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Oz

Kamu personel yonetimi, kamu orgiitlenmelerindeki insanlarla ilgili olan faaliyetlerle iligkilidir.
Buradan hareketle bir kamu &rgiitiiniin hedef ve amaglar1 dogrultusundaki eylemlerinin istenilen
sekilde sonuglanabilmesi personel yonetiminin etkin ve verimli bir sekilde ifa edilmesiyle iliskili
oldugu soylenebilir. Tiirkiye Cumhuriyeti, Osmanli Devletinden tevariis eden kamu personel
yonetimi anlayisini zamanla diinya lizerindeki degisimlerden de etkilenerek gelistirmeye ¢aligmistir.
Swrastyla Ikinci Cihan Harbi, ¢ok partili dénemin baslangici, askeri darbeler ve Neoliberal
politikalarin diinya tizerindeki etkileri gibi doniim noktalar1 Tiirk kamu personel yonetimini en
azindan diisiin boyutunda etkilemistir. 2018 yilinda uygulamaya konulan Cumhurbaskanligi
Hiikiimet Sistemi ile birlikte Tiirk kamu y&netiminde yeni bir aktor olan insan Kaynaklari Ofisi
ihdas edilerek, personel yonetiminden insan kaynaklari anlayisina gegisisin Orgiitsel boyutu da
somutlastirilmistir. Ofisin, iistlendigi gérev ve sorumluluklar ve gelistirdigi projelerin iginde
bulundugumuz yiizyilin daha fazla yatirim yapilmasi gereken beseri sermayeye olan etkisi en
azindan planlamalar ve hayata gegirilen projeler bakimindan 6nem arz etmektedir.

Anahtar kelimeler: Kamu personel yonetimi, insan kaynaklari, cumhurbagkanligi hiikkiimet sistemi,
insan kaynaklari ofisi, beseri sermaye
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Turkish Public Personnel Management and the Effect of the Presidential Human Resources
Office on Human Capital *
Abstract
Public personnel management represents a very important aspect of public administration in the
understanding of modern state. Public personnel management is related to all activities related to
people in public organizations. From this point of view, it can be said that the desired result of the
actions of a public organization in line with its goals and objectives is directly related to the effective
and efficient performance of personnel management. The Republic of Tiirkiye tried to develop the
understanding of public personnel management, which was largely inherited from the Ottoman
Empire, by being influenced by the changes in the world over time. Respectively, the turning points
such as the Second World War, the beginning of the multi-party era, military coups and the effects
of neoliberal policies on the world have affected Turkish public personnel management, at least in
terms of intellect. Finally, with the implementation of the Presidential Government System in 2018,
as a new actor in Turkish public administration, the Human Resources Office, was established and
the organisational dimension of the transition from personnel management to human resources
understanding has concretised. The impact of the Office, the duties and responsibilities it has
undertaken and the projects it has developed on the human capital that needs to be invested more in
the current century is important at least in terms of plans and projects implemented.
Keywords: Public personnel management, human resources, presidential government system,
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1. Giris

Tirkiye’de, baskanlik sistemine gecis konusu 1980°1i yillardan itibaren Tiirk
siyasetinde daha fazla glindeme gelmeye baslamistir. Bagkanlik sisteminin
parlamenter sisteme gore daha etkin ve yonetim sistemimize daha uygun olacagi
diisiinceleri daha yiiksek sesle ifade edilmeye baslanmis ve neticede 16 Nisan 2017
tarithinde referandum yapilarak Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi halk
tarafindan kabul edilmistir. Bunun iizerine 2018 yilinda yapilan Cumhurbagkanligi
ve Milletvekili se¢imleriyle yeni sisteme fiilen gecilmistir. Yeni sistemle birlikte
Cumbhurbagkani, yiiriitmenin basindaki tek aktor konumuna gelmistir. Her ne kadar
CHS’de bagkanlik sistemi ile ayni1 sekilde tek basli bir yiiriitme esas1 uygulansa da
kamu politikalar1 iiretme ve uygulama noktasinda Cumhurbaskani’na yardimci
olmasi i¢in ihdas edilen ve Tiirk kamu yonetiminde beliren yeni aktorler de siirece
dahil olmustur. Hemen belirtmek gerekir ki, 10.07.2018 tarihli 1 sayili
Cumhurbagskanlig1 Kararnamesiyle de Cumhurbagskanlig: teskilatinin 6rgiitlenmesi
diizenlenmistir. Bu diizenleme neticesinde Cumhurbaskanlhigi  Teskilati;
Cumhurbagkani’na dogrudan baglh Cumhurbagkani yardimcilari,
Cumhurbaskanhg Idari Isler Baskanligi, Cumhurbaskanligi Politika Kurullari,
Cumbhurbagkanlig1 Ofisleri, bakanliklar ve bagl kuruluslar seklinde orgiitlenmistir.

Baskanlik sistemi ile yonetilen iilkelerde ofisler, yonetime 6nemli katkilar sunan
birimler olma o6zelligini tagimaktadir. Ofislere atfedilen bu 6nemin temelinde
bilgiye ve veriye sahip olmalarimin yaninda {iretilen politikalarin pratikte
uygulanmasina yardimci olabilmelerinden kaynaklanmaktadir. Tirkiye’de
Cumbhurbagkanligr Hiikiimet Sistemi ile birlikte dort farkli ofis kurulmustur. Bu
ofisler, parlamenter sistemin uygulandig: siirecte sik¢a sikayet edilen biirokrasi
hastaliklar1 ve hantalligin giderilmesinde etkili olacagi diislincesiyle ihdas
edilmistir. Insan Kaynaklar1 Ofisi, Dijital Doniisiim Ofisi, Yatirrm Ofisi ve Finans
Ofisi olmak tizere dort farkli idari birimden olusan ofisler, kamu yonetimi ve 6zel
sektor anlayisinin  etkilerini tagimaktadir. Ayrica bu ofisler dogrudan
Cumbhurbaskanina bagli, kamu tiizel kisiligini haiz ve kendilerine ait 6zel biitcelere
sahip bir sekilde teskilatlandirilmistir.

