hizmeti sunan iist diizey
kamu yoneticileri ve hizmetlerinin sunumunun da siyasilesmesine yol agarak parti-

devlet biitiinlesmesi sonucunu dogurur. Boylece degisikliklerin sonucunda st diizey
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kamu yoneticilerinin gorev siirelerinin belli olmasi ve siyasi parti yakinliklar
biirokrasi-siyaset ayrimini ortadan kaldirir (Kutlu ve Kahraman, 2017: 12).

Ust diizey kamu yoneticilerine yonelik degisikliklerin biirokrasi-siyaset
alaninda olumlu yonleri de vardir. Dogrudan halk tarafindan segilen ve halka karsi
sorumlu olan Cumhurbagkaninin, biirokrasideki {iist diizey kamu ydneticilerini
kamuya duyarlilik noktasinda doniistiirecegi diistiniilmektedir. Ayrica siyaset ile
biirokrasi odakli Krizlerin son bulacagi da istenilmektedir (Korucu, 2017: 44). Benzer
sekilde Cumhurbagkanin politika olusturma asamalarinda st diizey kamu
yoneticileriyle istisarede bulunmasi da siyaset-biirokrasi sorunlarini azaltacagi
savunulmaktadir (Saylam, 2019: 50). Ust diizey kamu yoneticilerine yonelik
degisiklikler olumsuz ydnleri de igermektedir. Ozellikle parti grubu, parti baskan1 ve
Cumhurbagkani arasinda segmen tercihlerinin boliinmesi sistemin biirokrasi iizerinde
zayifliginin artmasima yol acabilir (Glilener ve Mis, 2017: 21). Biirokraside
siyasallagmanin yansimasi iist diizey kamu yoneticilerinin kanunla degil de
Cumhurbaskanligi kararnamesiyle belirlenmesi kolay ve agik bir alan birakarak
Cumhurbaskani’na genis bir takdir yetkisi saglamaktadir. Takdir yetkisinin genis
olmasiyla, kadrolarin ve {ist diizey kamu yoneticilerinin kolaylikla atanmasi veya
gorevden alinmasi biirokrasiyi etkisizlestirebilir.

2.3.3.6. Ust Diizey Kamu Yoneticilerine Yonelik Degisikliklerin Kamu

Hizmetlerine EtKisi

Ust diizey kamu yoneticisi kamu hizmetlerini uygulayan kurum ve
kuruluglarin basinda olmasindan dolayr kamu hizmeti uygulayicilar olarak da ifade
edilebilir. Ust diizey kamu yoneticileri halk tarafindan secilmis siyasilerle birlikte
hiikiimet programlari ve planlari dogrultusunda yapilmasi istenilen siyasi rolleri de
igerir (Sobac1 ve Késeoglu, 2018: 11). Ust diizey kamu yéneticilerine yonelik
degisikliklerin bir yonii de kamu hizmetlerinin hizli ve verimli sekilde sunulmasi ve
takip edilmesidir. Bu acidan merkezi yonetimin kararlarint sunma ve takibi
noktasinda iist diizey kamu yoneticileri vatandas nezdinde dolayli olarak devleti
temsil etmektedir. Bu ac¢idan kamu hizmetlerinin uygulanmasinda vatandas odakl
hizmet anlayis1 icinde olmasi beklenir. Ust diizet kamu yoneticilerinin idari
uygulamalar1 ve isleri yokusa siiren ve mevcut durumu muhafaza eden eylemlerinin
siyasi ve idari neticeleri oldugundan sorumluluklart da bu cercevededir (Esen,
2019:103-104).
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Ust diizey kamu yéneticilerinin sézlesmeli olarak kamu disindan atanmasinin
veya gorev siirelerinin Cumhurbagkanin gorev siiresi ile sinirli olmasinin kamu
hizmetlerine etkisi olabilir. Bu noktada iist diizey kamu yoneticilerinin baskanla
birlikte degismesi veya gegici slireyle atanan yoneticilerin dinamiklik katmasi1 kamu
yonetimine katki saglayacagi gibi (Kutlu ve Kahraman, 2017: 21) iist diizey kamu
yoneticiligi alaninda yapilan bu degisimi de desteklemektedir. Diger bir konu {ist
diizey kamu yoneticilerinin Cumhurbaskanligi kararnamesiyle fazlaca degismesi
atanan kisinin yeni atandigi gorevin gereklerini biitiinliyle kavrayamamasi ki
kendisini en ¢ok 6zel sektorden gelen kisilerde gostermektedir ve kamu hizmetlerinin
aksamasma yol agabilir. Ayrica iist diizey kamu yonetici kadrolarina atanan
kisilerden siyasi iktidar ve gevresi ile yakin iligkisi olanlar, alt diizeyin gorev alanina
giren islemleri oncelikle yapilmasi gereken islemler arasina alinmasi yoniinde irade
ortaya koyabilir. Bu durum vatandas bakimindan elzem ve derhal yapilmasi1 gereken
hizmetlerinde gecikmelere neden olabilir. BoOylece araci kimseler vasitasiyla
islemlerin yapilmasina olanak vererek kamu hizmetinde olumsuz etkilere sebep
olabilir (Esen, 2019: 74-75; 80). Baska bir olumsuz durum ise, ist diizey kamu
yOneticisi atamalarinin  tiimiinlin  dogrudan Cumhurbagkaninca yapilmasidir.
Atamalarin bakanliklarin en {ist amiri olan Bakanlarin yetkisinde olmamasi
atamalarda gecikmelere yol agmaktadir. Boylece kamu hizmet siirecleri de etkisiz
hale gelmektedir.

2.3.3.7. Ust Diizey Kamu Yéneticilerine Yonelik Degisikliklerin Hesap

Verilebilirlik ve Denetim fliskisine Etkisi

Biirokrasi iizerinde yasama ve yiirlitme organinin denetimi Onemli bir
konudur. ABD’de kongrenin ve bagkanin biirokrasi iizerinde denetim sagladigi
goriiliir. Ozellikle {ist diizey kamu yoneticilerinin atanmasinda kongrenin onaymin
olmasi, sorusturma ve denetim gibi araglarda biirokrasi iizerinde etkin bir denetim
mekanizmas1 olusturur. Kisaca ABD’de yasama organi olan kongre biirokrasinin
hesap verme sorumlulugunda bulundugu alandir. Ayrica yiiriitme organina verilen
atama veya gorevden alma yetkisi de siyasi denetim araci olarak iist diizey kamu
yoneticileri {izerinde uygulanir. Cumhurbagkanli§i hiikiimet sistemi Oncesi
uygulanan parlamenter sistemde biirokrasinin hesap verme sorumlulugu meclis
ontinde ilgili kamu kurumun bagh oldugu bakanin siyasi sorumlulugu baglaminda
gerceklestigi icin yasama organinin denetimi kisith kalmistir. Bunun yaninda meclis

tiyelerinin st diizey kamu yoneticilerine soru sormasinin oniiniin gizlilik ya da baska
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nedenlerle kapatilmasi meclisin etkin denetimini engellemistir. Bagkanlik sisteminde
baskaninin biirokrasiyi denetleme giicli daha fazladir ama biirokrasi tizerinde denetim
saglama noktasinda yasama organin giicii de parlamenter sistemden fazladir (Ozer ve
Ozmen, 2017: 28-29). Cumhurbaskanlig1 hiikiimet sisteminde iist diizey kamu
yoneticileri atamasinda ABD’deki gibi yasama organinin onaylama, sorusturma ve
denetim araglaria sahip olmadig goriiliir. Ust diizey kamu yoneticilerinin atamalart
baska bir aract kurum olmadan dogrudan Cumhurbaskaninca yapilmasi yasama
organinin hesap sorma sorumlulugunu ortadan kaldirir. Bunun yaninda iist diizey
kamu yoneticilerinin bagli oldugu birimlerin bakanlarinin da meclis disindan
atanmasi ve dogrudan Cumhurbaskani’na karsi sorumlu olmasi biirokrasinin hesap
verilebilirlik ve denetim yetkisinin sadece yiiriitme organinin takdirine birakmuistir.
Yapilan bir calismada, meclisin denetleme imkani olmadigr iist diizey kamu
yOneticisi atamalarinda siyasi ideolojik tercihlerin esas alindigi, liyakat dis1 dlglitlerin
daha fazla uygulandigi goriilmektedir. Ayrica ABD’de bile yasama organi onayi
olmasina ragmen zaman zaman bu tarz durumlarin yasandigi goriilmiistiir.
Cumhurbaskanligi hiikiimet sisteminin de benzer olumsuzlugu daha fazla
yasayabilecegi belirtilmistir (Kiremitci, 2019:213).

Cumbhurbagkani kamu hizmetlerinin sunulmasindan 6ncelikle sorumludur. Bu
sorumlulugun siyasi ve cezai olarak iki yonli bulunmaktadir. Boylece
Cumhurbaskani’na uyumlu calisabilecegi st diizey kamu yoneticilerini atama veya
gorevden alma yetkisi verilmistir (Yigiter,2019: 83). Buradan hesap verilebilirlik
baglaminda Cumhurbagkaninin sorumlu tutulacagr sonucu ¢ikarilabilir. Bunun
yaninda ist diizey kamu yoneticilerinin gérevden alinmasinin da hesap verme
mekanizmasi olarak Cumhurbagkaninca siyasi bir denetim araci seklinde kullanildigi
goriillir. Ayrica iist diizey kamu yoneticilerinin hesap verme ve mali sorumlulugu
vardir. 5018 sayili yasa c¢ergevesinde yapilan islemlerden Kamu Gorevlileri Etik
Kurulunda, Sayistay ve yargi organlarinda sorumluluklart bulunmaktadir. Hesap
verilebilirlik alaninda {ist diizey kamu yoneticilerinin ¢ok boyutlu denetiminin olmasi
ayni zamanda ABD’de gibi hem yasama denetimi ve kamuoyu denetimine tabi
olmasi biirokratik etkinligi olumlu yonde etkileyecektir (Sobact ve Kdseoglu 2018:
46-47). Baska bir ¢alismada 6nerilen hususlar, hesap sorma unsurunun esnek ve basit
olmasi, Tiiketici Hakem Heyeti veya Kamu Kurumu Denet¢iligi (Ombudsmanlik)
birimleri seklinde biirokratik alanda arabulucu, denetleyici yapilar gelistirilmesi

yoniindedir (Kutlu ve Kahraman, 2017: 23). Fakat Cumhurbaskanligi hiikiimet
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sistemi {ist diizey kamu yoneticiligine yonelik denetim ve hesap verilebilirlik
alaninda mali sorumluluk disinda yasama veya baska bir kurum, heyet gibi kurumsal
mekanizmalara yer vermemistir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda Tiirk kamu personel rejiminde {ist
diizey kamu yoneticiligi her zaman siyasi ve idari yap1 icinde onemli goriilmiistiir.
Ust diizey kadrolara yapilan atamalarda kisitlayic1 herhangi bir unsur olmamasi ve bu
dogrultuda diizenlemeler yapilmamasi siyasi iradeye genis takdir yetkisi vermistir.
Giliniimiize kadar yasal diizenlemelerde list diizey kamu yoneticilerine yonelik bir
tanima yer verilmemis, bu alan hep muglak ve sorunlu kalmigtir. 2017 Anayasa
degisikligiyle Cumhurbaskani1 hiikiimet sistemine gegilmesi neticesinde Oncesinde
iist diizey kamu yoneticileri kadro ve pozisyonlarina atamalarda belli sartlarin
konulmasi, miisterek kararname usuliiyle ¢ok unsurlu karar mekanizmalar1 degisime
ugramistir. Cumhurbaskani’na yiiriitme yetkisi baglaminda {iist diizey kamu
yoneticileri atama yetkisi verilmis ayrica list diizey kamu yoneticilerinin atama usul
ve esaslarmi Cumhurbagkanligi kararnamesiyle diizenleyebilecegi belirtilmistir.
Biitiin bunlarin amaci iist diizey kamu yoneticiligiyle biirokrasinin giic alanini
kontrol etme ve Cumhurbaskani’na yonetim alaninda etkinlik saglamaktir. Bu
amacin baskanlik sistemi benzeri olan Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle
yapilarak sistemin 6ziine uygun oldugu goriisii savunulabilir. Ancak burada ki asil
meselenin iist diizey kamu yoneticiligine yonelik yapilan hukuki ve idari
diizenlemelerin esitlik temelinde, liyakat ilkesi g¢ercevesinde nasil ve ne Olgiide
kullanildigidir. Ciinkii iist diizey kamu yoneticiligi atama kosullar1 ve atama
modelleri takdir yetkisi ya da inisiyatife birakilamayacak kadar 6énemli bir konudur.
Gerek diizenleyici islemlerin gerekse uygulamalarin anayasal ve kanunlara uygun
sekilde yapilmasi, iist diizey kamu yoneticiligi kadrolarinin tanimimin ve sinirinin
Anayasa ve kanunlarda belli olmasi gerekir. Bu bakimdan Cumhurbagkanligi
hiikkiimet sistemi st diizey kamu yoneticiligine yonelik eksiklikleri de iginde
barmdirmaktadir. Ust diizey kamu yoneticileri kadrolarina atamalarda siyasi
tercihlerin ve baglantilarin oncelikle dikkatte alinmasi sisteme zarar vermekte olup
kamusal yapiy1 ve isleyisi de olumsuz etkilemektedir.

Ust diizey kamu ydneticiligine déniik politika dnerileri kapsaminda 6zellikle
atamalarda degerlendirilen kriterlerin ne oldugu acgik¢ca ortaya konulmalidir.
Liyakatsiz atamalarin Oniine gecilmesi i¢in {ist diizey kamu yoneticisi sayilan kadro

ve pozisyonlarin gérev tanimi yasal olarak belirtilmelidir. Bylece adayin kriterleri
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saglayip saglamadigi goriilebilir ve gorev tanimi pozisyonuna uygunlugu agikca
bilinebilir. Ayrica ist diizey kamu yoneticilerine yonelik olarak denetim ve hesap
verilebilirlik yasama organi gibi kamuoyunun denetimine verilmesi gerekir. Bu
noktada Sobac1 ve Koseoglu (2018: 46-47)’a gore, denetim alaninda ¢ok unsurlu bir
yapt olusturulmali ve {ist diizey kamu ydneticilerinin personel islemlerine doniik
itirazlar1 incelemeleri i¢in diizenleyici ve denetleyici bir {ist kurum olusturulmalidir.
Bunun yaninda iist diizey kamu yoneticilerinin egitimi ve yetistirilmesi hususunda
yetersizliklerin devam ettigi goriilmektedir. Bu alanda kurumsal olusum ve diizenli
bir egitim anlayisi benimsenmelidir. Alt ve orta diizey kamu personeli i¢in istenen
kosullarin st diizey kamu yoneticileri i¢in de uygulanmasi kamu personel sisteminin

etkinligini artirmasi beklenmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. CUMHURBASKANLIGI INSAN KAYNAKLARI OFiSi VE KAMU
PERSONEL REJIMINE ETKIiSI

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklari Ofisi yeni sistemin insan kaynagina
bakan yoniinii olusturmaktadir. Etkin bir insan kaynagi olusturma anlayisindan
hareketle kurulan ofis kamu personel rejimine ne 6l¢iide yansimalar1 olacagi merak
edilmektedir. Calismanin bu béliimiinde CBIKO’nun kurumsal ve islevsel yapisi
anlatilmis, kurumsal ve iglevsel yapisinin olumlu ve olumsuz ozellikleri iizerine
degerlendirmeler de bulunulmustur. Ayrica bu kissmda CBIKO’nun kamu personel
rejimine etkisi var mi, varsa ne dl¢iide oldugu sorusuna yanit aranmaktadir.