Bu calisma, yeni sistemle birlikte kamu politikalarinin uygulanmasi noktasinda
onemli rolii olan Cumhurbaskanligi Ofisleri 06zelinde Tiirkiye’deki insan
kaynaklarina yonelik politikalarin belirlenmesinde ve kamu personeli hakkinda
calismalarmn  bir kisminin  gerceklestirilecegi Insan Kaynaklar1  Ofisi’ne
yogunlasacaktir. Cumhuriyet sonrast Tirk kamu personeli rejiminin doniislimii
belli periyodlar halinde bugiine kadar bir¢ok akademik ¢aligmada irdelenmis ve
cesitli goriisler ortaya konulmustur. Ozellikle 1950’1 yillardan sonra eksikligi
hissedilen merkezi bir personel birimi ve boyle bir birimi destekleyen yabanci
uzman raporlari tavsiyeleri lizerine Devlet Planlama Dairesi kurulmustur. Daire her
ne kadar bir merkezi personel biriminin eksikligini gidermek amaciyla kurulmus
olsa da yabanci uzman raporlar1 ve uluslararasi orgiitlerin tavsiyelerine uyma ¢abast
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da bu birimin ihdas edilmesinde etkili olmustur. Bu sebepten kurulus asamasinda
yasanan gOriis ayriliklar1 da g6z Oniline alindiginda uluslararast alginin
iyilestirilmesi ve kamu personeline iligkin idari reform calismalar1 yapildigina
iliskin bir gosterim ¢abasi konunun biraz yonetim tiyatrosuna evirilmesine neden
olmustur. Calismalarini Maliye Bakanligi uhdesinde kisitli imkanlar, sayica
yetersiz personel ve dar bir biitge ile yiiriitmeye ¢alisan Daire, kendisinden
beklenilen ¢iktilar1 verememistir. Belli bir siire sonra Orgiitlenme yapisinda
genislemeler olmus ve kurulusundan yirmi yi1l sonra Bagbakanliga bagli bir birim
olarak Devlet Personel Bagkanligi adin1 almistir.

Kamu personel politikalarina iligkin 1980 sonras1 donem daha ¢ok 6zel sektor
yonetiminden ilham alinan ve yeni kamu isletmeciligi yaklasimindan hareketle
geleneksel personel idaresinden insan kaynaklar1 anlayisina dogru bir evirilme
stirecini ifade etmektedir. Calismada Devlet Personel Dairesi ve Devlet Personel
Bagkanlig1 gibi Tiirk kamu personel yonetiminde etkisi olan iki birimin kurulus ve
faaliyetlerine yer verildikten sonra CHS ile Tiirk kamu yonetiminde insan
kaynaklar1 politikalarinin gelistirilmesi ve uygulanmasinda etkin bir rolii olan insan
Kaynaklar1 Ofisi’nin gorev, sorumluluk ve oOrgiitlenme bigimi irdelenecektir.
Bunun neticesinde CHS o©ncesi donemde kamu personeline yonelik yapilan
merkezilestirme c¢aligsmalart degerlendirilecek ve 2018 sonrast donemde ihdas
edilen Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari Ofisi’nin bugiiniin Tiirkiye’sinde beseri
sermayeyle olan iligkisi irdelenecektir.

2. Kamu Personel Yonetimi: Kavramsal Cerceve

Kamu yonetiminde her yeni 6rgiitlenme caligsmasi genellikle toplumsal bir ihtiyaca
hizmet etme, teknolojik bir yeniligin kamu hizmetlerine entegresi yahut
hizmetlerdeki bir noksanligi giderme hedeflerinden en az birine ulasmak i¢in
gerceklestirilmektedir. Kamu yararin1 6nceleyen, degiskenlige acik, diizenli ve
devamli faaliyetler olarak kabul edilen kamu hizmetlerinin ifa edilmesinde
gorevlendirilen birimin beseri boyutunu kamu personeli olusturmaktadir. Kamu
hizmetlerini sunan bu birimlerin personel boyutu ele alindiginda yapisal ve islevsel
boyutlar1 géze ¢arpmaktadir ve siniflandirma, ticret rejimi, personelin tabi oldugu
kurallar, planlama, meslege kabul, egitim calismalari, cezalandirma, atama ve yer
degistirme gibi hususlarin diizenlenmesi de kamu personel yonetiminin konusunu
olusturmaktadir (Eroglu, 2010, s. 226).

Kamu personel yonetimi, modern devlet anlayisinda kamu yonetiminin ¢ok dnemli
bir yoniinii olusturmaktadir ve kamu personeli bu alanin en 6nemli unsurlarindan
biridir (Marume, 2016, s. 46). Hemen belirtmek gerekir ki kamu personel yonetimi
ayn1 zamanda kamu yonetiminin tarihsel de bir bilesenidir. Dolayisiyla uygulama
noktasinda kamu personelinin varligi kamu hizmetlerinin ilk kez yiirtitildigi
birka¢ bin yil oOncesine kadar dayanmaktadir. O déneme bakildiginda tarim
faaliyetlerinin artmasiyla birlikte kolelere duyulan ihtiyacin arttig1 ve bu durumun
farkli Olgeklerde personel yonetimi uygulamalarini beraberinde getirdigi
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sOylenebilir. Eski ¢aglarda biiyiik 6lgekli bayindirlik isleri, orgiitlenen, koordine
edilen ve yonetilen kdleler, yar1 koleler, parali askerler, goniilliiler, zorunlu is¢iler
ve Ttcretli is¢iler marifetiyle gergeklestirilmistir. Bu donemde dahi kamu
hizmetlerinde c¢alisacak kisilerin se¢iminde vasifli-vasifsiz ayrimi yapilarak bir
smiflandirma sisteminin temeli atilmis ve mevcut iktidara olan sadakatin yani sira
rasyonel dlgekler ¢ergevesinde personel tercihleri yapilmistir (Farazmand, 2007).

Kamu personel yonetimi, kamu hizmetinde bulunan insanlarla ilgili olan tiim
faaliyetlerle iligkilidir. Buradan hareketle bir kamu idaresinin hedef ve amaglar1
dogrultusundaki eylemlerinin istenilen sekilde sonuglanabilmesi personel
yonetiminin etkin ve verimli bir sekilde ifa edilmesiyle dogrudan iliskilidir. Iyi bir
personel yonetimi ayni zamanda iyi bir yonetim anlayiginin da tezahiiriidiir. Diger
bir acidan bakildiginda ise iyi bir personel yonetimi, iyi bir yonetim anlayisinin
gelismesinde 6nemli bir etkendir.

3. Cumhuriyet Doneminde Kamu Personel Yonetimi

Tiirkiye’de 1923 yilinda Cumhuriyetin ilan edilmesiyle birlikte devletin yonetim
sekli degismistir. Fakat devletin sahip oldugu idari birimler, biirokratik yap1 ve
kamu personel sistemi biiyiik Olglide Osmanli Devleti’nden tevariis etmistir.
Osmanli Devleti’nde yiikselis donemiyle birlikte idari birimlerin ve cesitli
kurumlarin giiclenmesi, biirokratik yapinin gelismesine katki saglamistir. Bu
dénemde kamu hizmetleri, genellikle mensubiyetleri [lmiye, Kalemiye, Seyfiyye
ve Miilkiye olarak dort ayri siniftan birinde olan kamu personeli tarafindan
yiirtitiilmiisttir. Bu genel siniflandirmanin yaninda Fatih Kanunnamesinde de yirmi
dokuz iist diizey kamu yoneticisinin riitbe ve derecelerinin yaninda gorev ve
sorumluluklarina iligkin hususlara yer verilmistir (Acar, 2021, s. 1028). Ozellikle
timar ve kul sisteminin 1yi islemesi ve liyakat esasina gore dgrencilerin segilerek
Osmanli yonetici siifinin yetistirildigi Enderun Mektebinin katkilar1t merkezi
otoritenin gii¢lii kalmasinda ve devletin dort bir yaninda gérev yapan kamu
personelinin planlanmasi, érgilitlenmesi ve denetlenmesinde hayli etkili olmustur.

Osmanli Devleti, kurulus ve yiikselme donemlerinde kamu yonetimi baglaminda
istikrarl bir yapiya sahip olmus fakat duraklama ve gerileme donemi olarak bilinen
zaman araliginda yasanan olumsuzluklarla birlikte bu giiclii durusu muhafaza
edememistir. 18. ylizyilin sonlarindan itibaren III. Selim’le baglayan bati merkezli
reformlara II. Mahmut déneminde ivme kazandirilmis ve tanzimattan sonra da
diizenli olarak idari, askeri ve egitim alanlarinda yeniden yapilandirma
caligmalariyla eski istikrali ve giiclii kamu biirokrasisi yeniden saglanmaya
calisilmigtir. Ayrica bu donemde idari kadrolarda gorev yapan kisilere yonelik bir
ticret sistemi de gelistirilmis ve devlet memurlugu toplum nezdinde saygin ve
gorece ayricalikli bir konuma gelmistir (Ergun, 2015, s. 246). Bu donemde temel
olarak devletin yonetim anlayisini o ylizyilin gerektirdigi idari diizeye yaklastirmak
yani demokratik bir anlayistan ziyade Avusturya ve Rusya’daki gibi giiclii ve
merkeziyet¢i bir sistemin yerlesmesi i¢in ¢abalanmistir. Buradan hareketle devletin
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mali sisteminin tek merkezden yliriitiilmesi, ylikiimliiliikklerin kanuni esaslara gore
belirlenmesi ve yargisal siireglerin diizenli bir sekilde islemesi amaglanmistir
(Ortayly, 2010, s. 495).

Tanzimat’la birlikte devlet memurlarima yonelik batili iilkelerdeki memurluk
sistemi anlayisindan ornekler alinarak bazi diizenlemeler yapilmistir ve bunlar
Cumhuriyet doneminden sonra ihdas edilecek kamu personel sistemine bir temel
olusturmustur (Acar, 2021, s. 1028). Bu diizenlemelere 6rnek olarak 1838 yilinda
cikarilan “Devlet Memurlarina Maliye Veznesinden Diizenli Bir Sekilde Maas
Odenmesi Usulii Kanunu” daha sonra 1875 yilinda “Harcirah Kanunu” ardindan
1883 tarihli “Memurin Miilkiye Terakki Tekaut Kararnamesi” ve 1917 yilinda
“Silah Altma Alman Memurlarla Ilgili Maas Kanunu” ile 1918 yilinda da “Iase
Kararnamesi” ve “Tahsilat-1 Fevkalede Kararnamesi” verilebilir.

Cumbhuriyetin ilanindan sonra meriyet kazanan 1924 Anayasasinda “memur” bir
hiikiimet gorevlisi olarak ifade edilmis fakat tanim1 ve memurun haklari, 6devleri,
gorevleri ve smirlar1 konusunda bir ayrintiya yer verilmemistir. Bu anayasada
yalnizca 92, 93 ve 94. maddelerinde sirasiyla her Tiirk vatandasinin memuriyete
girebilecegi, 6zliik haklarina iligskin hususlarin kanunla diizenlenecegi ve kanunsuz
emirlere uyma konusunda memurun sorumluluktan kurtulamayacagi konularina
deginilmistir. Bununla birlikte cumhuriyet dncesi donemde yukarida yer verilen
diizenlemeler kamu personeline iliskin ihtiyaglara cevap verememis ve 31 Aralik
1926°da 788 sayil1 “Memurin Kanunu” ¢ikarilmistir. Bu kanunla birlikte memur ve
miistahdem tanimi yapilmis ve her iki kadroya yonelik kosullar, adaylik, hak ve
sorumluluklar, sicil, se¢cme, atama, odiil-ceza yoOntemleri, emeklilik ve yer
degistirmeye iliskin hususlar diizenlenmistir (Ergun, 2015, s. 247). Ayrica ilgili
kanunda hizmet, asli ve yardimc1 olmak iizere iki farkli boyutta degerlendirilmis
olup memur kamu hizmetlerinin yiiriitiilmesinde asli aktér miistahdem ise yardimci
aktor olarak kabul edilmistir (Acar, 2021, s. 1028).

Heniiz yeni kurulmus ve yonetim sistemi degismis bir devletin giristigi bir¢cok
alandaki reform hareketleri diinyada yasanan ekonomik sorunlar nedeniyle olumsuz
etkilenmis ve istenilen sonuglara planlanan siire icerisinde ulagilamamistir. 1929
yilinda Wall Street Borsasinin ¢okiisiiyle birlikte yasanan Biiyilkk Buhran ve
ardindan gelen Ikinci Cihan Harbi gibi kiiresel boyuttaki geligmeler, tekamiil
sirecinde olan Tiirkiye Cumbhuriyeti devletinin hareket alanmi iyiden iyiye
kisitlamigtir. Bu donemde idari yapilanmanin gelisimine sarf edilmesi gereken
insan giicli ve sermaye, giivenlik tedbirleri ve savas disinda kalabilmeye yonelik
¢abalara harcanmustir.