3.1. CALISMANIN AMACI VE KAPSAMI

Devletin kariyer merkezi roliinii iistlenen CBIKO’nun analiz edilerek
literatiirde yer alan eksiligin giderilmesine katki sunmaktir. Calismanin bir diger
amac1, CBIKO’nun kurumsal ve islevsel dzelliklerinin kamu insan kaynagi yénetimi
icin Onemli bir konu olmasi ve kamu personel rejimine katki vereceginin
diisiiniilmesidir. CBIKO Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemiyle yeni olusturulmus
bir birimdir. Ayrica CBIKO’nun kamu personel rejimine etkisi ve roliiniin topluma
ve diger unsurlara etkisinin ne olacaginin merak edilmesi de tercih sebebi olmustur.
CBIKO teskilatlanmasi ve islevsel yapist oldukga kisa bir ddSneme denk gelmektedir.
CBIKO, teskilat orgiitlenmesi ve kamu personel rejimi alanma doniik politika
aygitlarma sahip olmasi gibi faktdrlerden dolay: tercih edilmistir. CBIKO’nun
Cumhurbagkanlig1 biinyesinde “devletin kariyer merkezi” rolii oynadig1 goriisiinden
yola c¢ikarak kamu personel rejimine etkisi incelenmek istenmistir. Caligmanin
kapsami, Cumhurbaskanligi hiikiimet sisteminin kamu personel rejimine getirdigi
kurumsal degisikliklerden birisi de Cumhurbagkanlig1 biinyesinde yeni bir yap1 olan
CBIKO’dur.

3.2. CALISMANIN YONTEMIi

Calismada nitel yontemlerden literatiir taramasi teknigi kullanilmistir. Bu
teknigin se¢ilmesinde zaman kisithilig1 ve imkénlar, salgin siireci etkili olmustur. Bu
yiizden CBIKO’nun kurumsal ve islevsel acidan dogrudan yerinde incelenmesi
yapilamamistir. Bu ylizden detayli bilgilere (personel yapisi, biitcesi vb.)
ulasilamamustir.  Calisma  bdylelikle CBIKO’nun sundugu veriler, faaliyet

raporlarindan, yasal mevzuatlardan, istatistiklerden, haber yazilarindan ve diger
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belgelerden faydalamlarak hazirlanmistir. Bu gercevede CBIKO’nun organizasyon
yapisi, finans kaynaklari, personel, etkinlik ve projeleri gibi bagliklar altinda kamu
personel rejimine etkisi degerlendirilmistir.

3.3. CUMHURBASKANLIGI INSAN KAYNAKLARI OFiSi

Cumhurbagkanligr Hiikiimet Sistemiyle birlikte yasama gegirilen yonetim
sisteminin temelinde “etkinlik”, “liyakat”, “vatandas merkezli” ve “performans”
odakli modern bir kamu personel rejimi anlayisi uygulamak vardir. Devlet idaresinin
ve kamu hizmetlerinin yeniden yapilandirilmasi ile biirokratik kurumlarin ve
personelin vizyon ve misyonlarint bu temelde gerceklestirmeleri, hizli alinan
kararlar1 uygulama ve sonuglarini etkinlestirme amaglanmaktadir. Mevcut kamu
personel rejiminin gilincel sorunlara ve ihtiyaglara yanit vermesinde ge¢ kalmasi ve
kamu personelinin verimsizligi modern insan kaynaklar1 yOnetiminin kamu
biirokrasisinde insa edilmesini zorunlu hale getirmistir. Siirekli gelisme gosteren bir
mekanizma sayesinde kamu personel rejiminin bastan asagiya yeniden
yapilandirilmast ve kamu personelinin yasal cergevede ve uygulamada nasil bir
degisim yasayacagi olduk¢a Onemli bir konudur. Bu noktada kamu personel
rejiminin ddniisiimiinde Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin etkisinin ne
oldugu ve nasil olacagi merak edilmektedir. Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi
yuriitmeyi giiclii ve etkin bir teskilatlanma i¢ine dahil ederek hizli ve etkin bir kamu
hizmeti uygulamasint amacglamaktadir. Bu sistemle Cumhurbagkan1 kamu
politikalarinin ~ olusturulmasinda ve uygulanmasinda, kamu hizmetlerinin
verilmesinde ve toplum gereksinimlerinin giderilmesinde birinci konumdadir.
Cumbhurbagkani bu gérevleri nasil yerine getirecek? (Sobact ve Digerleri, 2018: 2-3).
Cumbhurbagkanligi biinyesinde ana birimler ve kurumsal ve idari hizmetlerden
sorumlu yardimct birimler bu gorevleri yerine getirmek amaciyla olusturulmustur
(Orseli ve Digerleri, 2018: 313). Cumhurbaskanhign Hiikiimet Sistemi ile ABD
Bagkanligindaki Yiriitme Ofislerine benzeyen birimler (ABD Baskanlik Ofisinde
Bagkanin Istihdam ve Rekabet Edilebilirlik Konseyi) kurulmustur. Bunlar aym
zamanda kurmay birimler olarak kamu politikasi iiretme ve uygulama bakimindan
onemlidir. Ofisler baskanlik sistemiyle yonetilen iilkelerde baskana bagl teskilat
blinyesinde yer alan 6nemli bir birim olarak 6n plana c¢ikmaktadir. Baskanlik
sistemlerinde bu tiir uzmanlik ofisleri bulunmaktadir. Ofisler kamu politikasi
olusturulmasinda veri toplama araglarin1 etkin sekilde kullanarak, politika ve

projeleri gelistirerek baskana sunmaktadir. Ulke uygulamalarinda ofislere esgiidiimii
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saglama ve inceleme gorevi de verilmistir. Tiirkiye’de de baskanlik sistemiyle idare
edilen tilke uygulamalariyla benzer Cumhurbaskanligina dogrudan bagli ofisler
bulunmaktadir. Cumhurbaskaninin ifadesiyle ofisler kendisine en yakin birim,
politika ve projelerin olusturulmasi ve gelistirilmesi bakimindan arka bahgedir.
Bunun sebebinin de ofisler ile Cumhurbagkaninin arasinda herhangi bir biirokratik
engel olmamasi, Cumhurbagkaninin Oncelikleri dogrultusunda proje yonetme ve
uygulama yOniiniin olmasi gosterilmistir (Sobaci ve Digerleri, 2018: 2-3).

CBIKO’nun kamu politika olusum siirecinin 6nemli bir unsuru olmasinin
yaninda, politika siireglerine kamu-6zel sektorii de dahil ederek proje, arastirma,
faaliyetleriyle politika olusumuna katki saglamaktadir. CBIKO kamu personel
rejimine yonelik olarak da kamu politikast olusturma, gelistirme faaliyetlerinde
bulunmaktadir. Bu cercevede CBIKO’ nun Cumhurbaskaninca istenilen bilgi, rapor
ve analizleri hazirlayarak aldigi kararlar ve gortsler, yiirlitme organinca belirlenecek
politikalarda etkili olmaktadir. Ofisler kamu politikasinin uygulanabilmesi i¢in 6n
hazirlik ve arastirma yapmakla gorevlendirilmistir  (Yigiter, 2019: 85). Ayrica
Cumbhurbagkaninin politika gelistirme ve kamu biirokrasisini kontrol etmesine katki
verecegi ve Dbakanliklara politika saglama araci gibi faaliyette bulunarak
bakanliklarin etkinliklerini de takip edecegi soOylenebilir (Ocak, 2019:169).
Cumhurbagkanligi Ofislerinin danisma, fikir kurulusu oldugu da ifade edilmektedir
(Ustiin, 2019: 33-34). CBIKO insan kaynagina ydnelik kamu politikasi iireterek
kamu personel rejiminin reel gereksinimlerini ve sorunlarini belirleyecegi, ayrica bu
sorunlarin  giderilmesinde en 1iyi polittka Onerilerini ortaya koyacagi
diistiniilmektedir.

3.3.1. KURULUS YAPISI VE PERSONELLERI

CBIKO Cumhurbaskanligi  Hiikiimet Sistemiyle —Cumhurbaskanlig
blinyesinde, 10 Temmuz 2018 tarithinde yayimlanarak yiirlirliige giren
"Cumhurbaskanligr Teskilati Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi" uyarinca
kurulmustur. Kararnamenin 525. maddesinin birinci fikrasinca; “Cumhurbaskaniig
Kararnamesinin  bu  kisminda;, verilen gorevleri yerine getirmek iizere
Cumhurbaskanlhigina bagli, 6zel biitceli, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali
ozerklige sahip, Dijital Doniisiim Ofisi, Finans Ofisi, Insan Kaynaklari Ofisi ve
Yatirnm Ofisi kurulmugtur” ibaresine yer verilmistir. Bu noktada bazi elestiriler
yapilmis olup Cumhurbaskanlifi ofislerine neden tiizel kisilik verildigi

sorulmaktadir. Eger kamu tiizel kisiliginin verilmesi isteyerek yapilmigsa nigin
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Cumbhurbagkani’na ofisler iizerinde hiyerarsi yetkisi verilmistir sorusu giindeme
gelmistir. Bu ofislerin kamu tiizel kisiligine sahip olmasindan dolayr kamu kurumu
olarak merkezi teskilat biinyesinde olmasinin yanlis bir uygulama oldugu
belirtilmistir. Ayrica Cumhurbaskaninin ofiste gorev yapan her diizey yoneticiye
emir ve talimat verme uygulamasi yanlistir. Ciinkii emir ve talimat verme yetkisi
hiyerarsinin araglaridir ve Cumhurbaskaninin kamu tiizel kisiligine sahip bir ofis
tizerinde hiyerarsi yetkisini kullanmamas1 gerektigi ve Cumhurbaskani’na yalnizca
ofisler iizerinde vesayet yetkisi verilebilecegi ifade edilmistir. Eger
Cumbhurbagkani’na hiyerarsi yetkisi verilmesi istenmisse bu ofislerin kamu tiizel
kisiliginin kaldirilmas1 gerekir (Gozler, 2019:5). Buna ilaveten Cumhurbaskanligi
Kararnamesi ile kamu tiizel kisiliginin olusturulmasinin ve tiizel kisisi iizerinde
vesayet baglantisinin Anayasa’ya uygun olup olmadigi yeniden diizenlenmelidir.
Ciinkii idari vesayetin kanuna dayali olmasi Anayasa’nin 127. maddesinde
belirtilmistir. Idari vesayetin diger bir niteligi istisnai bir yetki olmas1 ve kanunla
diizenlenmesi kosuludur. Gerek idari vesayetin kanunla olmasi gerektigini ifade eden
maddesi gerekse Anayasa Mahkemesi ve Danistay igtihatlari ve Ogretilerine
bakilirsa, Cumhurbaskani’na ofisler iizerinde verilen idari vesayet yetkisinin
Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile diizenlenmesi hukuki agidan Anayasaya aykir1 bir
durum olusturmaktadir (Ocak, 2019: 184-186). Benzer sekilde CBIKO’nun ayr1 bir
kamu tiizel kisiligine sahip olmasi sebebiyle Cumhurbaskaniyla iligkisi idari vesayet
ilkesine ters diismektedir. Emir ve talimat baglantisindan dolay1 da hiyerarsi durumu
ortaya ¢ikmaktadir. Ama bu yabanci bir durum olmayip, YOK ve iiniversiteler,
biiyiiksehir belediyeleri ve ilgce belediyeleri arasindaki durumla benzerdir (Ustiin,
2019: 31-34). Baska bir elestirilen husus ise Insan Kaynaklar1 Ofisinin ismiyle
ilgilidir. Ayrica Insan Kaynaklar1 Ofisinin 6zel sirketlerdeki birimlerin isminden
esinlenmis olmas1 devlet gelenegine uygun degildir. Insan Kaynaklar1 Ofisi kavram
devleti sirket tarzinda ydnetme diisiincesinde olanlarin ortaya attig1 bir ifadedir. Ote
yandan kamu personelinin 6zel sektor c¢alisan1 olmadigi, kamu personel rejimi ve
insan kaynaklar1 yonetiminin farkli oldugunun bilinmesi gerekir (Gozler, 2019: 26-
27). Bu yeni sistemin temelinde liberal yaklagimlari barindirdigi sdylenebilir.
Biirokrasinin politika {iretme stireci, idari ve mali 6zerkligi benimseyen kurumlarca
daha etkin yapilmaktadir. Boylece farkli uzmanlagsmis kurum ve kuruluslari savunan
yeni kamu isletmeciligi anlayisiyla da ofislerin yapis1 bagdasmaktadir (Saylam,
2019: 24-26). 24/10/2019 tarihinde Resmi Gazete ’de yayimlanarak yiiriirlige giren
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48 Sayili Kararnamenin 7. maddesiyle 1 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesinin
525.maddesi ikinci fikrasina; “Ofislerin merkezi Ankara’dadwr. Ofisler gerekli
gormesi  halinde yurticinde ve yurtdisinda ¢alisma biirosu acabilir” ibaresi
eklenmistir. Suan CBIKO Ankara-Bestepe’de T.C. Cumhurbaskanlhign Kiilliyesinde
kendilerine ayrilan kisimda yeni teskilat yapisiyla ve personeliyle beraber hizmet
vermektedir. Ofis baskanlarmin atanma usulii ise; 3 Sayili Ust Kademe Yéneticileri
ile Kamu Kurum ve kuruluslarinda Atama Usullerine Dair Cumhurbaskanlig
Kararnamesi ile yapilmaktadir. Ofis baskanlar1 bu kararnamenin I sayili cetvelinde
yer almis olup Cumhurbagkani karariyla dogrudan atanmaktadir. 18 Temmuz 2018
tarihinde Resmi Gazete ’de yayimlanan Cumhurbaskani kararma gore Insan
Kaynaklar1 Ofisi Bagkanligina bakanlik ve devlet kademeleri disindan 6zel sektor
deneyimi ve ayn1 zamanda akademisyen olan Dog¢.Dr. Salim Atay atanmistir.

Ayrica projelerin olusturulmasi, gelistirilmesi ve icrasinda temel gorevi
bulunan, Cumhurbagkanliginin arka bahgesi seklinde ifade edilen ofislere yeni kamu
isletmeciliginin ilke ve yontemlerini benimsetme gibi (Saylam, 2019: 24-26) bazi
gorevler verilmistir. 1 Sayili Cumhurbaskanlhigi Kararnamesinin 527/D. maddesi

uyarica:

“a) Tiirkiye’nin insan kaynaklar:t envanterini ¢ikarmak ve ihtiyag
duyulan alanlarda yetenek gelisim faaliyetlerini yiiriitmek.

b) Tiirkiye’'nin vizyonu, hedefleri ve oncelikleri dogrultusunda insan
kaynaginin gelistirilmesini saglamaya yonelik projeler tiretmek.

c) Ozel yeteneklerin kesfini saglamak ve yetenek yéonetimi projelerini
viirtitmek.