Tiirk kamu personel yonetimi agisindan 1929 yilindan sonraki siire¢, reform
calismalarinin bagladig1 bir donem olarak kabul edilebilir. Bu donem ¢ikarilan
01.09.1929 tarihli 1452 ve 1453 sayili sivil memur ve askerlere yonelik “Maaglarin
Birlestirilmesi ve Denklestirilmesi Hakkindaki Kanunlar” bu dogrultuda atilan
onemli bir adimdir. Ciinkii bu kanunlarla birlikte Tirkiye’de kamu personel
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yonetimine ilk defa memurlarin maagslarinin miktar ve derecelerini gosteren ¢izelge
olan “Barem” sistemi getirilmis ve kamu personeli kendi i¢inde kategorilere
ayrilmustir. Ikinci Cihan Harbinin de etkisiyle birlikte yasanan olumsuzluklar
ekonomik olarak bu donemde hissedilse de kamu personelinin maas konusunda
onemli bir sorunu olmamistir. Fakat 1929 yilinda getirilen Barem Sisteminin
islerligi tam anlamiyla saglanamamis ve 1946 yilinda ¢ok partili siyasi rejimin de
etkisiyle birlikte barem ¢izelgesinde degisiklikler yapilmistir. Her ne kadar yapilan
degisiklikler bir diizenleme amaci1 tasisa da kamu personel yonetimi agisindan kalict
bir sistem kurgulanamamistir. Bununla birlikte bu donem, gegici ¢dziimlerin
iiretildigi pansuman tedaviler yerine kalic1 ¢oziimler liretmeyi esas alan siyasilerin
ve kamu yoneticilerinin yogun c¢aba goOsterecegi bir donem olarak
degerlendirilebilir.

1949-1959 yillar arasinda gesitli iilkelerden gorevlendirilen uzmanlar Tiirkiye’deki
kamu personel yonetimine iliskin raporlar hazirlamis veya uluslararasi orgiitler
tarafindan hazirlattirilmistir. Bunlardan bazilar1 Fritz Neumark (1949), Hines Dorr
(1933), Barker (1951), Martin ve Cush (1951), Chailloux-Dantel (1959) gibi
uzmanlara ait raporlardir ve bu konu kapsaminda yapilan ¢alismalarda basat rol
oynamaktadir (Usta, 2006, ss. 120-125). Bu dénemin yabanci uzmanlarla anilmasi
zihinlerde bazi sorularin belirmesine neden olmaktadir. Tiirkiye Cumhuriyeti'nde o
yillarda ¢ok fazla uzman bulunmamasinin yani sira uluslararasi konjonktiirden
kaynaklanan nedenlerle yenidiinya sisteminde varlik gosterme politikasinin bir
ciktis1 olarak yabanci uzmanlarin danigsmanlik yapmalari dnemsenmistir. Her ne
kadar yabanci uzmanlarin politika yapim siirecinde etkin olmamasi gerektigi ve
kendilerine yoneticilik gorevlerinin tevdi edilmemesi gerektigi diisiiniilse de yine
de yabanci uzmanlar kamu politikalarinin belirlenmesinde etkin olmuslardir.
Zamanla bu durum Tiirk kamu yoOnetimi agisindan olagan bir durum olarak
degerlendirilmistir (Yayman, 2016, s. 84). Hemen belirtmek gerekir ki bu raporlarin
Tiirk kamu yOnetiminin genelini kapsayan nitelikte birer ¢alisma olup olmadig:
hususunda cesitli goriislere yer verilmistir. Bir diisiinceye gore bu raporlar ekseri
bir kamu kurumunun o6zelinde yapilan g¢alismalarin {iriinii yahut Tirk kamu
yonetiminin kamu personel yonetimi gibi sorunlu oldugu diisiiniilen bir boyutunu
ele almakla yetinmistir (Sobaci, 2009, s. 175). Her ne kadar Sobaci, yabanct uzman
raporlarina bu baglamda bir yaklagim gelistirmis olsa da 1933 yilinda Walker D.
Hines onciiliigiinde baglayan fakat Goldthwaite H. Dorr tarafindan yiiriitiilen bir
calismada bu disiincenin genelini kapsamadigimi gérmekteyiz. Dorr ve
beraberindeki uzmanlarin hazirlamis oldugu “Tiirkiye'nin Iktisadi Bakimdan
Umumi Bir Tetkiki” adli raporda; bankalar ve bankacilik, yer alt1 kaynaklari,
maliye, sigortacilik, para, hayvancilik, ¢iftcilik, elektrik hizmetleri, kamu personeli,
saglik ve gilivenlik gibi bir¢ok farkli alana yonelik incelemelerde bulunuldugu
goriilmektedir (Hines, 1936). Burada deginilmesi gereken baskaca bir hususta
yabanci uzmanlarin Tiirkiye genelinde yapmis oldugu tetkiklerin genisligidir. Zira
hemen her alanda yapilan incelemelerin yabanci uzmanlar marifetiyle yerine
getirilmesinin, gelismis lilkeler tarafindan Tiirkiye nin kalkinmaya namzet bir iilke
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olarak goriilmesi ve bu konuda destek verilmesi gerekliligi gibi ziyadesiyle
masumane bir ¢ergevede degerlendirmemek gerekmektedir. Bu konuya her tiirlii
siipheli yaklasimdan azade bir bakisin gelistirilmesi de diigiiniilemez. Fakat bu
husus farkli bir ¢alismanin konusu olarak degerlendirilebilir ve incelenmeye
mubhtag bir alandir.

Yabanci uzman raporlarinin Tiirk kamu yonetimine olan etkisi 6nemli bir inceleme
alanidir. Bunun en temel sebebi ise basta Barker raporu olmak iizere diger
raporlarda da yer alan tavsiye niteligindeki hususlarin akabinde Tiirk
Universitelerinde kurulan amme idaresi kiirsiileri, Tiirkiye ve Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisii ile birlikte kamu ve o6zel sektdrde yonetici namzetlerinin
yetistirildigi Istanbul Universitesi Isletme Iktisad: Enstitiisii gibi teorik ve pratik
calismalarin yapildigi akademik birimlerin Tiirk kamu yonetiminin gelisimine olan
katkisidir (Yayman, 2016, ss. 181-182). Ayrica yine bu raporlardaki tavsiyeler
dogrultusunda kurulan ve Tirkiye’deki kamu personel sistemini diizenlemeye
yonelik 27 Mayis darbesi sonrasinda ihdas edilen Devlet Personel Dairesi de 151k
tutulmasi gereken diger bir idari birim olma 6zelligi tasimaktadir.

3.1. Kamu Personel Yo6netiminde Merkezilesme Cabalart: Devlet Personel Dairesi

Tiirkiye’de ¢ok partili ddnemin baslamasinin {izerinden heniiz ¢cok fazla gegmeden
27 Mayis 1960°ta askeri bir darbe yapilmistir. Darbeden hemen sonra meriyet
kazanan 1961 Anayasasi ve baslatilan planl kalkinma dénemi calismalar1 Tiirk
kamu yonetimi buna bagli olarak kamu personel sistemine yeni bir bakis agisi
kazandirmistir (Y1lmazoz, 2009, s. 297). 1961 Anayasasina kamu personeli ile ilgili
hususlar cercevesinde bakildiginda 117, 118 ve 119. maddelerinde sirasiyla
memurluga iligskin genel kurallar, memur teminati ve memurlarin siyasete girme
yasag1 konulariin diizenlendigi goriilmektedir. Bununla birlikte 1924 Anayasasina
benzer sekilde kamu personeli olarak yalnizca memur smifi kabul edilmistir. Her
iki anayasada da kamu personeli baglamindaki diizenlemelerin farkliliklar:
irdelendiginde 1961 Anayasasinda daha c¢ok ayrintiya yer verildigi, kamu
hizmetlerinin ifa edilmesinde gorev yapan kisilerinde memur olarak kabul edildigi
ve memurluk teminatinin artik anayasal diizeyde korundugu fark edilmektedir
(Boz, Biiyiikyildirim, Ince ve Acar, 2021, s. 32). Ayrica bu donem 657 sayil1 Devlet
Memurlari Kanunu’na yonelik de hazirliklarin yapildigi doneme denk gelmektedir.

Darbe oncesi hazirlanan ve sunulan yabanci uzman raporlarmin biri de daha
onceden ifade edildigi lizere Barker ve kurulu tarafindan diizenlenmistir. Bu
raporda Tiirk kamu yonetimine biitlinsel bir bakis agisiyla iiretilmesi gereken kamu
personel politikasindan bahsedilmis ve ABD’de uygulanilan “Merkezi Personel
Orgiitii” (Central Personnel Agency) tarzinda bir 6rgiitlenmenin ihdas edilmesi ve
“gorev siniflandirilmasi” (job classification) esasinin takip edilmesi Onerilmistir.
Yine bu tavsiyeye paralellik arz eden Martin ve Cush Raporunda da merkezi idare
ve yerel yonetimlerle birlikte kamu iktisadi tesebbiislerini de i¢ine alan bir personel
dairesinin kurulmasi gerekliligine dair ifadelere yer verilmistir. Ayrica Barker
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Raporunda da yer verildigi gibi kamu gorevlilerinin ig tanimlari, gorevleri, yetkileri
ve sorumluluklarini agik¢a ifade eden tiim muglakliklardan azade bir siniflandirma
sisteminin gelistirilmesi hususuna da deginilmistir (Mihgioglu, 1987, ss. 77-78).
Tim bu gelismeler 15181nda 1960 darbesinden sonra iilke yonetimini ele gegiren ve
basinda Cemal Giirsel’in bulundugu Milli Birlik Komitesi, “Devlet Personel
Dairesinin Kurulmasi Hakkinda Yasa Tasarisi”n1 hazirlama goérevini Maliye
Bakanligina vermistir.

Bakanlik tarafindan hazirlanan tasarinin gerekg¢esinde, Devlet Personel Dairesi’nin
daha ¢ok ig ve iicret uygunlugunu saptama, memur maaglarinin hayatin olagan
akisin etkilemeyecek bir diizeyde hesaplama ve gercekci kosullara dayandirma,
piyasa sartlarina gore maaslar1 glincelleme, personelinin ¢ikar ve menfaati lehine
harcamalar yapan kurum ve kuruluslarin biitce konusunda dengede kalmasina
yonelik caligmalar yapmakla birlikte gérev ve sorumluluk baglaminda ayni igerige
sahip olan kadrolarin farkli derecelendirme esaslarina tabi tutulmamasi igin
diizenlemeler yapma gibi misyonlar listlenecegi diisiincesiyle bakanligin maliyeci
bakis agisiyla bu hususa yaklastig1 goriilmektedir (Giiler, 1988, s. 83). Zira 160
sayil1 “Devlet Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Kanun”un 5. maddesinin m
bendinde gecen daireye verilecek islerin goriilmesinde “kadrolarini ve masraflarini
artirict mahiyette olmamak kaydiyle” bir smirlandirma getirilmesi de Daireye
atfedilen maliyeci bakis agisin1 destekler niteliktedir. Bu tasar1 ¢calismasinin lizerine
13.12.1960 tarihinde kabul edilen 160 Sayili “Devlet Personel Dairesi Kurulmasi
Hakkinda Kanun” 17.12.1960 tarihinde meriyet kazanarak Devlet Personel Dairesi
resmi olarak kurulmustur.

Yabanct uzmanlarin sik¢a isaret ettigi ABD Kamu Personel Komisyonuna (Civil
Service Commission) benzer nitelikte ihdas edilen DPD, bir baskan ve bes {iyenin
yer aldig1 Devlet Personel Heyeti ve Genel Sekreter’inin de bu heyetin dogal {iyesi
ve raportorii olarak kabul edildigi bir orgilitlenmeye sahiptir (Oral, 2019, s. 301).
Daire, Genel Sekreterlik uhdesinde gorev yapacak ikisi terciiman olmak {izere otuz
yedi personelden olusturulmustur. Ayrica kurum, daha sonralar1 daire
baskanliklarina doniistiiriilecek olan Siniflandirma Subesi, Kadrolar Subesi,
Smavlar Subesi, Sosyal Haklar Subesi, Egitim Subesi, Mahalli Idareler Subesi ve
KIT’ler Subesi olmak iizere ¢esitli gérev ve sorumluklari olan birim ve biirolardan
meydana getirilmistir (Giiler, 2005, s. 258). Devlet Personel Dairesi, yetersiz uzman
personeli ve ekonomik imkanlartyla mevcut kamu personel diizeninin iginde
bulundugu durumu yansitmak ve Devlet Memurlar1 Kanunu tasarisini hazirlamak
tizere kurulusundan kisa bir siire sonra c¢aligmalara baslamistir. Bu calismalar
esnasinda yine yabancit uzmanlardan da yararlanmilarak 1962 yilinda “Devlet
Personel Rejimi Hakkinda On Rapor” adli ¢aligmasini yayinlamistir. Devlet
Memurlar1 Kanunu ile ilgili yogun ¢alismalarin ve goriis ayriliklarinin oldugu bu
siirecte akademisyenler, biirokratlar ve ¢esitli uzmanlar etkin gorev almiglardir.
Nihayet TBMM’de aylar siiren uzun soluklu goériismelerin ardinda 23 Temmuz
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1965 tarihinde tasar1 Resmi Gazetede yayimlanarak yirtirliige girmistir (Mihgioglu,
1987, s. 90-92).