¢) Politika kurullarmmin onceledigi alanlarda kiiresel diizeyde insan
kaynaginin tespitini yaparak milli projelere kazandirimasint saglamak.

d) Kamuda kariyer yénetimi, performans yonetimi ve diger modern
insan kaynag yonetim modellemelerinin hayata gecirilmesi igin projeler
gelistirmek.

e) Kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmast igin gerekli
projeleri viretmek ve ¢calismalar yapmak.

f) Verimliligin artiridmast icin insan kaynaklari planlamasina yénelik
caligmalar yapmak.

g) Cumhurbaskanminca verilen diger gérevieri yapmak”

Bu sayilan gorevler devletin ve hiikiimetin insan kaynagi {izerine politika
gelistirme ve uygulama asamalarinda daha etkin ve verimli faaliyet gostermesi ve
caligmalarim bu dogrultuda gerceklestirmesi agisindan Onemlidir. Bu gorevler

baglaminda ofislerin, 6zel ve kamu sektorii ile isbirligi, insan kaynaginin ortaya

cikarilmasi ve gelistirilmesi amaciyla etkin bir rol oynayacagi sdylenebilir.
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CBIKO da, Baskan kurumun en iist amiri olup dogrudan Cumhurbagskani’na
kars1 sorumludur. Ayrica ofis bagkanina gorevlerinde yardim etmek amaciyla baskan
yardimcis1 gorevlendirilebilecegi 24/10/2019 tarihli 48 sayili Cumhurbaskanlig
kararnamesiyle hiikiim altina alinmistir. 1 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesinin
528. maddesi “Bagskan, ofisin en iist amiri olup ofisin genel yonetim ve temsilinden
Cumhurbaskanina karst sorumludur” ve “Ofislerde Baskana yardimci olmak iizere
baskan yardimcis1 goreviendirilebilir” ibaresi eklenmistir. Ayrica daha once 2006
yilinda ¢ikarilan 5523 sayili “Tiirkiye Yatirim Destek ve Tanitim Ajansi Kurulmasi
Hakkinda Kanun” sonrasinda Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemine uyum
kapsaminda 2018 yili 703 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile ismi
“Cumhurbaskanligina Bagh Ofislere Iliskin Baz1 Diizenlemeler Yapilmasi Hakkinda
Kanun” seklinde diizenlenmistir (5523 sayil1 Yasa). Ote yandan personel temini bu
yasanin 10. maddesinin birinci fikrasina gore, is mevzuatina uygun sekilde
calistirtlan uzman personel ve destek personel tarafindan yerine getirilecegi
belirtilmigtir. Bu sayede Cumhurbaskanligina bagli kamu tiizel kisiligi olan
ofislerdeki ana istthdam biciminin is soOzlesmesiyle gerceklestigi goriiliir. 10.
maddenin 6.fikrasina gore; “Baskan ile diger personelin iicret ve giindelikleri ile
diger mali haklarvin iist stmirt Cumhurbagkant tarafindan belirlenir” denilmistir.
Ofislerde i3 mevzuatina tabi personel c¢alistirilmasi sonucu ofis personeline yonelik
biitin uyusmazliklarin is mahkemelerinde ¢oziilecegi belirtilmistir. 8.fikrada ise;
“Ofisin, ozel bilgi ve uzmanlik gerektiren gegici mahiyetteki islerinde vekalet, istisna
veya hizmet akdi ile yerli ve yabanci danisman ve uzmanlar istihdam edilebilir”
denilerek gorevlendirmelerin nasil yapilacag: ifade edilmistir (Goggilin, 2019:101-
102). Aslinda 5523 sayili yasa 1 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesinin
ayrmntilarmm diizenlemistir. CBIKO nun personel yapis1t Cumhurbaskanlig hiikiimet
sisteminin karakteristik 6zelligi olan esnek bir personel diizeni olarak tasarlanmistir.
Cumhurbagkanliginda calisan tiim personelin sayisina baktigimizda 2018 yili ilk
yarisinda 2 bin 374 iken 2019 yili ilk yarisi sonunda 2 bin 687 olmustur.
Cumhurbagkanliginda goérev yapan personelden 2 bin 687’den 1.718’i sozlesmeli
personel statiisiindedir (T24, 2019). Bu dogrultuda 1 sayili Cumhurbaskanligi
kararnamesinin 529. maddesi sdzlesmeli personel statiisiinii ortaya koymaktadir:

“(1) Ofislerde, 21/6/2006 tarihli ve 5523 sayih Kanunun 10 uncu

maddesi hiikiimlerine gore personel istihdam edilir. Ayrica ilgisine gore
27/6/1989 tarihli ve 375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin ek 25 inci ve ek
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26 nci maddesine gore gegici veya sozlesmeli olarak personel istihdam
edilebilir. Bu suretle calistirilacaklarin sézlesme usul ve esaslart ile iicret
miktart ve her c¢esit 6demeleri Cumhurbaskaninca tespit edilir. (2) Uzman
personel, en az dort yillik egitim veren yiiksekogretim kurumlarindan veya
bunlara denkligi Yiiksekogretim Kurulunca kabul edilen yurtdisindaki
yiiksekogretim kurumlarindan mezun olmus adaylar arasindan istihdam edilir.
(3) Ozel bilgi ve uzmanlik gerektiren gecici mahiyetteki islerde, hizmetin
ozelligi veya devamliligi gozetilerek vekdlet, istisna veya hizmet akdi bir yil
veya bir yildan uzun siireyle, yerli ve yabanci danisman ve uzmanlar istihdam
edilebilir. (4) Personelin istihdami ile baskan ve diger personelin gorevierinin
ifast sirasinda yaptiklari faaliyet giderlerinin hangilerinin Ofis biitcesinden
karsilanabilecegine dair usul ve esaslar yonetmelikle belirlenir. (5) 5018 sayili
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanununda belirtilen nitelikleri haiz bir ic
denetci istihdam edilebilir.”

Goriildugi tlizere 5523 sayili yasa ile Cumhurbaskanligi Kararnamesi
sOzlesmeli personel konusunda birebir ortiismektedir. Fakat istihdam siiresi agisindan
1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesinin 1 yil veya daha fazla siireli olabilecegini
ifade etmistir. Buradan iki sonug ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi s6zlesme siiresinin en
az 1 yil olmasi gerektigi, digeri ise sdzlesme siiresinin iist sinirtyla alakali herhangi
bir diizenleme yapilmadigi hususudur. Ancak hizmetin niteligi ya da siirekliligi goz
onlinde bulundurularak kamu kaynaklarinin etkin kullanilmasi agisindan 1 yil ve
daha az siireli de sozlesmeler yapilabilmesi ve bu dogrultuda sdzlesme siirelerinin {ist
siiriin da belirtilmesi 6nemlidir. Ayrica ofislerdeki personel sdzlesme iicretlerinin
tespiti noktasinda farkli yorumlanacak bir durum olusabilir (G6g¢giin, 2019:102-104).
5523 sayili yasanin 10. maddesinin 6. fikrasinda “Baskan ile diger personelin iicret
ve giindelikleri ile diger mali haklarvmn iist simirt Cumhurbagskan: tarafindan
belirlenir” denilmistir. Fakat 1 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesi 529. maddesi
birinci fikrasinda; “Bu suretle calistirilacaklarin sézlesme usul ve esaslart ile iicret
miktart ve her ¢esit 6demeleri Cumhurbaskaninca tespit edilir” ifadesi sadece gegici
ve sozlesmeli istihdam edilen personeli kapsadigi seklinde anlasilmaktadir. Ancak bu
halde 5523 sayili yasanin 10.maddesindeki 6.fikrasinda Cumhurbagkaninca tespit
edilen Ust sinir ¢ergevesinde licret miktar1 belirleme yetkisine kimin sahip olacag:
belirsizdir. Diger yandan Anayasa 104. maddeye gore Cumhurbaskanligi
kararnamesiyle yasalarda farkli hiikiimler olmasi durumunda yasanin uygulanmasi
gerektigi belirtilmektedir. Fakat bu durumda da yasanin uygulanmasi belirsizlige
sebebiyet vermektedir. Bundan dolay1 3 sayili Cumhurbaskanligi kararnamesindeki
diizenleme aslinda yasa da alt sinirdan bahsedilmedigi i¢in, 5523 sayili yasaya uygun

bigimde iist sinirin da belirlenmesi demektir. Farkli bir agidan bakilirsa Anayasa’nin
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104. maddesince: "Kanunda agik¢a diizenlenen konularda Cumhurbaskanlig
Kararnamesi ¢ikarilamaz"” normundan dolayi, 5523 sayili yasa da ofis bagkani ve
ofis personelinin mali kazanimlarinin miktar tespitinde kimin yetkili olacag: acikca
diizenlenmemistir. Bundan o&tiiri Cumhurbaskanligi Kararnamesine uyulmasi ve
miktarin da Cumhurbaskaninca belirlenmesi gerektigi one siiriilebilir. Fakat bu tarz
belirsiz alanlarin yoruma kapali sekilde gerekli diizenlemeler 1s18inda yapilmasi
gerekir (Goggiin, 2019:102-104). Gergekten hem 5523 sayili yasa hem de 1 sayili
Cumhurbagkanligi Kararnamesi’'nde belirtilen hususlarin birbirini tamamlamasi
onemlidir. Bunun yaninda bazi hususlarin karmasaya yol a¢tigin1 goriilmektedir. Bu
ikili mevzuat yapisinin tek bir diizenleme i¢inde olmasi ve belirsizlige sebep olan
hiikiimlerin diizenlenmesi gerekir.

CBIKO’ya personel agisindan bakildiginda, 48 sayili Cumhurbaskanligi
Kararnamesiyle 1 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesine eklenen 532. Maddesinde
Ofis kadrolarma iligkin ibare;, “Ofisin kadrolart Cumhurbaskant karart ile
belirlenir” seklinde olmustur. CBIKO; ofis baskani, baskana yardime1 olmak iizere
48 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesiyle getirilen baskan yardimcilig1 ve hizmet
birimlerinin bagindaki daire bagkanlarindan olusmaktadir. Bunun yaninda tam
zamanli, kism1 zamanli personel ve ayrica stajyerler de c¢aligtirllmaktadir. Stajyer
konusu {izerinde ayrica durulmasi gerekir. Ciinkii CBIKO gorevleri ve amaglari
dogrultusunda insan kaynagmin saglanmasi ve gelistirilmesi noktasinda stajyerlere
ayr1 bir 5nem vermektedir. Bu baglamda CBIKO tarafindan Ocak 2019°da baslatilan
‘Kismi Zamanl Ogrenci Istihdami Programi’ ile {iniversite dgrencilerine yonelik bir
proje baglatilmigtir. ilk uygulama Ankara’daki yiiksekdgretim kurumlarmin kariyer
merkezleri ile siirli tutulmustur. “Ankara’daki iiniversitelerde 6grenim goren, son
swnif, yiiksek lisans veya doktora d&grencisi olan, haftada asgari 2.5 giiniinii
aywabilecek, iyi derecede en az bir yabanct dil bilgisine sahip yari zamanli eleman”
ihtiyact oldugunu ayrica bunun yaninda hangi bolimlerin tercih edilecegini de
belirtmistir. Bu kapsamda “Bilgisayar miihendisligi, yazilim miihendisligi,
matematik, fizik, biiro yonetimi, endiistri miihendisligi, ekonomi, iletisim, istatistik,
isletme, psikoloji/PDR, uluslararast iliskiler, web tasarim/gorsel tasarim”
boliimlerinde 6grenim goren son swnif lisans 6grencileri ile yiiksek lisans ve doktora
ogrencileri  Cumhurbaskanligi’nda  géreviendirilecek”  seklinde  kriterler
belirlenmistir. Kriterleri tastyan adaylarin 6zgegmislerini CBIKO’ya ulastirmalar

istenmistir (CBIKO, 2019). Fakat adaylarin se¢iminde hangi ydntemlerin
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kullanilacagi, nasil bir degerlendirme yapilacagi ve licretlendirme hususunun nasil
olacagindan bahsedilmemistir

Universite 4’iincii smif, Yiiksek Lisans veya Doktora seviyesinde egitim
goren basarili 6grencilere kamuda yar1 zamanli ¢alisma firsati taninirken, ikinci ve
liciincii smif {iniversite dgrencilerine staj imkanlar1 saglanmstir. Ozellikle Sosyal
Bilimler 6grencilerine yonelik staj programlari sayesinde hem okul hem de is
hayatina kolay uyum saglayacak olan geng¢ yetencklerin, kendilerini daha iyi
yetistirmeleri hedeflenmistir. Daha sonra bu kriterleri saglayan 524 O6grenci
arasindan 24 6grenci yar1 zamanl ¢alisanlar olarak istihdam edilmistir. Bu programa
dahil olan kursiyerlerden 24 kisi bes aylik program sonunda basari belgelerini
almistir. Aym zamanda aralarindan 9 kisi insan Kaynaklari Ofisi biinyesinde ¢alisma
hayatia devam etmeye hak kazanmistir. Yar1 Zamanl Istihdam Programi’nin yam
sira, CBIKO tarafindan agilan ikinci ve diiciincii smifi tamamlayan iiniversite
Ogrencilerine yonelik yaz staj programina da 8 bin 700 basvuru yapilmistir. Yapilan
basvurularin degerlendirme ve miilakat siirecleri neticesinde 62 dgrenci yaz staji i¢in
kabul edilerek ofis tarafindan belirlenen iki farkli donemde staj yapmustir (CBIKO,
2019). 2020 yilinda da bu uygulamaya devam edilmis ve ayrica ilkinden farkli
olarak kapsami daha genisletilerek basvuru imkani saglanmis ve kriterler de
artmistir. Bu baglamda Kismi zamanli ¢alismak isteyen ogrenciler icin ilanlar ve
basvuru adresleri Tiirkiye’de egitim veren biitlin {iniversitelere gonderilmistir.
Bagvuru sartlar1 ise, ilk uygulamada oldugu gibi belirlenmistir. Bagvurular yeni
olusturulan ‘Kariyer Kapis1’ platformu iizerinden yapilmasi ve Cumhurbaskanliginin
ilgili birimleri tarafindan degerlendirilecegi belirtilmistir. Bagvuran biitiin adaylarin
bu platformda olusturulacak havuzda toplanacagi ifade edilmistir. Ayrica
“Cumhurbaskanligi  Istihdam Projesi” kapsaminda Cumhurbaskanhign  Ozel
Kalem’den, Ofislere kadar Cumhurbaskanliginin biitiin birimlerinin, olusturulan
bagvuru havuzundan yararlanacagi, gereksinim duydugu zaman 'Kariyer Kapist'
platformundan istihdam edecekleri dgrencileri secebileceklerdir (CBIKO, 2019). Bu
sekilde CBIKO kariyer merkezi olarak personel rejimine ve politika iiretme siirecine
katk1 vermesi beklenmektedir.

48 sayili Kararnameyle getirilen ve CBIKO’nun kendi personelini
gelistirmesi hususunda yabanci dil egitimine Onem verdigi goriilmektedir. Bu

dogrultuda 1 sayilt Cumhurbaskanlig1 kararnamesinin 529/A. maddesi su sekildedir:
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“(1) Ofis personeli mesleklerine ait hizmetlerde yetistirilmek, egitilmek,
bilgilerini artirmak veya staj yapmak iizere yurtdisina gonderilebilir. Bu
kapsamda yurtdisina gonderilecek personelin secilme usul ve sartlari,
calismalarimin nasil izlenip denetlenecegi, geri ¢agrilmalarim gerektirecek
haller, mecburi hizmet, masraflarin tahsili ile diger hususlarda 657 sayili
Kanunun 78 inci, 79 uncu, 80 inci ve ek 34 iincii maddeleri ile bunlara
dayanilarak yiiriirliige konulan mevzuat hiikiimleri kiyasen uygulanir. Ancak,
657 sayili Kanunun 79 uncu maddesinin birinci ve ikinci fikralarinda belirtilen
oranlart gegmemek iizere odenecek tutarlari belirlemeye Bagkan yetkilidir. (2)
Baskan tarafindan uygun gériilmesi halinde personel, Ofis hizmetlerinde
kullanacagr yabanci dili daha etkin 6grenmesi igin yurtici dil egitim
programlarina Ofis hizmetlerini aksatmamak kaydiyla gonderilebilir. Bu
durumda Ofis, personelin egitim amagl dil masraflarimn %50’si kadarin
karsilayabilir.

Kararnamede goriildiigii iizere CBIKO’nun, ofis personelinin yabanci dil
egitimlerine destek saglayacagi belirtilmistir.

CBIKO, Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemi kapsaminda yeni olusturulmus
bir kurum olmasindan dolay1 kurumsal yapis1 zamanla sekillenmeye baglamistir. Bu
cercevede CBIKO kurulusundan yaklasik bir y1l sonra 24/10/2019 tarihinde RG de
yayimlanan 48 Sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesiyle hizmet birimleri ve

gorevleri belirlenmistir.

Sema 2: Cumhurbaskanhg insan Kaynaklar1 Ofisi Organizasyon Yapisi

Bagkan

insan Kaynagi

Yetenek Kazanimi @l;me ve Yonetim

insan Kaynagi ve . " e Egitim ve Prajeler ve Bilisim n P
Kariyer Planlama ve Organizasyon Degerleme Dairesi Gelistirme Dairesi Teknoloiileri Hizmetleri Dairesi
Dairesi Bagkanligi Dairesi Bagkanhg Baskanhg: Baskanhgs Dairesi Bagkanligi Baskanlig

Kaynak:(CBIKO, 2019)
CBIKO biinyesinde olusturulan bu yeni hizmet birimleri daire baskanligi

seklinde yapilanmistir. Bu hizmet birimleri insan kaynagi ve kariyer planlama,
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yetenek ve dlgmenin yaninda insan kaynagi egitimi gibi konularda tam olarak da
ofisin gorevleri ve amaglar1 dogrultusunda bir gérev dagilimina gitmistir. Bu hizmet
birimlerinin gorevlerine kisaca deginmek gerekir. Tiirkiye’nin insan kaynaginin
tespiti ve insan kaynagmin planlanmasi baglaminda “Insan Kaynagi ve Kariyer
Planlama Dairesi Bagkanligi” birimi olusturulmustur. 1 sayili Cumhurbaskanlig
Kararnamesi’nin 527/E. maddesi uyarinca bazi gorevler verilmistir. Bu gorevlerin
bazilar1 dogrudan kamu kurum ve personelini ilgilendirdigi i¢in sonraki baslikta

deginilmesi daha uygundur. Bu kapsamda bu birimin su gérevleri bulunmaktadir:

“1) Tiirkiye’nin insan kaynaklar: envanterinin ¢ikarilmasi calismalarin
yiirtitmek.  2) Okul oncesi, ilkogretim, ortadgretim, yiiksekogretim cagindaki
aday insan kaynagim, ozel sektor, kamu kurum ve kuruluslarindaki insan
kaynagini, yurtdisinda ikamet eden insan kaynagimi insan kaynaklart
envanterini ¢itkarmak tizere mikro ve makro diizeyde analiz etmek, kisa, orta ve
uzun vadede ihtiyag duyulan insan kaynagini planlamak. 8) Ogrenim amaciyla
yurtdisina gonderilecek yetenekli ogrencilerin ve yetistirilmek, egitilmek,
bilgileri artirilmak, staj, burs, 6grenim veya ihtisas yaptirimak iizere yurtdisina
ve/veya Disisleri Bakanliginca bildirilen uluslararasi kurum ve kuruluslara
gonderilecek kamu calisanlarinin; gonderilmeden once segilmesi, yurtdis
egitime hazirlanmasi, tiniversite seg¢iminde ihtimam gosterilmesi, yurt-disinda
bulunduklar: siire boyunca iilkemiz igin stratejik énemi haiz konu ve alanlarda
uzmanlasmalart ve performanslarimin élgiilmesi konusunda ilgili kurum ve
kuruluslarin ¢alismalarin izlemek ve ilgili kurum ve kuruluslaria koordinasyon
saglamak. 9) Baskan tarafindan verilen diger gérevleri yapmak.”

Diger bir hizmet birimi yeteneklerin kazandirilmasi ve koordinasyonun
saglanmast amaciyla olusturulan “Yetenek Kazanimi ve Organizasyon Dairesi

Baskanlig1” olusturulmustur. Gorevleri ise su sekildedir:

“1) Kamu ve ézel sektorde yetenek yonetimi siireglerinin uygulanmasina
yonelik ¢calismalar yapilmasini tesvik ve takip etmek, Tiirkiye 'nin vizyonu, hedef
ve oncelikleri dogrultusunda ozel yeteneklerin tespiti ve gelistirilmesi i¢in ilgili
kurumlarla isbirligi halinde ¢alismak. 2) Bilim, kiiltiir, sanat, spor, girigimcilik
gibi alanlardaki nitelikli insan kaynagimin tespiti amaciyla yurticinde ve
yurtdisinda ¢alismalar yaparak yetenek havuzu olusturmak, havuzda yer alan
adaylardan uygun goriilenlerin gelistirilmesi icin Ofis tarafindan belirlenecek
ihtiyag ve sartlara gore bizzat veya ilgili kurumlaria isbirligi yaparak egitim ve
basart bursu vermek ve destek saglamak, yurtdisindaki uygun adaylarin
tilkemizde degerlendirilmesi icin projeler gelistirmek ve bu kapsamda
faaliyetler yiiriitmek.  3) Milli projeler igin ihtiva¢ duyulan yetenek ve
livakatteki insan kaynagimin yetenek havuzundan teminini saglamak. 4)
Yetenekli ¢cocuk ve gencglerin okul oncesi, ilkégretim, ortaégretim ve
yiiksekogretim doneminde kesfedilerek yetenek ve kisiliklerine uygun meslek
se¢imi yapmalarmin saglanmast igin ilgili kurumlari tesvik etmek, uygun
goriilen projelerde isbirligi icinde ¢alismak veya desteklemek. 5) Yetenek
havuzunda yer alanlarin yetkinlik kazanmasina ve gelisimine yénelik egitimler
diizenlemek, diger kurum ve kuruluslardaki calismalart desteklemek, koordine
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etmek ve takip etmek. 6) Yetenek yonetimi ¢alismalari icin kamuda ve ozel
sektorde analizler yaparak yetenek yonetimi siire¢lerini gelistirmeye yonelik
projeler onermek, kurum ve kuruluslar: koordine etmek ve yonlendirmek. 7)
Yiiksekogretim Kurulu, Milli Egitim Bakanligi ve iiniversitelerin kariyer
birimleri vasitasiyla projeler yaparak 6grencileri kamu ve 6zel sektor kurum ve
kuruluglart ile bir araya getirmek ve istihdam imkanlarini artirmak amaciyla
ulusal ve uluslararasi diizeyde ¢alismalar yapmak. 8) Tiirkiye 'nin, kamu kurum
ve kuruluglart ile ozel sektor kuruluslarimin marka degerini artirmak amaciyla
insan kaynaklarina yonelik ulusal ve uluslararas: diizeyde organizasyonlar
diizenlemek. 9) Baskan tarafindan verilen diger gorevleri yapmak.” (1 sayili
CBK. 2018).

Insan kaynagmmn tespiti ve yeteneklerin kazandirilmasi gergevesinde olgme ve
degerlendirme siireci de Onemlidir. Bu kapsamda olusturulan hizmet birimi ise
“Olgme ve Degerleme Dairesi Baskanligi’dir.” Gorevleri arasinda sunlar

bulunmaktadir:

“1) Tiirkiye'de egitim ve oOgretimin her asamasindaki aday insan
kaynagina yonelik olgme ve degerleme sistemlerinin verimliligi hakkinda
inceleme ve analizler yapmak, ihtiya¢ duyulan durum ve konularda ilgili kurum
ve kuruluslart ya da kamuoyunu bilgilendirmek. 2) Tiirkiye'de is hayatinda
olan veya aday insan kaynagina yonelik istihdam, memnuniyet, sadakat, liyakat,
firsat esitligi, seffaflik, yenilik¢ilik, verimlilik ve performans gibi konularda
ihtiyaca gore olgiim ve analizler yapmak, sonuglar hakkinda ilgili kurum ve
kuruluglart ya da kamuoyunu bilgilendirmek. 3) Kamu kurum ve
kuruluglarindaki yénetici kadro ve pozisyonlari icin ilgili kurumlarla ozel
nitelikleri belirlemeye yonelik ¢alismalar yapmak. 4) Cumhurbaskaninca talep
edilmesi halinde iist kademe kamu yéneticileri kadro ve pozisyonlari igin
adaylara yonelik degerleme raporu hazirlamak. 5) Bagkan tarafindan verilen
diger gorevleri yapmak.” (1 sayili CBK.2018)

Insan kaynaginin ortaya cikarilmasi ve gelistirilmesi biitiinciil bir siirectir. Bu
stireclerden biri de egitim ve gelistirme siirecidir. Ciinkii salt insan kaynaginin olmasi
tek basina bir anlam ifade etmez. Bunun yaninda egitim konusu siirecin 6nemli bir
ayagint olusturmaktadir. Bu dogrultuda olusturulan baska bir hizmet birimi ise

“Insan Kaynag1 Egitim ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi’dir.” Gérevleri sunlardir:

“l1) Kamu ve ozel sektorde insan kaynaginin egitim ve gelisim
planlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve egitim performanslarinin él¢iilmesine
yonelik calismalar: desteklemek, ¢alisma sonuclarini takip etmek. 2) Insan
kaynagint gelistirmeye ve her kademede yetkinligi artirmaya yoénelik basta
ogretim kurumlar: olmak iizere; ilgili kurum, kurulus ve sivil toplum kuruluslar:
ile ortak projeler iiretmek, onerilerde bulunmak ve desteklemek. 3) Kamu ve
ozel sektorde insan kaynaklari alanminda ¢alisanlarin egitimi ve gelistivilmesi
amaciyla tek basina veya ilgili kurum, kurulug ve sivil toplum kuruluslar: ile
birlikte organizasyonlar yapmak, wuygun goriilen etkinlikleri ve projeleri
desteklemek. 4) Yonderlik sistemi kurmak ve yénetmek, kamu kurum ve
kuruluglarina bu konuda yol géstermek, ihtiya¢ duyulan alanlarda yonderlik
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yapmak. 5) Baskan tarafindan verilen diger gorevleri yapmak.” (1 sayil1 CBK.
2018)

Insan kaynaginin etkin ve verimli kullamlmasma yoénelik CBIKO, projeler ve
arastirmalar yapmaktadir. Bu projelerin ve arastirmalarin gilinlimiiz sartlarinda
teknolojinin de siirece dahil edilmesi yoluyla etkin kullanilmasi hedeflenmistir. Bu
cercevede olusturulan birim  “Projeler ve Bilisim Teknolojileri Dairesi

Bagkanlig1’dir.” Bakildiginda bu birimin gorevleri asagidaki gibidir:

“1) Kamu ve o6zel sektorde insan kaynaklari uygulamalart konusunda analizler
yapmak veya yaptirmak, projeler onermek, bu konuda kurum ve kuruluglar
arasinda koordinasyonu saglayarak kurum ve kuruluglari insan kaynaklar
siireglerinin gelistirilmesi icin yonlendirmek ve desteklemek. 2) Arastirma,
gelistirme, girisimcilik, yenilik¢ilik ve verimlilik ile ilgili projeler yapmak,
gerekli goriilen projelerde ilgili kurum ve kuruluglarla isbirligi kurmak veya
desteklemek. 3) Kamu kurum ve kuruluslarinin isveren marka degerini
artirmaya yonelik hizmetleri i¢in Ofisin diger dairelerinin ihtiya¢ duydugu
bilisim teknolojileri ara¢ ve sistemlerini gelistirmek, ihtiyaca gore temin
edilmesini saglamak ve ilgili birimlerin kullamimina destek olmak. 4) Kamu
kurum ve kuruluglarindaki istihdam ilanlarimin kamuoyu ile daha etkin ve seffaf
bi¢imde paylasiimast icin sistemler gelistirmek, mevcut kurum ve kuruluslarin
bu konudaki faaliyetlerini izlemek. 5) Insan kaynaklarina yénelik kamu ve ozel
sektorde analiz ve arastirmalar yapilmast ve elde edilen bilginin raporlanmast
igin gerekli veriyi ilgili kurum ve kuruluglardan temin etmek. 6) Kamu kurum ve
kuruluglarinda insan kaynaklart siireclerinin ¢evrimici olarak izlenebildigi bir
sistem kurulmasi icin gerekli analizleri yapmak, bu sistemi kurmak ve kurum ve
kuruluglarin sis-temde yer alan verilerinin giincelligini denetlemek. 7) Baskan
tarafindan verilen diger gorevleri yapmak.” (1 sayili CBK, 2018)

CBIKO’nun kendi 6z yénetim ve mali hizmetlerini yiiriitmek, personel 6zliik
ve egitim faaliyetlerini yiirlitmek amaciyla olusturulan birimlerinden biri de

“Yonetim Hizmetleri Dairesi Baskanligi’dir. Gorevleri ise su sekildedir:

“1) Ofisin insan kaynag politikas: ve planlamasi konusunda ¢alismalar
yapmak, tekliflerde bulunmak, personel istihdamini saglamak ve personelin
ozliik islemlerini yiiriitmek. 2) Ofis personelinin yetistirilmesi icin gerekli
egitim faaliyetlerini  yiiriitmek. 3) Ofisin bilgi teknolojileri alamindaki
ihtiyaclarim karsilamak. 4) Ofisin mali islerle ilgili hizmetlerini yiiriitmek. 5)
Ofisin yapim, satin alma, kiralama, bakim ve onarim, saghk ile diger idari
hizmetlerini yiiriitmek, tasinir ve tasinmaz kayitlarint tutmak. 6) Ofisin kurumsal
iletisim stireglerini yiiriitmek. 7) Baskan tarafindan verilen diger gorevleri

yapmak.” (1 sayili CBK.2018)

Son hizmet birimi ise Ofisin hukuki hizmetlerini yiirlitmek olan “Hukuk
Misavirligi’dir.” Gorevleri, “26/9/2011 tarihli ve 659 sayili Kanun Hiikmiinde

Kararname hiikiimlerine goére hukuk birimlerine verilen gorevleri yapmak” ve
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“Baskan tarafindan verilen diger gérevleri yapmak” seklindendir (1 sayili
CBK.2018).

3.3.2. FINANS KAYNAKLARI

CBIKO, Cumhurbaskanligi biinyesinde yer alan, kendisine ait dzel biitcesi
olan bir birimdir. 1 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinin 525. maddesi uyarinca
“...Cumhurbaskanlhigina bagh, ozel biitceli, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali
ozerklige  sahip...” bir kurulustur. Ayrica CBIKO’ya ayrilan biitge
Cumhurbagkanliginin  kendisine ait genel biitcesinden de saglanmaktadir.
Anlagilacag iizere biitge acisindan genel biitgeden Cumhurbaskanligi biitcesine
konulan 6denekle de etkinlikte bulunacagi sdylenebilir (Zengin, 2019: 15). Bu
cercevede yine 1 sayilli Cumhurbagkanligi kararnamesinin “Biitge ve Denetim”
baslikli 530. maddesince “Ofisin biitcesi asagidaki kaynaklardan olusur: a) Genel
biitceden Cumhurbaskanligi biit¢esine konulacak édenek, b) Ofis tarafindan iicret
karsihigr saglanabilecek cesitli hizmetler karsiliginda elde edilecek gelirler, c)
Gergek ve tiizel kisilerden saglanan yardim ve bagislar”. CBIKO, kararnamede
belirtilen gorevleri yerine getirmek amaciyla 2019 yili baslangi¢c 6denegi olarak 8,5
milyon TL bir biit¢ce verilmis ve 2020 biitcesinde ise ofise 69 milyon TL bir 6denek
ayrildig gorilmektedir (T24, 2019).

Ofisin kamu tiizel kisiligi olmasi, 6zel biitgeli, idari ve mali 6zerkliginin
bulunmas1 Ofis biit¢esinin hazirlanmasinda 6nemlidir. Ki bu durum “Bagskan, Ofisin
biitce teklifini hazirlar, belirlenen amag, politika, strateji ve performans hedef ve
olciitleri dogrultusunda uygulamayr yiiriitiir, izler ve raporlar” ibaresi seklinde 1
sayilli Cumhurbagkanligi kararnamesinde yer almistir (1 sayii CBK. Md.528)
Goriildiigii {izere biitge miktar1 ve harcama durumlart CBIKO’nun etkisiyle
belirlenerek ve diger gerekli biitge prosediirleri uygulanarak yiiriitiilmektedir. Daha
sonra Cumhurbagkanligina ayrilan biitgenin takdiri TBMM biitgce goriismeleri
sirasinda yapilmaktadir. Ofis, Cumhurbaskanligina bagli diger kurumlardan farkl bir
yapida degildir. CBIKO nun kamu tiizel kisiligine sahip olmasi, idari ve mali
bagimsizligimin bulunmasit sadece genel biitge ile smrl tutmamistir.  “Ofis
tarafindan iicret karsiligi saglanabilecek ¢esitli hizmetler karsiliginda elde edilecek
gelirler” ve ayn1 zamanda “Gergek ve tiizel kisilerden saglanan yardim ve bagislar”
(1 say1li CBK.2018) gibi olanaklardan da yararlanabilmesine imkan vermistir. Ornek
vermek gerekirse gerceklestirilen etkinlikler de sponsorlar ve katilimcilar ile

biitgeleri iizerinde esneklik kazandirilmaya calisildigi sdylenebilir. Buna ilaveten
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devlete bagh diger kurum ve kuruluslarin da (ASELSAN, Tirk Isbirligi ve
Koordinasyon Ajansi (TIKA), Yurtdis1 Tiirkler ve Akraba Topluluklar...) etkinlik
temelinde katk1 vermelerinin &nii agiktir (CBIKO, 2019)

Ayrica Cumhurbagkani’na ofisleri belli konularda gorevlendirme, ofislerin
biitce ve personeline yonelik hususlarda yonetmelik ¢ikarma yetkisi taninmistir
(Ocak, 2019: 170). Bu hiikim 1 sayili Cumhurbagkanligi kararnamesinin 530.
maddesi ikinci fikrast su sekildedir; “Ofislerin biitcelerinin gelir, gider ve
muhasebesine ve denetimine iliskin usul ve esaslar Cumhurbaskaninca ¢ikarilacak
yvonetmelikle diizenlenir” denilerek yonetmeligin cercevesi ¢izilmistir. Boyle bir
yonetmelik ¢ikarma yetkisinin yonetimin biitlinligii ilkelerinden olan idari vesayet
acisindan kullanilip kullanilamamasi degerlendirilmelidir. Cilinkii yetki gergevesinin
¢izilmesi biiyiik 6nem tasir ve bu yetkinin idari vesayet gergevesinde agiklanabilmesi
gerekir (Ocak, 2019: 176-180).