Devlet Personel Dairesi (DPD), yeterince saygin bir birim olarak varligin1 devam
ettirememistir. Bunun en temel sebebi kendisiyle ayni yil ihdas edilen Devlet
Planlama Teskilatinin sahip oldugu kadrolara ve biit¢ceye sahip olmamasinin
yaninda DPT’de sunulan imkanlarin alaninda uzman, yetenekli ve akademik
calismalar1 olan kisiler i¢in daha ¢ekici hale gelmesi ve DPD’nin bu kosullari
saglayamamasidir (Mihgioglu, 1987, s. 99). DPT, kamu personeli agisindan
donemin 6nemli kurumlarindan biri haline gelmis ve bunda hazirlamig oldugu
kalkinma planlarinda personel sorunlarina ve ¢dziim onerilerine yer vermesi etkili
olmustur. Donemin kalkinma planlarinda kamu yonetiminde yasanan paradigma
degisimleri ve ekonomik, siyasal ve sosyal baglamdaki yeniliklere yer verilmistir.
Norm kadro, esit ise esit licret, performans Ol¢iilmesi ve esnek ¢aligsma gibi hususlar
da kalkinma planlarinda islenmis fakat pratikte pek karsilik bulamamistir (Acar,
2019, s. 129).

DPD’ye olan ilginin azalmasinda vatandasa ¢ok fazla is imkani saglayamayan bir
idarenin siyaset¢iler tarafindan da geri planda tutulmasi etkili olmustur. Fakat tim
bunlarin yaninda bir diger alt1 ¢izilmesi gereken husus DMK ile ilgili ¢aligmalar
esnasinda birimdeki yoneticilerin tutum ve yaklagimlari DPD’nin saygin bir idare
olarak degerlendirilmemesinin belki de en 6nemli nedeni olmustur. DMK tasar1
calismasin basinda yeterli diizeyde verilerin toplanmamis olmasi, siirecin
gerektirdigi bir zaman diliminde olgunlasma evresi yasanmadan sonu¢ odakli
eyleme gecilmesi ve gegmis donemde yapilan ¢alismalarin, diizenlenen raporlarin
ve ortaya konulan goriislerin degerlendirilmemesi gibi nedenler DPD ig¢in
hedeflenen yerden uzak kalmasmin Onemli sebeplerinin basinda gelmektedir
(Mihgioglu, 1987, ss. 100-101).

1960’11 yillardan sonra yasanan askeri darbe, yiiriirliige giren yeni anayasa ve idari
reform ¢aligmalart gibi gelismeler yonetim ve siyaset iliskilerinin yaninda
biirokrasinin konumunun belirlenmesinde de yeni bir doniim noktasi olmustur.
1965’ten sonra iist diizey kamu yoneticileri ile siyasetgiler arasindaki iligki
giiclenmis ve bu durum biirokrasinin var olan giiciinii saglamlastirmistir (Gtiler,
1988, s. 80). Tiirkiye’de 1970’li yillardan 1980’lere kadar bir¢ok koalisyon
hiikiimeti kurulmustur. Bu dénemde iktidara gelen siyasal partiler, kamu personel
sisteminde Onceligi liyakate ve yetkinlige degil yagma ve ganimet sistemine
vermistir. Koalisyon hiikiimetlerindeki her bir iktidar ortagi kendi siyasi goriis ve
ideolojileri dogrultusunda hayat goriisiinii benimsemis aktorlerin biirokratik
gorevlere getirilmesi hususunda g¢aba gostermis ve kayirma politikasini takip
etmislerdir. Bu durum beraberinde hiikiimette olan siyasi partilerin biirokratik
kadrolar1 paylasmalarina ve belli bakanliklarin belli siyasi partinin goriislerini ve
politikalarin1 destekleyen aktorler tarafindan sahiplenilmesine neden olmus ve
kamu personel sisteminin homojen yapisina olumsuz etki etmistir (Ozer, 2022a, s.
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73). Burada hemen belirtmek gerekir ki neredeyse hemen her hiikiimet degisiminde
DPD’de gorev yapan heyetteki Baskan ve tiyelerle birlikte Genel Sekreterler de
degismistir (Giiler, 1988, s. 93). 1980’li yillara gelindiginde diinya genelinde
yasanan gelismelerin yonetim ve ekonomi alaninda da birgok degisime ortam
hazirladig1 soylenebilir. Tiirkiye 6zelinde ise 1980 yilinda yasanan askeri darbe
yine 1960 yilindaki slirece benzer sekilde kamu yonetimine de etki etmis ve reform
caligmalar1 yeniden hiz kazanmistir. Bu reform ¢aligmalarinda DPD de baskanlik
statiisiine evirilerek yasanan doniisiimden payini1 almistir.

3.2. Kamu Personel Yo6netiminde Yeniden Diizenleme Caligmalari: Devlet Personel
Bagkanligi

Tiirkiye, 1980 yilinda yirmi yillik bir aradan sonra bir askeri darbeyle daha karsi
karsiya kalmistir. Darbeden hemen sonra kurulan Askeri Hiikiimette Basbakanlik
gorevi Biilend Ulusu’ya tevdi edilmis ve TBMM’de hiikiimet programina iliskin
konusmasinda Tiirk Idare yapisinin diinyanin iginde bulundugu duruma iliskin
degisime ve gelisime ayak uyduramadigina parmak basarak cesitli biirokrasi
hastaliklarin1 gidermeye yonelik yeniden diizenleme calismalarinin yapilacagina
isaret etmistir. Bununla birlikte kamu kurum ve kuruluslarindaki memur sayisinin
fazlaligina dikkat ¢ekerek bu siskinligin belli bir siirecte giderilecegi ve yeni bir
kamu personeli istihdamina yonelik adimlarin atilacagini belirtmistir. Bu donemde
basta ABD ve Ingiltere olmak iizere diinyanm biiyiik bir kisminda neoliberal
diisiincenin etkileri hissedilmis ve bunun bir tezahiirii olarak da ozellestirme
uygulamalar1 ve minimal devlet kavramlar1 sik¢a telaffuz edilmekle birlikte
uygulamaya yonelik adimlar da atilmaya baslanmistir (Karaer, 1987, s. 37).