Ofis biitceleri tizerine baz1 elestiriler de bulunmaktadir. Ofislerin
kaynaklarinin dikkat ¢ekici ve fazla olmasi dogru degildir. En 6nemli hususunda
Sayistay denetimi diginda tutulmalari oldugu ifade edilmistir (Sev, 2018).

3.3.3. KAMU PERSONEL REJIMINDE KARIYER MERKEZI ROLU

VE ETKIiSI

CBIKO’nun gorevleri ilk baslarda oldukg¢a sinirli olup, daha sonra 48 sayili
Cumbhurbagkanligi Kararnamesi neticesinde hizmet birimlerinin kurulmasiyla goérev
ve yetkilerinin genisledigi sdylenebilir. CBIKO’ya, kamu personel rejimine ydnelik
olarak kamuda insan kaynagii saglama ve gelistirme, kamuda istihdam ve liyakat
lizerine bircok faaliyet alam1 acilmistir. Tabii ki CBIKO bu gérevleri
gerceklestirirken gerek kamu gerekse 6zel kesim isbirligiyle ¢aligmalarini siirdiirme
yetkisi verilmistir. insan Kaynag iizerine proje iiretme ve gelistirme, insan kaynag
politikasim1 etkin ve verimli kullanarak diger kamu kurum ve kuruluslar ile
degerlendirme, tavsiye verme ve etkinliklerde bulunmasi amaglanmistir. CBIKO bu
gorevleri ve yetkileri kullanarak ortaya koydugu c¢aligmalar1 nihayetinde
Cumbhurbagkani’na ve ilgili bakanliklara sunabilir. Ofis tiim ¢alisma ve etkinliklerini
yaparken 1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi 528. maddesinde belirtildigi gibi
“Baskan, Cumhurbaskant tarafindan belirlenen amag, politika ve stratejilere uygun

olarak yonetir” hareket etmektedir.
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CBIKO, kamu personel rejimine nasil bir yenilik getirmistir? Sorusuna 48
sayili Cumhurbaskanlig1 kararnamesi ile olusturulan hizmet birimlerinin gorevleri

icinde belirtilen hususlar gosterilebilir. Bunlar:

““Kamu kurum ve kuruluslarimin stratejik insan kaynagi planlamasi
yapmalarni tesvik etmek ve bu alanda yapilacak ¢alismalara destek olmak.”

“-Kamu ve ozel sektorde kariyer planlamast siire¢lerinin takibini ve
desteklenmesini saglamak, standartlastiriimast ve gelistirilmesi konusunda
yardimct  olmak, ihtiya¢ duyulan alanlarda kurumlarin  ¢alismalarim
degerlendirmek ve yonderlik etmek.”

“-Kamu kurum ve kuruluslarinda se¢me, yerlestirme, atama ve terfiler
icin yetkinlik ve Odlgiitlerinin analizine ve gelistirilmesine, liyakat temelli
Ol¢iimlere gore atama ve terfilerin gergeklestirilmesine, ikame personel
planlamasi1 dahil kamu c¢alisanlarimin kariyer planlarimin olusturulmasina
destek olmak, uygulamalari takip etmek ve degerlendirmek.”

““Kamu kurum ve kuruluslarinda c¢alisanlara yonelik performans
degerleme ve Odiillendirme sistemi kurulmasina ve etkin bir gsekilde
uygulanmasina destek olmak.”

““Kamu kurum ve kuruluglarimin kadro verimliligi konusunda
calismalar yapmasin tesvik etmek ve izlemek.”

-Kamu kurum ve kuruluslarindaki yénetici kadro ve pozisyonlart igin
ilgili kurumlarla ozel nitelikleri belirlemeye yonelik ¢alismalar yapmak.”

-Cumhurbaskaminca talep edilmesi halinde iist kademe kamu
yoneticileri kadro ve pozisyonlart icin adaylara yonelik degerleme raporu

hazirlamak.” (1 sayil1 CBK. Md.527/E).

Insan kaynagi ve Kariyer Planlama Daire Baskanhig ile Olgme ve
Degerlendirme Dairesi Bagkanligi kamu personel rejiminin sorunlu alanlar1 olarak
tarif edilen; atama ve terfi, planlama, liyakat, performans degerlendirme gibi
konularda rol oynayacagi gorilmektedir. Ancak bu noktada bazi elestiriler
yapilmaktadir. Ozellikle CBIKO’ya kamu personel sayis1 ve niteligi, kamu da en
onemli sorunlardan olan liyakat iizerine herhangi bir calismasinin olup olmadigi,
siavsiz atama ve nedenleri hakkinda bir arastirma yapilip yapilmadig: gibi kamusal
hastaliklarin tespitinin yapilmasi gerektigi yoniinde elestiriler ve sorular yonetilmistir
(Yeni Safak, 2019).

Bunlara ilaveten CBIKO kapatilan DPB’nin yerini mi aliyor? Sorusu akla
gelebilir. Fakat bu durum igin tam olarak dyledir demek zordur. CBIKO kamu
personel rejiminde dolayl olarak etkili bir kurumdur. Ciinkii CBIKO daha ¢ok insan
kaynagini arastirma ve gelistirme alaninda politikalarin1 ve faaliyetlerini yiiriittiigi
goriilmektedir. Ote yandan DPB gorev ve yetkileri bircok kurumla paylastiriimistir.
Fakat CBIKO’nun kapatilan DPB’nin, lagvedilen Basbakanlik Personel Prensipler
Genel Miidiirliigii, Hazine ve Maliye Bakanligi Muhasebat ve Mali Kontrol Genel
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Miidiirliigii ve Kamu Mali Yénetim ve Déniisiim Genel Miidiirliigii (eski BUMKO)
gibi kurumlardan yola ¢ikarak olusturuldugu ifade edilmektedir (Zengin, 2019: 15).
Kamu personel rejimine yonelik gorevleri arasinda projeler liretme ve gelistirme olan
ve CBIKO’nun hizmet birimlerinden Projeler ve Bilisim Teknolojileri Dairesi
Bagkanliginin gorevleri arasinda “Kamu kurum ve kuruluslarindaki istihdam
ilanlarimin kamuoyu ile daha etkin ve seffaf bicimde paylasiimasi igin sistemler
gelistirmek, mevcut kurum ve kuruluslarin bu konudaki faaliyetlerini izlemek”
bulunmakta olup (1 sayili CBK. Md.527/E) kamu personel rejiminde seffaflik ve
aciklik ilkeleri noktasinda katki saglamasi beklenebilir. Buradan hareketle
CBIKO’ya kamu personel ve kamu personel rejimine yonelik olarak olduk¢a énemli
gorevler verilmistir. Kamu personel rejiminin sorunlu alanlarinin ortaya ¢ikarilmasi
ve sorunlarm ¢oziimiinde CBIKO’un konumu o6nemlidir. Bu cercevede verilen
gorevlerden biri de “Insan kaynaklarina yonelik kamu ve ézel sektorde analiz ve
aragtirmalar yapilmas: ve elde edilen bilginin raporlanmasi icin gerekli veriyi ilgili
kurum ve kuruluglardan temin etmek” (1 sayili CBK. Md.527/E) buna bagli olarak
CBIKO kamu personeli iizerinde ilk defa 2019 yilinda bir anket calismasi
yaptirmistir. CBIKO kurumsal sayfas1 ve e-devlet {izerinden erisim saglanan anket,
personel envanteri ¢ikarmak ve gereksinim duyulan alanlarda yetenekleri tespit
etmek, kamu personeli i¢in adaletli bir iicretlendirme sistemi Onerilerini 6grenmek,
kamu personelinin “gelisime a¢ik kisimlarimin tespiti”, “eksik hususlarin tespiti”,
“etkin bir kamu personel kaynaginin ¢ikarilmasi” amaclanmistir. Bu faaliyet
kapsaminda kamu personelinin, “gorevlerine ve gorev yaptiklar1 kurulusa yonelik
hosnutluk ve aidiyetlerinin 6l¢iimlenmesi bu amaglar arasinda yer almaktadir. Kamu
kurum ve kuruluslarinin personel diizenindeki eksikliklerinin ve artilarinin ortaya
konulmasi hedeflenmistir (CBIKO, 2019).

Diger yandan bu anket c¢aligmasinda kisisel bilgilerin istenmesi gizlilik
ilkesine, baz1 anket sorularinin nesnel kriterlere uygun olmamasi objektiflik ilkesine
aykir1 oldugu ifade edilmistir. Ofis bagkani Salim Atay bu konuda “Bunu e-Devlet
tizerinden yapiyorsunuz insanlart fisliyorsunuz” diye elestiri geldi. Milyonlarca
calisant olan bir kurumda, anketi insanlara ulastirmak igin bagka yolumuz yok. Bu
kadar kisinin anket doldurdugu yerde kimi, nerede, ne yapacaksimz?” (CBIKO,
2019) seklinde yanit vermistir.

CBIKO, kamusal sorunlu alanlara yonelik olarak goriildiigii iizere kendisine

verilen gorevler kapsaminda faaliyetlerini yiiriitmektedir. Insan kaynagina onem
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vererek arastirma, gelistirme ve projeler iiretme Cumhurbagkanligina politika
sunmast bunu yaparken kamu-o6zel isbirligi igerisinde yiirlitmesi olduk¢a 6nemlidir.
Her ne kadar dogrudan kamu personel rejimine yon veren tek yetkili kurum olmasa
da daha ¢ok “devletin kariyer merkezi” olarak tarif edebilecegimiz CBIKO 48 sayili
Cumhurbagkanligr kararnamesi ile kamu personel rejiminde de etkin bir yapiya
biiriinmiistiir. CBIKO’nun Ofis baskani, baskan yardimcilar1 ve daire baskanlig
seklinde orgiitlenen birimlerinin yani sira politika iiretme silirecinde diger birimlerle

ortaklasa hareket etme imkan1 da verilmistir. Bu durum sematik olarak soyledir:

Sema 3: Cumhurbaskanhg: insan Kaynaklan Ofisi Politika Uretme Siirecinde Etkili Unsurlar

Bu sema 1 sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesinden esinlenerek hazirlanmistir.

3.4. GERCEKLESTIRILEN ETKINLIKLER VE PROJELERIN

KAMU PERSONEL REJIMINE ETKISi

Gergeklestirilen etkinliklerin ve projelerin her yil diizenli olarak yapilacagi
ifade edilmistir. Bu kapsamda CBIKO gorev ve yetkileri uyarinca pek ¢ok etkinlik ve
proje ortaya koymustur. Projelerden biri de Kamu-Veri olarak ifade edilen, biitiin
kamu personelinin kurumlarinda uygulanmakta olan insan kaynaklari siireglerine
yonelik goriis ve tavsiyelerine ilaveten mesleklerine ve gorev yaptiklari kuruma dair
memnuniyet ve baglilik gibi hususlarda Oneri ve diislincelerini 6grenme amaci
tastyan bir uygulamadir. Verilerin alinmasindan degerlendirilmesine kadar biitiin
siirecleri dogrudan CBIKO tarafindan vyiiriitiilen modern, bilimsel ve bireysel bir

bilgi elde etme aygitidir. Kamu-Veri uygulamasi sunlar1 icermektedir:

“Cumhurbaskaniigi, ~ TBMM,  Bakanliklar, — Bagimsiz/Diizenleyici
Denetleyici Kurumlar, Yargi, Yerel Yonetim Kuruluslar:, Universiteler ile diger
kurum ve kuruluslarinda 44, 4B, 4C kadrolarinda istihdam edilen tiim aktif
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calisanlara uygulanmaktadir. Kamu-Veri, 1.981 kamu kurum, kurulus ve
istiraklerinde gorev yapmakta olan 5,3 milyon c¢alisana yénelik olarak
diizenlenmekte ve kurumlarina karsi hissettikleri tatmin ve aidiyet, IK stirecleri,
organizasyon, iletisim, yonetim, e-Devlet olmak iizere 6 ana faktorii 6lgmekte”

(CBIKO, 2019).

Daha 6nce ifade ettigimiz “kamu calisan1 anketi” CBIKO tarafindan kamu
kurum ve kuruluslan ile istiraklerinde eksik olan hususlarin gelistirilmesi amaciyla
hazirlanmistir. ilk kez 2019 yilinda yapilan ankete katilim durumu 862,833 kisidir
(CBIKO, 2019).

Diger bir proje ise daha ¢ok geng insan kaynagina yonelik olarak hazirlanmig
olan Uni-Veri’dir. Uni-Veri, iilkemizde yiiksekdgretim kurumlarimin brans temelinde
1$ arama siiresi, bir sene igerisinde ¢alistirilma durumlar1 ve kamu alaninda hizmete
alinma ve licret oranlari, 6zel- kamu kesimindeki dagilim ve nitelik uyusmazliklarimi
gdsteren ulusal bir arastirma uygulamasidir. Uni-Veri bu arastirmay: Yiiksekdgretim
Kurumunda ve Sosyal giivenlik Kurumundan elde edilen istihdam verileri 1s1ginda

2014-2018 yillarim kapsayacak sekilde hazirlamistir. Uni-Veri’nin temel amact:

“Yiiksekogretime gecis yapacak ogrencilerin bilgiye dayali tercihler
yvapabilmelerine rehberlik etmektir. Bu dogrultuda tiniversite boliimlerinin ig
bulma siirelerini, iicretlerini ve nitelik olgiimlerini  kamuoyuna acgarak,
tiniversite tercihi yapacak olan genclere karar verme siireglerinde yardimci
olmay1  hedeflemektedir. Universite adaylarimn yani sira  égrencileri
tiniversiteye  hazirlayan  egitim  kurumlarina, rehber Ggretmenlere ve
ebeveynlere boliimler hakkinda dogru bilgi vermeyi ve bu siiregte dgrencileri
kendileri icin en uygun alana yerlestirmeyi amaglamaktadr. Aymi zamanda
ortaya koydugu detayli sonuglarla yiiksekogretimdeki ihtiyaclari politika
yapicilarin dikkatine sunmaktadwr” (CBIKO, 2019).

Bu acidan bakildiginda insan kaynaginin dogru kullanilmas: ve
yonlendirilmesi noktasinda CBIKO &nemli bir gérev iistlenmistir. Uni-Veri
tilkemizde mevcut yliksekogretim yapisinin isglicti kapasitesini degerlendirmek ve
bu degerlendirmeler temelinde iilkemiz beseri sermayesini gelistirecek politika
onerilerinin ¢ikarilmasia katki vermek amaciyla CBIKO biinyesinde yapilmaktadir.
Tabii ki bu ¢alismalar yiiriitiilirken bazi yontemler ve kriterler kullanilmistir. Bolim
temelli, 70 ana boliimle siniflandirilarak mezun olunan bireylerin mezuniyet sonrasi
isgilicli piyasa performanslar1 5 temel gostergeyle hesaplanmistir. Bu gostergeler ise

“licret, istihdam orani, is bulma siiresi, nitelik uyusmazligi ve kamuda ige yerlesme

oramdir” (CBIKO, 2019).
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"Yetenek Her Yerde" kariyer etkinligi ise, CBIKO Yetenek Kazanimi ve
Organizasyon Dairesi tarafindan gerceklestirilmektedir. Yiiksekogretim kurumlari,
kamu-6zel kesim olusumlar1 ve meslek odalarinca ortaklasa diizenlenen faaliyettir.
Bu etkinligin temel hedefi biitiin genglerin aslinda birer yetenek oldugunun
hissettirilmesi ve bunu yaparken de iiniversite ayrimi yapmamasidir. “Yetenek Her
Yerde” etkinliginin amaglari su sekildedir:

“e Ulkemizin her bélgesindeki iiniversiteli gencler icin istihdam

konusunda firsat esitligi saglanmasi

» Universitelerimizin kariyer merkezlerinin aktif hale getirilerek,
isverenler ile iliskilerin giiclendirilmesi

» Kamu kurumlarimin, nitelikli isgiicii arasindaki bilinirliginin ve
isveren marka degerinin artirilmast ile nitelikli ogrenci ve mezunlarin kamu
kurumlarina kazandirilmast .

» Ulkemizde istihdamin biiyiik oramini olusturan KOBI lerimizin insan

kaynaklart ve yetenck kazammu siiregleri hakkinda farkindaliklarimin ve
kapasitelerinin artirilmast”

“Yetenek Her Yerde” etkinlikleri ilk defa 2019 yilinda degisik bolgelerde 8
farkl ilde, 87 iiniversitenin isbirligiyle 70.000°den fazla genci 351”1 kamu kurumu
toplam 1.315 igverenle bir araya getirmistir. 2020 yilinda da 10 farkli ilde yapilmasi
diisiiniilmektedir (CBIKO, 2019).

CBIKO sadece ulusal diizeyde etkinlikte bulunmayip, uluslararas: faaliyetleri
de vardir. Bu kapsamda yurtdisindaki geng yetenekler i¢in de iilkemizin ¢ekim
merkezi oldugu diisiincesinden hareketle “TalentforBIZ” etkinligi diizenlemektedir.
“Ulkemizin degerli markalarima her milletten yetenekler ile bulusma firsati”
hedefleyen TalentforBIZ ile iilkemizin kurum ve kuruluslar1 is/staj basvurusu,
bilgilendirme oturumlari, vaka c¢aligmalar1 ile genc yeteneklere dogrudan ulagarak
kurumlari ve iilkemizi tanitma imkani saglamigtir. Bu kapsamda, “TalentforBIZ, ilk
yilinda Almanya, Ingiltere, Ozbekistan ve Giiney Afrika olmak iizere 4 iilkede,
5.000°den fazla Tiirk ve yabanct gen¢ yetenegimizi 17°si kamu olmak tizere
sektorlerinin lideri konumundaki 69 Tiirk kurum ve kurulusu ile bir araya
getirmigtir”.  TalentforBIZ”in 2020 yilinda 8 farkli {lkede diizenlenmesi
planlanmaktadir. Ayrica CBIKO’nun her yil diizenledigi etkinlikler bir énceki yiln
devami niteliginde olmayacagi ve etkinlik alaninin giderek genisleyecegi sdylenebilir
(CBIKO, 2019).

Anlasilacag: iizere CBIKO hem yurt i¢i hem de yurt disinda geng insan

kaynagi ile kamu-6zel kurumlarini bulusturan kariyer fuarlar1 diizenlemistir.
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Cumhurbaskanhign Hiikiimet Sistemiyle olusturulan CBIKO bu projelerle geng
yeteneklerin egitim siiregleri i¢inde belirlenmesini ve ¢alisma hayatina dahil olmasini
saglamak amaciyla kariyer fuarlar1 yapmaktadir. Bu etkinliklerde; bilgilendirme
oturumlari, atélye caligsmalari, kariyer gelistirme yontemleri gibi kamu-ozel sektor
kurumlarinin ise alinma siireclerinde yetkinlik, seffaflik ve liyakat temelinde tecriibe
paylasiminda bulunulmustur. Bu etkinliklerde bir¢cok firma 6zge¢mis toplamis,
egitim siireclerinde kesfetme ve sektore dahil etme imkani bulmustur. Bu tarz kariyer
fuarlarinin devam edecegi ve sayisal bir artis olacag ifade edilebilir (CBIKO, 2019).

Kariyer fuarlarinin diizenlenmesi iyi bir i, Onemli bir eksikligi giderme
olarak goriilmektedir. Bunun yaninda insan kaynaklari alaninda iilkemizde daha
onemli sorunlar varken, kariyer fuarlari yapmanin Oncelikli bir alan m1 oldugu
seklinde elestiriler de bulunmaktadir (Yeni Safak, 2019).

CBIKO bu etkinliklerin yaninda yine iiniversite dgrencilerine yonelik bazi
yeni hizmetler sunmustur. Universite 6grencilerinin kariyer planlamalarina, nitelikli
ve dogru bir bicimde istihdam edilmelerine katki saglamak amaciyla “Universite

>

Kariyer Merkezleri Kitab1”, “Yetenek Kapisi platformu” ve “Kariyer Planlama
Dersi  Ornek Miifredat1” ile Tiirkiye ve Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti
tiniversitelerinin ve kariyer merkezlerinin etkin olmasi hedeflenmistir. Kisaca bu ii¢
hizmete bakilirsa, CBIKO tarafindan hazirlanan, kariyer merkezlerinin bel kemigi
olan ‘Universite Kariyer Merkezi Kitab1® ile &grenci ve mezunlara kariyer
danmismanlig1 ve yol gosterme, is giiciine uyum ve istihdam siire¢lerine katki saglama
gibi konulara deginilmistir. Daha sonra kariyer merkezlerinin organizasyon diizeni
ve hizmet sunum sekilleri ayrintili olarak bu kitapta gosterilmistir. Genglere
sunulacak kariyer hizmetleri, rolleri ve sorumluluklar iizerine bilgiler de yine bu
kariyer kitabinda yer almistir.

Yetenek Kapisi platformu ise, 6grencilerin ve mezun bireylerin nitelikli
istihdamina destek vermek iizere olusturulmustur. Ayrica tiniversitelerin hizmetine
de sunularak etkilesim icinde olmalarinin saglandig1 dijital bir platformdur. Ogrenci
ve mezunlarin profil olusturarak, egitimlere, etkinliklere, fuarlara ulasabilecekleri,
bagvurularin1 yapabilecekleri ve ayrica kariyer merkezlerinde bulunan kariyer
danismanindan randevu alabilecekleri bir platformdur. Bu durum isveren ve insan
kaynagmin hizli bir sekilde bulugsmasina imkan tanmimaktadir. Bu uygulama ile
yiiksekogretim kurumlarin kariyer merkezleri ve yetenek kapisi aracilifiyla

Ogrencilerin, mezunlarin igverenlerle etkilesim halinde olmalar1 amacglanmistir.
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Bunun yaninda tiniversitelere ders olarak “kariyer planlama dersi 6rnek miifredati”
gonderilmistir. CBIKO tarafindan {iniversitelerin ilk yilinda &grencilere zorunlu
olarak kariyer planlama dersi ile gencgleri daha ¢abuk c¢alisma hayatinda
kendilerinden beklenenlerin ve taleplerin farkina varmalari ile kariyer bilincine sahip
olmalar1 amaglanmaktadir (CBIKO, 2020).

Baska bir platform ise “Kariyer Kapisi” Cumhurbagkanligi birimlerinin
stajyer ve yar1 zamanli personel gereksinimini karsilamak amaciyla olusturulmus
dijital bir platformdur. Ogrenci ve mezunlardan basvuru alinarak O6zge¢mis
degerlendirilmeleri, genel yetenek sinavlari ve ¢evrimig¢i miilakatlar yapilmaktadir.
Degerlendirme sonuglar1 platform ya da e-posta lizerinden adaylara bildirilmektedir.
Ayrica tlim birimlerin olusturulan yetenek havuzundan adaylarla iletisime
gecebilmeleri de miimkiindiir (CBIKO, 2020).

Ayrica CBIKO sadece iiniversite dgrencileri veya mezunlarma degil ayrica
tiniversite adaylarina yonelik olarak da boliim ve meslek tercihinde rehberlik edecek
bir kilavuz hazirlamistir. Bu kilavuzda, tliniversite boliimleri ve bu boliimlerden
mezun olan 6grencilerin kaginin alaniyla alakali is buldugu, is bulma siireleri ve
aldiklari {icret gibi veriler bulunmaktadir. CBIKO bu verileri YOK, Sosyal Giivenlik
Kurumu ve Olgme Se¢me ve Yerlestirme Merkezi gibi kurumlardan alarak
hazirlamaktadir ve her sene giincellenen bir calisma ile iliniversite adaylarina yol
gostermektedir (CBIKO, 2019).

Anlasilacagi {izere CBIKO kariyer hizmetleri iizerine bilhassa geng¢ insan
kaynagina yonelik olduk¢a 6nemli proje ve etkinlikler ortaya koymustur. Bu proje ve
etkinliklerin yansimalari, sorulara ve sorunlara yanit verip vermedigi tartisabilir.
Uygulamaya konulanlar; tiniversite adaylari, tiniversite 6grencileri ve mezunlarina
yonelik bilinglendirme, bilgilendirme, staj ve yar1 zamanli personel istthdami ile
calisma hayatina kolay uyum saglama noktasinda olumlu bir gelismedir. Fakat
durum sadece etkinlik, kariyer planlamandan O6te genglerin biitiin bu istihdam
asamalarina giiven duymalari, ise alinmalarda liyakat ilkesinin uygulandigindan emin
olmalarin1 da onemli hale getirmektedir. Ciinkii ise alma Oncesi asamalar1 ortaya
koymak daha rahat olabilir ama ig bulma ve ise girme sonrasi agsamalarin daha farkl
uygulamalar icermesi halinde insan kaynaginin etkin kullanilamamas1 ve realitenin
tersi bir durumda olmasina yol agmaktadir. Bu sebeple etkinlik, fuarlar, kariyer
hizmetleri elbette dnemlidir. Ancak biitlin ilginin buraya ¢ekilmesi dogru degildir.

Nitelikli ve liyakatli insan kaynaginin kamu hizmetine alinmasinda, kamu personel
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rejimi acisindan Onemli olan temel ilkelerden vazgecilmesi halinde gosterilen
gayretlerin higbir 6nemi kalmamaktadir.

CBIKO kamu kesimine yonelik olarak daha once ifade edilen “Kamu
Calisan1 Anketi” ile kamu personel rejiminin sorunlarini ve onerileri de igeren genel
bir perspektif ¢izmeye ¢alismistir. Kamu personel rejimini ilgilendiren sorunlarin
ortaya konulmasi onemlidir. Ancak bunlara yanit verecek kamu personel rejimi
olusturmak daha énemlidir. CBIKO Baskan1 Salim Atay’in su sozleri “Tiirkive nin
insan kaynaklar: alaninda tomografisini ¢ekmis olacagiz. Bugiine kadar hep
memurlar elestirildi. Biz de bu defa memurlar: dinleyelim dedik. Anketin gizli
ajandasi yok, sorunlari tespit etmek istiyoruz. Simdi ‘fokus gruplarla’ kurumlara
giderek calisanlar: dinleyecegiz” diyerek amaclanani ortaya koymustur. ilave olarak

sunu ifade etmistir:

“Memurlar ¢alismiyor, memurlarin performansi kéti, memur su igini
yapmadi diye hep memur elestirildi. Biz de dedik ki bir de memuru dinleyelim
bakalim. Simdi bu veri gerek damsmanlaruimiz gerek uzmanlarimiz tarafindan
analiz ediliyor. Bu anketin hi¢bir gizli ajandast yoktur. Biz kamuyuz, ¢alisanlar
daha iyi anlamak istiyoruz. Sorunlari, sikdyetleri tespit etmek istiyoruz.
Sorularin igine ¢agdas insan kaynaklari yonetimiyle ilgili sorular koyduk. Bu
ise almayla baglar, iicretle devam eder, performans ve kariyer planlamayla
siirer. Mesela kariyer planlamas: yapildigim diigiiniiyor musunuz dedik. "Isini
seviyor musun, kendini ait hissediyor musun, emeginin karsiligim aldigini, daha
fazla ¢alistigin zaman emeginin karsiigint aldigini, isini esit sartlarda yaptigin
zaman odiillendirildigini diisiiniiyor musun? Yoneticin kariyer plaminla ilgili
sana yardimer oluyor mu?" (CBIKO, 2019).

Bigiminde sorular yoneltilerek kamu personel rejiminin etkinligini ve
verimliligini artirmak adma bdyle bir uygulama yapildigi belirtmistir. CBIKO’un
kamu personel rejimine yonelik etkinlik alanlarini artiracagi sdylenebilir. Cilinki
kamuda kariyer yonetimi, hizmet i¢i egitimi de kapsayacak sekilde rasyonel ve ¢cagin
gerektirdigi bicimde projeler ve politikalar ortaya koymayr amaglamaktadir. Bu
dogrultuda CBIKO’nun yeni bir hizmeti olan “Uzaktan Egitim Kapisi’'m1 da kamu
yonetimine kazandirmigtir. Uzaktan Egitim Kapisi, egitim her yerde anlayisiyla
kamuda biirokratik engellerin azaltilmasi, insan kaynaginin etkin kullanimi, kamu
personelinin egitim ve gelisim etkinliklerinin niteliginin artirilmasi, kamu
kaynaklarmin etkin kullanilmast ve Dijital Tiirkiye ¢aligmalar1 biinyesinde
olusturulan dijital bir platformdur. Platform, biitiin kamu kurum ve kuruluslarinin
personelinin hizmetine sunulmustur. CBIKO tarafindan kamuda egitim siireclerinin

degerlendirilmesi baglaminda kamu personeli i¢in egitim gereksinimi oldugu, zaman
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ve maliyet unsurlariin da dikkate alinarak hazirlandig: etkili bir modeldir. Bu model
ilk olarak CBIKO biinyesinde gérev yapan yari ve tam zamanli personelin kurum igi
egitim siireglerinde kullanilmaya baslanmistir. Uzaktan egitim kapisi ile biitiin kamu
kurum ve kuruluslarina uyum, hizmet i¢i ya da zorunlu egitimler yapmasina imkan
verilmistir. Video, sunum seklinde egitimler yapilmasi ve sonucunda sinav olanagi
da taninmistir. Sadece yurt ici degil yurt dis1 kamu personeline yonelik de egitim
imkani bulunan hizmette dijital ortamin her tiirlii olanagi kullanilarak egitimlerin
verimli olmasi amaglanmistir. Ayrica raporlama yoluyla egitim sayilari, erisim
stireleri, performans gibi sayisal veriler elde edilecek, dlgme ve degerlendirme
modelleriyle egitimden en yiiksek verimin alinmasi amaglanmistir. Platforma biitiin
kamu Kkurumlari tanimlanabilecek, kurumlarin personel birimleri de egitimden
sorumlu kamu personelini sisteme yonetici olarak atayabilecektir. Bunun yaninda
kurumlara verilen raporlama imkani egitimlere katilan personele sertifika
verebilmeyi de saglamaktadir. Ulkenin insan kaynaginin gerekli egitimleri verimli
bicimde almasi, kendini gelistirebilmesi i¢in sadece mesleki bilgi degil ayrica kisisel
gelisim egitimleri de almas1 hedeflenmistir. Bu proje ile kamu personelinin zaman ve
mekandan ayr1 olarak egitimi, gelisimi, katkisi ve nitelikleri ve hizmetlerinde
verimliligin artirilmasi amaglanmaktadir (CBIKO, 2020).

Gergekten kamu personel rejiminin dnemli sorunlarindan olan hizmeti igi
egitimin TODAIE, DPB gibi kurumlarin yeni hiikiimet sistemiyle kapatilmasi egitim
alanindaki eksikligi nasil giderecegi sorusunu giindeme getirmekteydi. Ciinkii
degisen kosullarin etkisiyle dijitallesen siiregten kamu personel rejimi de
etkilenmektedir. Bu sorunu ¢6zmek igin bu tarz bir hizmetin sunulmasi kamu
yonetimi ve kamu personel rejimi i¢in olduk¢a dnemlidir. Kamuda insan kaynaginin
bu doniisiime uyum saglamasi ve niteliklerini gelistirmesi acisindan da degerlidir.
CBIKO’nun Uzaktan Egitim Kapisi’n1 hizmete sunmasi ile kamu personel rejiminin
egitim yoniine katki vermesi beklenmektedir. Hizmetin yeni uygulanmasi ve bunun
yansimalari daha ileri ki agamalarda ortaya ¢ikacaktir ama kamu kaynaklariin etkin
kullanilmasi, zaman ve mekandan bagimsiz kamu personeline yonelik egitim
siireclerinin gelistirilmesi CBIKO’nun kamu personel rejiminde etkinligini artiracak
adimlar atacagim gostermektedir. CBIKO’nun yar1 zamanli istihdam ve staj
kapsaminda yetenek havuzu olusturulmasinda Salim Atay’in ifade ettigi gibi “Kamu
istihdaminda amacimiz liyakat ve yetenege dayali bir insan kaynaklari yénetimi

olusturmak. Toplumun hi¢bir kesimi tarafindan yadirganmayacak ve adaletsizlik
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duygusu olusmayacak kriterleri 6lgiit kabul ediyoruz. Basarisi toplumun biitiin
kesimleri tarafindan onanmus insanlarin alinacagi bir yetenek havuzu olusturuluyor”
(CBIKO, 2019) s6zii kamu personel rejiminin Cumhurbaskanligi Sistemiyle bir
doniisiim yasadigini kanitlamaktadir. Yine CBIKO’nun gérevleri arasinda sayilan ve
kamu personel rejimini yakindan ilgilendiren diger bir husus ise insan kaynaklari
envanterinin cikarilmas1 ile ilgili ¢alismalardir. Insan kaynaklar1 envanterinin
cikarilma amaci, kamusal verilere sistematik ve biitlinciil bir yaklasim saglamaktir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin diizenleme ihtiyact olan hususlarda hizli ve dogru
tespit yapabilmesi ve insan kaynaginin verimli kullanilmasi sonucu iilke ekonomisine
katki verecektir. Insan kaynagi envanterinin ortaya ¢ikarilmasiyla verilerin genis
kapsamli hazirlanmasi ve analiz edilmesi amaclanmaktadir. Boylelikle kamu ve 6zel
kesim arasindaki uyum daha da artacagi soylenebilir. Ayrica Bakanlik ile kamu
kurum ve kuruluslarinin insan kaynaginin etkin kullanilmasinda planlama yapma
imkani1 da artmaktadir (CBIKO, 2019).