Turgut Ozal liderliginde kurulan Anavatan Partisi (ANAP), 1983 yili itibariyle
Tiirkiye’de neoliberal politikalarin destekgisi ve uygulayicist konumunda olan bir
siyasi parti olmustur. Yaklasik sekiz yil tek basina iktidar olan ANAP, devletin
kiiciiltiilmesini ve 0Ozellestirme uygulamalarint desteklemekle birlikte parti
programinda biirokrasiyi kirtasiyecilik olarak yorumlamis ve ¢o6ziim olarak
merkeziyet¢ilik, hantallik, riisvet, yolsuzluk, kayirmacilik, tutuculuk gibi hususlarla
miicadele yolunu gostermistir. Tiim bu gelismeler 151831inda kamu personeli
sayisinda bir azalma beklenirken bilakis artisin oldugu goriilmektedir. 1983 yilinda
1.281.176 olan memur sayist (Eryilmaz, 2016, ss. 298-299) 1984 yilinda
1.884.639’a (Giler, 1988, s. 79) cikmistir. 2000 yilinda bu sayimin 2.135.028’e
(Eryilmaz, 2016, s. 299) ¢iktig1 goriilmiis olup takip edilen politikalar ¢er¢evesinde
beklenen memur sayilarindaki azalis tam tersine artisla neticelenmistir. 2023 yili
itibariyle de Strateji ve Biitge Baskanligi’nin yaymlamis oldugu Kamu Sektorii
Istihdam Sayilar1 Raporuna gére mevcut kamu personeli sayist 5.036.795 oldugu
goriilmektedir.

Kamu personeline iliskin caligmalar yapmak ve yerli ve yabanci uzman
raporlarinda yer verilen goriisler gercevesinde diizenlemeler yapmak amaciyla
kurulan DPD, hedeflenen noktalara ulagmak icin yeterli bir performans
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gosterememigtir. Daire yine de kamu personeline iliskin merkezi bir 6rgiitlenme
konusunda baglangi¢ olarak ilk adimin bas aktorii olmustur. 1980 sonras1 yasanan
gelismelere yukarida da yer verildigi gibi kamu personel yonetimi 6zelinde de belli
reformlar gergeklestirmek suretiyle eslik etme diisiincesi hem Milli Giivenlik
Konseyi’nin hem de 1983 sonrasi iktidar partisi olan ANAP’1n programlarinda yer
verilmistir. Bu siiregte Tirk kamu yonetimi’nin yapisal ve islevsel baglamda
yeniden bir degerlendirmeye tabi tutulmasi, saglanan kamu hizmetlerindeki
aksakliklarin giderilerek daha etkin ve verimli bir hizmet anlayisinin tesis edilmesi
ve buna bagli olarak ¢6ziim odakli, hizli ve sade bir uygulama metotlarinin ortaya
konulmasi1 hedeflenmistir. Tiim bu amaglar dogrultusunda Milli Giivenlik Konseyi
onciiliiglinde DPD uzmanlarinin ve diger kamu kurumu temsilcilerinin de paydasi
oldugu bir komisyon kurulmustur; Kamu Yonetimini Yeniden Diizenleme
Komisyonu. Bu komisyonun ¢alismalar1 neticesinde ortaya bir rapor konulmustur
ve bu rapor kamu y6netiminin sorunlar1 ve bu sorunlara iligskin ¢oziim Onerilerine
yer verilmistir. Daha sonrasinda ise 1982 yilinda 2680 sayili “Kamu Kurum ve
Kuruluglarmmin  Kurulus, Gorev ve Yetkilerinin Diizenlenmesi ile ilgili Yetki
Kanunu” kapsaminda Bakanlar Kuruluna KHK ¢ikarma yetkisi taninmig ve ilgili
komisyonun caligsmalari neticesinde ortaya konulan onerilerin kanunlagma siireci
hizlanmistir. Zira o donem Anayasanin 91. Maddesinde tanimlanan KHK ¢ikarma
yetkisi ilk olarak 1972 yilinda 1589 sayili Kanunla Devlet Memurlari1 Kanunu i¢in
kullanilmist1 ve oldukca genis bir yetki verilmistir (Sayan, 2016:671). Yine bu yetki
kapsaminda 1984 yilinda 217 sayil1 KHK ile Devlet Personel Dairesi, Bagsbakanliga
bagli Devlet Personel Bagkanligina doniistiirilmiistir (Kalkinma Bakanligi
Calisma Grubu Raporu, 2018, s. 29-30). Bu kararnameye gore DPB; Baskan, ana
hizmet, danmisma hizmetleri ve yardimcit hizmet birimlerinin yonetim ve
koordinasyonunda Baskana yardimci olmak {izere ii¢ Baskan yardimcis1 ve ana
hizmet, danisma ve yardimci birimlerinin ydnetiminden sorumlu Daire
Baskanlarindan olusturulmustur.

Devlet Personel Dairesinin, DPB’ye doniismesiyle birlikte kamu personelinin gelir
diizeyinde iyilestirme ¢alismalar1 yapilmis, kadrolar kanunlara baglanmis ve sayisi
8000 olan kadro unvanlar1 900’e indirilmistir. Bununla birlikte is analizi ve ¢esitli
Olgiitlerle kadro tespit ve talepleri i¢in g¢aligmalar yapilarak kamu personel
sayilarindaki siskinligin oOniine gec¢ilmek istenmistir. 1990’11 yillardan kamu
personel politikalarina yonelik ¢alismalarin hizlanmistir. 1998 yilinda norm kadro
tespitleri i¢in kurulan komisyon ve 1999 yilinda kamu personeli aliminda yonelik
getirilen merkezi sinav (DMS) 6nemli birer gelisme olmustur (Acar, 2019, s. 130).

DPB ile DPD karsilastirmas1 yapildigina 217 sayilt KHK’nin 160 sayili Kanuna
gore yetki ve sorumluluk baglaminda g¢ok biiyiik degisikliklere sahip oldugu
sOylenemez. Bu diislince en azindan kurulusunda ve belli bir miiddet siiregiden
DPB’nin arastirma, inceleme, raporlama ve danigma gibi gorevleri ifa eden fakat
teknik donanimi yetersiz ve icra kabiliyeti zayif bir 6rgiitlenmeye sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir. Daha sonraki siireclerde Baskanliga verilen insan
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kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde planlanmasi gibi gorevler, yetki ve
sorumlulugun artmasinin yaninda rutin personel islerinin yiirtitildiigii bir teskilat
anlayisinin disina ¢ikilmasinda etkili olmustur (Kayar, 2016, s. 23).