3.5. KARSILASILAN SORUNLAR VE YORUMLAR

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi kamu personel rejimi iginde dnemli
bir yere sahiptir. Kamu personel rejiminin temelinde yer alan insan kaynagi
boyutunu arastirma ve gelistirme noktasinda etkinlikte bulunmaktadir. Insan kaynagi,
egitimden kamu hizmetini sunma goérevinin sonuna kadar biitiinciil bir siirectir. Buna
ragmen CBIKO ile ilgili olarak kurumsal ve islevsel anlamda bazi sorunlu alanlar
bulunmakta olup, bu sorunlu alanlara yonelik ¢oziimler tiretmesi beklenmektedir.
Ozellikle CBIKO’nun kamu personel rejiminde egitim ve liyakat sorununa careler
liretmesi gerekmektedir. Ciinkii CBIKO nun etkin bir kamu insan kaynag1 olusturma,
biirokratik oligarsinin onlenmesi igin liyakati temel alma diisiincesinin eyleme
doniistiiriilmesi oldukca 6nemlidir. Bu bolimde CBIKO’nun kurumsal ve islevsel
sorunlart anlatilmis, CBIKO’nun etkinligini daha fazla nasil artirmasi gerektigi
yoniinde bir takim degerlendirmeler de bulunulmustur.

3.5.1. CBIKO Mali Yapisi ve Bagimsizhig

Ofisin kendine ait bir biitgesinin olmasi ve biitgenin yillik olarak hazirlanmasi
ofis i¢in Onemlidir. Ofis biitgesi ofis baskaninca hazirlanarak Cumhurbaskanligi
tizerinden sunulmaktadir. Ayrica biitge gorlismelerine Cumhurbaskanliginin
katilmas1 ofisin hareket alanini daraltan bir uygulama olarak goriilebilir. Fakat
gerceklestirilen etkinliklerin giderlerinde kamu tiizel kisiligine sahip olan, idari ve

mali 6zerkligi bulunan ve bunun Cumhurbaskanligi Kararnamesiyle de hiikiim altina
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alindign CBIKO farkli kamu kurumlari, 6zel sektdr ve sivil toplum kuruluslari ile
isbirligi i¢inde davranabilir. Biitge denetiminin Cumhurbaskanliginca ¢ikarilan
yonetmelikle belirlenecegi hususu denetimin seffafligi, hesap verilebilirligi
noktasinda sorunlara yol agabilir. Ciinkii CBIKO Cumhurbaskanligina bagl1 birimdir.
Ve kamu tiizel kisiligine sahip olmasina ragmen denetim alaninin yine
Cumhurbagkanlhiginca  belirlenecek  olmasi  denetim  yapilmasimi,  finansal
bagimsizhigini ve seffafligin1 zedeleyebilir. Ote yandan denetim alaninda dogrudan
ofis sayilmamakla birlikte genel biit¢e iginde olan Cumhurbaskanliginin Sayistay
tarafindan her yil denetim raporu yayimlanmaktadir. Cumhurbagkanligi teskilat
biinyesinde ¢alisan biitiin personelin ve diger giderlerin degerlendirilmesi 2019 Eyliil
aymnda Sayistay Baskanliginca “Cumhurbagkanligt 2018 Yili Sayistay Denetim
Raporu” yayimlanarak denetim goriisii sunulmustur.

CBIKO’nun kurumsal bagmmsizhginin  ve denetiminde etkinliginin
saglanmast amaciyla yapisal diizenlemelerin yaninda hukuki diizenlemelerde
yapilmalidir. CBIKO nun Cumhurbagkanhig: biinyesinde degil ama ayri bir yapi
olarak kamu insan kaynagi alaninda yetkili kilinabilir. Denetim hususunda idari ve
mali yapisinin agik ve seffaf olmasi, verilerin detayli olarak denetim yapan
birimlerce paylagilmasi kurumsal verimliligi de artiracaktir.

3.5.2. CBIKO Personeli

Ofis biinyesinde calistirilmasi diisiiniilen personelin aliminda hangi kriterlerin
belirlendigi, alim ilan1 veya duyurularin ne oldugu agik degildir. Kamu personeli
olup daha once lagvedilen kurumlarin personeline ofiste gorev verilip verilmedigi
konusunda bilgi yoktur. Yeni kurulan bir ofisin kurumsal bilgi ve birikimi
olmadigindan bu gecisin nasil saglandigi noktasinda herhangi bir veri
bulunmamaktadir. Diger bir konu ise yari zamanli personel alimidir. Ilanin
yayimlanmasi, ilana bagvuru siireglerinin agik ve seffaf bir sekilde ilerlemektedir.
Ancak olumsuz doniislerde hangi kriterlerin temel alindigi ile ilgili sikintilar
bulunmaktadir. Bagvuran adaylara mail yoluyla bilgilendirme yapilmis olup olumlu-
olumsuz doniisler yapilmistir. Fakat siirecin sonunda hangi adaylarin programa dahil
edildigi veya eleme siireclerinde hangi kriterlerin temel alindigi merak edilmektedir.
Bu hususta kismi zamanl alim asamalarinda seffafliginin saglanmasi gerekir.

Diger yandan ofis biinyesinde ¢alisan personelin sdzlesmeli olmasi, personel
calisma siireleriyle alakali ofis bagkani dahil iist diizey yoneticilerin gorevden

alinmast ve gorevinin sona ermesi siirekliligi zedeler. Ya da yeni gelen
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Cumhurbagkaninin degismesi durumunda ofis kadrolarinda degisikliklere gidilmesi
kamu personel rejimi ve insan kaynagi alaninda yapilacak politika ve projelerde
gecicilige neden olabilir. Uzun vadede etkili bir insan kaynagi siireci
saglanamayabilir. Bu dogrultuda insan kaynagi siirecinin gerek kurumsal gerekse
islevsel anlamda Tiirkiye’de tam anlamiyla yapilandirilmasi ayrica siyasi ve idari
unsurlardan bagimsiz olarak siirekliliinin saglanmasi gerekmektedir.

Diger yandan Ofis baskaninin akademik camiadan gelmesi, Ozel sektor
alaninda deneyim sahibi olmasi ofisin hedeflerinin gergeklesmesinde istenen amaci
gostermektedir. Clinkii insan kaynaklar1 sadece kamu ya da 6zel sektorii kapsayan bir
alan degildir. Ayn1 zamanda etkinligin, verimliligin kim tarafindan saglanirsa
saglansin kendi bilinyesine katmasi agisindan da oldukga 6nemlidir.

3.5.3. CBiKO Kurumsal Yapis1 ve Teskilatlanmasi

CBIKO kurumsal olarak oldukga yeni bir olusum olup hizmet birimleri bir y1l
sonra kararnameyle kurulmustur. Bu bir yillik siire i¢inde bir¢ok etkinlik ve faaliyet
ortaya koymustur. Bunu yaparken de 6zel sektor ve sivil toplum kuruluslariyla
beraber hareket etmistir. Kurumsal yapisinin ge¢ olusturulmasi, kurum bilincinin ve
kiiltiirinlin olmamasi insan kaynaklari alaninda ilk baslarda ne yapacak? Sorusunu
akla getirmistir. Insan kaynaklar1 alaninda 6nemli bir kurum olan Ofisin tam
anlamiyla teskilatlanmasinin gecikmesi ve lagvedilen kurumlarin gdrevlerinin nasil
olacagi kamu personel rejiminde bosluga yol agmistir. Fakat CBIKO zaman iginde
kurumsal teskilatlanmasini tamamlamistir. Olusturulan hizmet birimleriyle yapisal ve
islevsel olarak giiglenen Ofis insan kaynagina yonelik politika olusturmaya daha
fazla 6nem vermistir. CBIKO bunun yaninda kamu tiizel kisiligi olan, idari ve mali
ozerklige sahip bir kurum olarak Cumhurbaskanlig: teskilati icinde olmas1 da bagka
bir sorundur. Ciinkii kamu tiizel kisiligine sahip ayn1 zamanda Cumhurbaskanligina
bagli bir birim olmas1 yonetimin biitiinligii ilkelerinden idari vesayet ile hiyerarsi
iliskisi acisindan tezat bir durum olusturmaktadir. Cumhurbaskanlig1 biinyesinde yer
alan Ofis herhangi bir kuruma bagli olmadan ayr1 bir yapida olmast Onerilebilir.
Ayrica CBIKO’nun insan kaynagi alanmnin degerlerinden olan liyakat ilkesini kamu
personel rejiminin merkezine yerlestirecek genis kapsamli ve yetkili bir kurum

olmas1 daha dogru bir yaklagimdir.
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3.5.4. CBIKO Gelecek Projeksiyonu

Tiirkiye’de insan kaynagmin dogru kullanilamamasi, planlamanin olmamasi,
basarili personelin kamu sektoriine dahil edilememesi sorunlar1 hep devam etmistir.
Bu alanda yeni olusturulan Ofis’in kamu personel rejiminin sorunlu alanlarina
yonelik ¢ozliimler iiretmesi beklenebilir. Ofis’in kurumsal etkinligi kamu personel
rejiminin ilgili alaninda politika ve proje olusturmasiyla zaman iginde etkisinin
artacagi sOylenebilir.

Insan kaynag alani siyaset ve idare iistii bir konumda yer aldigindan
hareketle, dogru degerlendirilmesi, liyakatli ve basarili genclerin kamu alaninda
hizmette tutulmasi iilkenin gelisimine de katki yapacaktir. Ancak bunlarin diginda
liyakatten uzak, siyasi (akraba, es, dost gibi) kayirmaciligin yapildigi kamu personel
rejiminde insan kaynagi siirecinin dogru planlanmasi mimkiin olmadigi gibi,
etkinliklerin yapilmasmin da hicbir anlami kalmayacaktir. Insan kaynaginin kamu
personel rejimine olan giliveni ve inancini sarsacak uygulamalarin biitiiniiyle ortadan
kaldirilmast gerekir. Geng insan kaynaginin tarafsizlik, esitlik ve liyakat ilkesi
dogrultusunda siirece dahil edilmesi olduk¢a dnemlidir. CBIKO’nun 6zellikle ifade
edilen bu hususlarda etkin rol oynamasi, politika gelistirmesi halinde insan kaynagi
rasyonel hale gelecektir. Ofis’in sayilan bu sorunlu alanlari ilerleyen donemde
oncelikle ele almasi gerekir. CBIKO sadece devletin kariyer merkezi olarak
goriilmemelidir. Kamu personel rejimi ve siirecinin potansiyel yonii olan insan
kaynagini degerler temelinde toplama, siyasi ve idari unsurlari etkileyerek politika
olusturma ve uygulama sorumlulugunu iistlenmesi de beklenmektedir. Ciinkii insan
kaynagi kamu personel rejiminin temelini olusturmaktadir. Liyakatli personelin
goreve gelmesi siyasi iradeye de kazanmimlar getirecegi gibi toplumsal, ekonomik
olarak da artilar1 icinde barindirmaktadir. CBIKO nun bu anlamda kamu personel
rejimine dolayli etkisinin yaninda dogrudan ¢6ziimler tiretme ve derhal uygulamaya
gecirme gibi katkilar1 da bulunmaktadir. Bu dogrultuda CBIKO’nun daha etkin ve
verimli hareket etmesi igin gerekli kurumsal ve yasal diizenlemeler yapilmalidir. Ote
yandan siyasi ve biirokratik unsurlardan bagimsiz, kamu personel rejiminde ayr1 bir

kurum olarak yerini almasi daha dogrudur.
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GENEL SONUC VE DEGERLENDIRME

Kamu personel rejimi olgusu eski bir kavram olup uygarliklarin, devletlerin
kuruluglarindan beri varligini devam ettirmistir. Kamu personel rejimi hem hizmet
araci olarak hem de yonetimde hakimiyet saglayarak bilhassa iist diizey kamu
personeliyle idari politikalar Gretme ve uygulama alant bulmustur. Kamu personel
rejimi siyaset ve yonetim anlayist baglaminda sekillenmektedir. Kamu personel
rejimini; kamu personelinin teknik, hukuki, ekonomik ve idari biitiin islemlerini
diizenleyen yap1 olarak tanimlamak miimkiindiir. Kamu personel rejimi her iilkede
farkli hiikiimet sistemleri cercevesinde kendine 0zgli yapisinda varligini
stirdiirmektedir. Kamusal hizmet sunumunda etkin rol oynayan kamu personeli
oldukga 6nemlidir. Kamu personel rejimi siyasi, toplumsal ve ekonomik unsurlardan
etkilenir. Bu sebeple kamu personel rejimi ifade edilen unsurlarla etkilesim
halindedir. Boylelikle kamu personel sorunlari ve ¢oziimleri de yine ayni unsurlar
etrafinda diizenlenmektedir.

Kamu personel rejimi; siyaseti, toplumu ve kamu personelini ilgilendiren g¢ok
yonlii bir yapiya sahiptir. Siyaset; kamu personel rejimini diizenler. Toplum; kamu
hizmetinden yararlanir. Son olarak kamu personeli de kamu hizmeti sunar. Tabii ki
¢oklu yapi birbirleriyle baglantilidir ve etkilesim halindedir. Kamu personel rejimini
hukuksal ve kurumsal olarak diizenleyen tarafin siyaset-idare olmasi sistemin nasil
sekillenecegi, yasal ve diizenleyici islemlerin nasil olacagi konularinda belirleyici
olmaktadir. Bu konularin diizenlenmesi toplumsal kosullar, kamu personelinin
gereksinimleri veya siyaseten yapilmasi istenen diizenlemeler seklinde ortaya
cikmaktadir. Toplum ise olaya daha pragmatist acidan yaklagmakta olan, kamu
hizmetinden en iyi sekilde faydalanmayi isteyen, kamu islemlerinin hizli ve kolay
sekilde alinmasini arzulayan taraftir. Kamu personeli de siyaset ve idari diizenin
kendisine belirledigi sinirlar cergevesinde kamu hizmeti sunan, bundan dolay1
devlete ve topluma karsi sorumlulugu birinci derece olan, ayni zamanda bu
hizmetinin karsiliginda da mali ve idari haklarini en iyi sekilde almak isteyen diger
bir taraf olarak ortaya ¢ikmaktadir. Anlasilacagi tizere kamu personel rejimi esasinda
olduk¢a komplike ve onemli bir alan olup zincirleme bir etkiye sahiptir. Bundan
dolay1 kamu personel rejiminde sorunlu alanlarin fazla olmasi ve ¢6ziim arayislarina
yonelik diizenlemeler, ¢alismalar, faaliyetler, Oneriler ve goriisler hep varligim
korumustur. Tirkiye’de kamu personel rejimi gegcmisten giiniimiize merkezilesmis

bir yapida gelisim gostermistir. Siyasi ve blirokratik unsurlarin etkisinde kalan kamu
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personel rejimi liberal politikalar ¢ercevesinde degisimler yasamistir. Tirk kamu
personel rejimi kurumsal ve hukuki diizenlemeleri de liberal karakterde olmustur.
Ancak yine de gegmisten beri siiregelen kamu personel rejiminin merkezci ve biitge
odakl1 yaklasimi devam etmistir.

Kamu personel rejimi siyasetin disinda olamaz. Biirokrasiyi ve kamu
yonetimini kontrol etme diislincesi, kendine yakin kamu personelini etrafinda
toplama amaci kamu personel rejimini siyasi siirece dahil etmistir. Boylece kamu
personel rejimi sig diizlemde tartisilan bir konu olmustur. Bu durum da kamu
personel rejiminin teknik, idari ve hukuki diizenlemelerle kisa vadeli ¢oziimler
tiretilen bir alan olarak kalmasina yol agmustir.

Biitiin bunlarin 1518inda Tiirk siyaseti i¢in koklii bir degisim olarak ifade
edilecek bir doniisiim  yasanmustir.  Tiirkiye’de  hiikiimet sekli  olarak
Cumbhurbaskanlig1 hiikiimet sistemiyle yasanan degisim en biiylik etkisini oncelikle
kamu yoOnetimi olmak {izere kamu personel rejiminde de gostermistir.
Cumhurbaskanlig: teskilati kamu yonetiminde merkez birim haline gelmis, kamu
biirokrasinin idare edilmesinde sorumluluklar iistlenmistir. Cumhurbaskanlig
teskilat1 bu sorumluluklarini yerine getirirken personel yapisini da kendi biinyesinde
olusturmustur. Daha o6nceki kurumlardan DPB, TODAIE gibi olusumlarin
lagvedilmesinin yaninda Cumhurbaskanligi biinyesinde birimler ve kurumlar,
bakanliklarin biinyesinde yeni hizmet birimleri olusturulmustur. Eskiden yapilan
kurumsal daginiklik elestirisine ragmen yapisal olusumlarin fazla oldugu
goriilmektedir. Kamu personel rejiminin tek ve yetkili bir kuruma sahip olmasinin
daha dogru olacag sdylenebilir. Ancak buna ragmen kurumsal baglamda yine biitge
odakli ve Cumhurbagkanligimmin kamu personel rejiminde etkin bir konumda oldugu
goriilmektedir. Asir1 merkezilesme uygulamasinin devam ettigi sdylenebilir. Her ne
kadar liberal karakterde yansimalar olsa da kendine has bir diizlemde kamu personel
rejimi  geleneksellesmis  unsurlarindan tam anlamiyla armmis sayilmaz.
Cumbhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle kamu personel rejiminin yapisal ve islevsel
bir doniisiim yasadigimi sdylemek miimkiindiir. Bu doniisiimiin diisiinsel zemini
aslinda kendini Onceden gosteren, liberal baglamda yapilmasi tasarlanan
diizenlemeleri icermektedir. Tiirk kamu personel rejimi tizerinde Cumhurbaskanlig
biinyesinde gerek bakanliklar gerekse bagli kurumlari ve i¢ hizmet birimleri
aracilifiyla etkin bir yap1 olusturulmustur. Ancak yapisal ve islevsel sorunlarin

¢Ozlimii noktasinda daginik, pargali ve kroniklesmis kamu personel sorunlar1 artarak
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devam etmektedir. Kamu personel rejimine yonelik kurumsal yapilarin fazla olmasi,
mevzuat diizenlemelerinin giderek artmasi kamu personel rejimini ikili ve karmagik
bir hale getirmistir. Oysa Cumhurbagkanligi hiikiimet sisteminin hizli ve etkin
olmasiyla kurumsal ve hukuki diizenlemelerin fazlaligi ¢eliskili bir durumdur. Bunun
yaninda Cumhurbaskanlig: teskilatinin kendi i¢ yapisiyla merkezi idarenin 6nemli
unsuru haline gelmesi kendine has personel yapisimt da olusturmaktadir.
Cumhurbaskanligi merkez teskilatt personel yapisina yonelik diizenlemeler genel
kamu personel rejiminden farklilasmaktadir. Bu durum da uygulama konusunda iki
ayrt personel rejimine yol agmaktadir. Cumhurbaskanligi personelinin islemleri,
onceden Bagbakanlik hizmet birimi i¢inde yer alan, Yyeni sistemle beraber
Cumhurbagkanhig: idari Isler Baskanligi biinyesinde olan Personel ve Prensipler
Genel Miidiirliigii tarafindan yiiriitilmektedir. Goriildiigii iizere eski hizmet birimi
Cumhurbagkanligni ~ hiikiimet  sistemiyle  doniisim  yasamustir.  Ancak
Cumhurbagkanlifi merkez teskilatina personel alimlarinda hangi kriterlerin
uygulandigi, gérev tanimlarinin neler oldugu agikga belirtilmemistir. Bu agidan kamu
personel rejiminde farklilasan uygulamalar diizenli ve seffaf bir yapiya
kavusturulmasi gerektigi sdylenebilir.

Ote yandan Amerika’daki ofis benzeri olusumlar da Tiirkiye’de kurulmustur.
Insan kaynagina yonelik olarak Tiirk kamu personel rejiminde ilk defa yer alan insan
Kaynaklar1 Ofisi kurumsal yenilige &rnek gosterilebilir. insan kaynagi alaninda
politika yapma ve uygulama ile Cumhurbaskani’na katki veren bir konumda olmasi
onemlidir. Diger yandan kamu personel rejiminde yapisal baglamda doniisiim
gerceklesmis ancak bazi yapisal sorunlarin halen devam ettigi goriilmektedir. Bu
noktada Cumhurbaskanlig1 kararnamelerine bakildiginda merkezi kamu personel
yapisina yoOnelik olarak kurumsal gorev paylagiminda sorunlar oldugu, ayni
gorevlerin farkli kurumlara verilmesi yapisal ve islevsel bakimdan belirsizlige ve
karmasikliga yol agmaktadir.

Cumhurbagkanligr hiikiimet sisteminin kamu personel rejimine etkisi islevsel
baglamda da olmustur. Cumhurbagkanligi kararnamelerinin ve diger diizenleyici
islemlerin kamu personeline yonelik diizenleme yapma, atama ve ayni zamanda
Cumhurbaskanhig: teskilat biinyesinde bulunan kamu personelini de igeren ayr1 bir
yap1 ortaya cikarmigtir. Biirokrasiyi hizlandiran bu uygulamalarin denetimi,
niteliklerinin agik ve net olmasi olduk¢a 6nemlidir. Ote yandan iist diizey kamu

yoneticilerine yonelik ciddi diizenlemeler yapilmistir. Ciinkii st diizey kamu
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yOneticisi yeni sistemin yansimasi olarak Cumhurbaskaninin politikalarin1 uygulama
ve sunma noktasinda yetkili olmasi ve Cumhurbagkaninin kamu biirokrasisi iizerinde
isleyisine hiz katmasi bu pozisyonlarin 6nemini daha da artirmistir. Fakat su
unutulmamalidir ki st diizey kamu personeli de genel anlamda biitin kamu
personeli gibidir. Hukuki ve teknik uygulama konusunda genel bir kamu personel
rejimine tabii olmasi gerekir. Secilme kriterlerinin, gérev tanimlarinin yasal olarak
belirlenmesinin  Cumhurbaskanligi kararnamesi gibi takdir yetkisine genis alan
birakan diizenleyici islemlerden ziyade kanuni olarak yapilmasi kamu personel rejimi
agisindan daha anlamli olacaktir.

Ust diizey kamu yéneticiligi ve istisnai kadrolarin fazla olmasi bu iki
pozisyonun daha fazla siyasilesmesine yol agacaktir. Cumhurbagkanligi hiikiimet
sisteminin list diizey kamu yoneticilerinin kapsamini genis tutan yapisi, list diizey
kamu yoneticileri basliglr altinda sayilan unvan ve kadrolarin Cumhurbaskanligi
kararnamesiyle belirlenmesi siirekliligi olmayan istikrarsiz bir yapiya yol agabilir.
Ote yandan iist diizey kamu yoneticilerinin diger kamu personelinden farkli bir
statiide olmasina sebep olabilir. Buradan hareketle iist diizey kamu yodneticilerinden
siyasi nitelikte olanlarmin gorev tamiminin, atama Kriterlerinin belirlenmesi
Cumbhurbaskanlig1 kararnamesiyle acik ve seffaf sekilde diizenlenebilir. Ancak iist
diizey kamu yoneticilerinin kapsaminin genis tutulmasina, giivence ilkesinden uzak
sekilde gdrevden alinmaya yol acan diizenleyici islemler kamu personel rejiminde
istikrarsizliklara neden olmaktadir. Bu acgidan iist diizey kamu yoneticileri biitlinciil
bir anlayistan ziyade ikili bir ayrima tabii tutulmast (politik ve liyakat atamalari)
gerekebilir. Politik atama siireglerinin agik, seffaf sekilde yapilmasi hem siyasi
atamay1 yapan makama hem de sistemin etkinligine katki verecektir. Atamalara
etkinlik ve verimlilik saglamak i¢in iist diizey kamu yoneticilerinin 6zge¢misleri,
yabanct dil bilgileri, yoneticilik Kkabiliyetleri gibi sartlar1 tasiylp tasimadigi
belirlenmelidir. Ayrica iist diizey kadroya atama oncesi bir egitimden gegmis olmasi
veya yeterliligini kanitlayabilecegi bir alan (kurum, heyet gibi) olusturulmasi
gerekmektedir. Cilinkii hangi hiikiimet sekli olursa olsun, hangi ekonomik sistem
olursa olsun kamu personel rejiminin basarisi liyakatli personelin kamuda yer almasi
ve politika olusturma noktasinda etkinligine baglidir.

Diger bir husus yerel yonetimler personel yapisinin teknik, idari
sorumlulugunun Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemiyle birlikte kurumsal olarak

Yerel Yonetimler Genel Miudiirliigiine birakilmasidir. Yerel yonetim personel diizeni
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genel kamu personel rejiminin yansimast olup pek ¢ok sorunu barindirmaktadir.
Yerel yonetim personel isttihdaminda liyakatten uzak, akrabalik baglarinin etkin
oldugu, sozlesmeli personel statiisii altinda ilana ¢ikilmadan alimlarin yapilmasi gibi
durumlarin halen varligini korumasi bu alanda kati yasal diizenlemeleri gerekli
kilmaktadir. Hiikiimet seklinden bagimsiz olarak kamu personel rejiminin tarafsizlik
ve liyakat ilkeleri baglaminda saglam zemine oturtulmasi i¢in hukuki diizenlemeler
sarttir. Yerel veya merkez personel yapist i¢inde iyi konumlara gelen bireylerin
personel alimlarinda liyakatten uzak davranmalari, toplumun geneline yansimayan
alimlarin yapilmas: liyakatli kisilerin biirokrasi ve yerel yonetimler disinda
kalmasina yol agmaktadir. Bilhassa yerel yonetimlerde daha fazla goriilen personel
alim sorunlart hukuk ve denetim alaninda yapilacak diizenlemeler sayesinde
tyilestirilebilir. Yerel yonetimlere personel alimlarinda etkin olabilecek kisilere,
kurumlara hi¢bir hukuki bogluk birakilmayacak sekilde yeniden yapilanmasi gerekir.
Bunun denetimi ise st kurul tarzi yerel yonetim personel ofisi olusturulmasiyla
yapilabilir. Bu bitimin kurumsal yapisinin bagimsiz olmasi, toplumun her
kesiminden, yerel yonetim alaninda kendini ispatlamis c¢alismalar yapan hem
akademik hem de siyasi ve idari kisilerden olusan, gorev siireleri siyasete bagl
olmayan bir yap1 olusturabilir.

Ayrica Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemiyle olusturulan CBIKO kamu
personel rejimine etkisi olup olmadigi sorusundan hareketle, devletin kariyer merkezi
oldugu, Tiirkiye’de eskiden beri var olan insan kaynaginin planlanmasi, ortaya
c¢ikarilmast gibi sorunlu konularin yani sira kamu personel rejimine yonelik sorunlu
alanlar1 tespit etme, arastirma ve gelistirme gayretlerinde oldugu goriilmektedir. Bu
gayretlerin kamu personel rejimine yansimalarinin nasil olacagi konusu belirsizdir.
Bu bakimdan CBIKO’nun kamu personel rejiminin temelini olusturan insan
kaynagina yogunlastigi soylenebilir. CBIKO insan kaynagina yénelik akademik
alanda yapmis oldugu etkinliklerin yaninda kamu yonetimi ve kamu personel
rejimine dair ¢alismalar yoluyla destek, goriis ve Oneri almasi kamu personel
rejiminde politika olusturma noktasinda onemli olacaktir. Akademik personelin
kamu personel rejimine yonelik olarak ortaya koydugu calismalar degerli olmakla
beraber CBIKO ile etkilesim halinde olunmasi da kamu personel rejimine olumlu
etki verecektir.

CBIKO insan kaynagima ve kamu personel rejimine yonelik yaptig1 arastirma,

gelistirme konusunda gergeklestirdigi etkinlikleri, ¢alismalar1 toplumsal alana da
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tagimasi gerekir. Clinkii kamuoyu olusturma gibi etkili aygitlar1 da kullanmast kamu
personel rejimini i¢in onemlidir. Bu sayede insan kaynagina yonelik ¢aligmalarin
genis bir alana yayilmasiyla toplumsal sahiplenme ve bilgilenme artacaktir. CBIKO
hem akademik cevreyle hem de geng insan kaynagiyla etkilesim halinde kalmali,
politika gelistirme konusunda Oncelikle akademisyenlerin ve Ogrencilerin
goriiglerinden siirekli faydalanmasina imkan tantyan kanallar1 agik tutmali, biitiin bu
siireclerde seffaf olmalidir.

CBIKO insan kaynaginin etkin kullanilmasi, planlamasi konusunda sahada
yer alan bir konumdadir. Cumhurbaskanliginin kamu insan kaynagi politikalarina
daha fazla katki sunmasi beklenmektedir. Boylece kamu personel rejiminin etkilesim
Ozelliginden hareketle dogru ve etkin bir yapi ortaya g¢ikacaktir. Bunun igin de
Cumhurbagkanlign  biinyesinde yer alan CBIKO’nun hiyerarsik anlamda
Cumhurbaskanlifindan ayr1 tutulmasi kurumsal yapiyr her bakimdan esnek hale

getirerek kamu personel rejiminde daha etkin yapacaktir.
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kapilarini-agiyor, (Erisim Tarihi: 03.11.2019)
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https://www.aa.com.tr/tr/egitim/yokten-todaie-karari/1203165
https://hacibayram.edu.tr/iibf-iktisat/todaie-universitemize-devroldu
https://t24.com.tr/haber/cumhurbaskanligi-ofislerine-330-milyon-butce,845466
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/yetenek-kapisi
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/kariyer-kapisi,%20(Erişim%20Tarihi:%2016.01.2020
https://www.resmigazete.gov.tr/
https://yerelyonetimler.csb.gov.tr/birimler/personel-hizmetleri-daire-baskanligi/1895
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kamu-veri
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/uni-veri
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/yetenek-her-yerde
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/talentforbiz
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/cumhurbaskanligi-insan-kaynaklari-ofisi-

https://www.cbiko.gov.tr/haberler/cumhurbaskanligi-insan-kaynaklari-ofisi-genc-
yeteneklere- kapilarini- aciyor, (Erisim Tarihi: 31.08.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/universite-tercihlerine-cumhurbaskanligindan-
kilavuz. (Erisim Tarihi: 08.06.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/turkiye-yetenekleri-kesfediyor, (Erisim Tarihi:
05.06.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/kurumsal/organizasyon-semasi
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/cumhurbaskanligi-insan-kaynaklari-ofisi-nden-
kariyer-merkezleri-icin-3-yeni-hizmet, (Erisim Tarihi: 08.12.2019)
https://www.yenisafak.com/yazarlar/ahmetunlu/cumhurbaskanligi-insan-kaynaklari-
ofisi-kamusal-hastaliklara-care-olabilir-mi-2050013, (Erisim Tarihi:
14.04.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/cumhurbaskanligi-39-ndan-5-5-milyon-kamu-
gorevlisine-anket, (Erisim Tarihi: 10.07.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/turkiye-nin-insan-kaynaklari-envanteri-gikarilacak
(Erisim Tarihi: 18.12.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/uzaktan-egitim-kapisi-3-3-milyon-kamu-
personelinin- hizmetinde-2, (Erisim Tarihi: 22.04.2020)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/kamunun-tomografisini-cekiyoruz, (Erisim Tarihi:
14.08.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/yetenek-her-yerde-2020-fuar-programi-aciklandi,
(Erisim Tarihi: 13.12.2019)
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/cumhurbaskanligi-insan-kaynaklari-ofisi-teskilati-
hakkindaki-cumhurbaskanligi-kararnamesi-yayimlandi, (Erisim Tarihi:

24.10.2019)
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https://www.cbiko.gov.tr/haberler/turkiye-yetenekleri-kesfediyor
https://www.cbiko.gov.tr/kurumsal/organizasyon-semasi
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/kamunun-tomografisini-cekiyoruz
https://www.cbiko.gov.tr/haberler/yetenek-her-yerde-2020-fuar-programi-aciklandi