Basbakanliga bagli olarak ¢alismalarina devam eden DPB, kamu personel yonetimi
alaninda politika belirleme asamasindan koordinasyon ve uygulama asamalarina
kadar bircok gorev ve sorumlulugu iistlenmistir. Bu siirecte kamu personel
yonetiminin iyilestirilme ve gelistirilmesi yoniindeki ¢abalar devam ettirilmistir.
1988 yilinda TODAIE’den daha &nceden yapilan reform calismalar 1s18inda
planlanan hedefler ve pratikte olan uygulamalarin birbirini ne kadar karsiladig1 ve
bu stirecteki eksiklilerin ve aksakliklarin tespiti ve Avrupa Birligi liyeligi yolunda
atilacak olan AB idari uyum calismalarini igeren bir rapor hazirlanmasi
istenilmistir. Bu kapsamda ii¢ yillik bir caligmanin sonunda 1991 yilinda
neticelenen ve hiikiimete sunulan Kamu Yonetimi Arastirma (KAYA) projesi
raporu, idareye yapisal ve islevsel baglamda bir acidan yaklasilmis bir ¢alisma
olmanin yani sira etkin ve verimli bir yonetim anlayisinin tesis edilmesini
onceleyen bir metin olma 6zelligi tasimaktadir (Acar, 2021, ss. 44-45).

1980’11 yillar kiiresel degisimin ve doniisiimiin hizlanmaya basladigi bir donem
olma o6zelligi tasimaktadir. KAYA raporunda modern kamu yonetimi anlayisina
uygun bir mekanizma gelistirilerek hem merkezi hem tagra teskilatinin kamu
hizmeti sunumunda etkinligi saglayabilmesi amaciyla tespit edilen sorunlara cesitli
¢Oziim Onerileri getirilmistir. Zira 1980 Oncesi yapilan reform ¢alismalarinin ¢ok
istenilen Ol¢iide sonuglar ¢ikarmadig ifade edilmektedir. Bu durumun en temel
sebebi olarak kamu ydnetiminin diinya ¢apinda yasanan toplumsal ve ekonomik
gelismeler  dogrultusunda  kendisini  yenilememesinden  kaynaklandig:
diisiiniilmektedir (Denek, 2022, s. 304). Bununla birlikte KAY A projesinde kamu
personel yonetimine iliskin hususlara da deginilmis ve sistemin onarilmaya muhtag
yonlerine vurgu yapilmistir. Genel olarak yeni bir siiflandirma sisteminin
gelistirilmesi, ticret ¢izelgelerinin yeniden gdzden gegirilmesi, kamu personeli
olmaya namzet kisilerin merkezi bir siavla tek elden kadrolara atanmasi gibi
konular raporda daha ¢ok goze ¢arpmaktadir (Acar, 2021, s. 45).

KAYA projesinden sonraki siiregte Tiirk kamu yonetimine dahil olan norm kadro
caligmalar1 ve 1998 yili itibariyle kamu personeli alim sinavlarinda baslatilan
merkezi sinavlar bu siiregte atilan 6nemli adimlar olsa da planlanan idari
reformlarla hayata gecirilen faaliyetler karsilagtirildiginda beklentinin altinda bir
goriinlimle karsilasilmaktadir. Dolayisiyla 1980’11 yillardan 2000’11 yillara kadar
birgok alanda takip edilmesi gereken gelisim, degisim ve doniisiim yollarinin takip
edilmedigi bir siireg yasanmis oldugu asikardir. Neoliberal politikalar
dogrultusunda Tiirkiye’de bir¢ok alanda degisimler yasandi fakat Oncesinde
yasanmasi gereken gelisim ya da sonrasinda olmasi gereken doniisiim siirecinin
saglikli ilerlememesi planlanan reform c¢alismalarina erisilmesinde engeller
olusturmustur.
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3.3. Yeni Yiizyilda Tiirk Kamu Personel Yonetimi

Yirminci ylizyilin son ¢eyregi kamu personel yapisi 6zelinde degerlendirildiginde
neoliberal politikalarin etkisinin hissedildigi bir donem olmustur. Refah devleti
anlayisinin bir yansimasi olan tek tip istthdam bigimi yeni gelistirilen politikalarla
birlikte pargali istihdam bigimine evirilmistir. Bu donemde kamu kurum ve
kuruluglarinda ayni isi farkli tip kadrolar eliyle de yiiriitiilmeye baslandigi
goriilmektedir. Bununla birlikte yine kurumlarda kamu personelinin yerine
getirdigi gorevlerin bir kismi 6zel sektdrden hizmet alimiyla gordiiriilmiis ve kamu
hizmetlerinin sunumunda gorevlendirilen personelin daha esnek bir yapiya
kavustugu goriilmektedir (Aslan, 2012, s. 27). Ayrica hiyerarsik, sinirlar1 keskin bir
sekilde ¢izilmis, gorev ve sorumluluk paylasiminin kati bir yapiya sahip olan kamu
biirokrasisi, yeni politikalar 151¢1nda daha yatay bir yapiya sahip, piyasa tabanl ve
vatandasin hizmet alan miisteri konumuna getirildigi bir anlayisa donistiirilmek
istenmistir.

Neoliberal politikalar 1s18inda gelistirilmek istenilen kamu personel sisteminde,
kamu yonetimindeki korumaci ve giivenceli yapi ile birlikte 6zel sektor
yonetimindeki performansa dayali licret ve esnek calisma kosullar1 gibi usuller
transfer edilerek yeni bir yap1 gelistirilmek istenilmistir. Bu yapida hem kamu
yonetimi hem 0Ozel sektor personel sistemlerinin etkilesiminden miitecanis bir
anlayis gortilmektedir (Aykag ve Urhan, 2012, s. 119).

Yirminci yiizyilin sonu ve yirmi birinci yiizyilin baslarinda Tirkiye’deki kamu
personeline iligkin durumun izahinda kalkinma planlar1 hayli yardime1 olmaktadir.
1990-1994 yillari arasini kapsayan Altinct Bes Yillik Kalkinma Planinda; kamu
kurum ve kuruluslarinin yetki ve sorumluluklarina iliskin egitimli insan giicii
planlamasinin yapilmasi, oncelikli yorelerde kamu hizmetlerinin etkinligini ve
verimliligini artirmaya yonelik tedbirlerin alinmasi ile birlikte kamu personelinin
istthdami ve yer degisikligine iliskin mevzuat hakkinda yeni ¢alismalar ytirtitiilmesi
gibi konulara deginilmistir. Bununla birlikte yenilige ve gelisime acik bir anlayisla
kamu kurum ve kuruluslarmin hedefleri dogrultusunda {istlendikleri goérevlerin
tanim1 ve degerlendirmelerinin yapilarak liyakat sistemini dnceleyen bir personel
yonetimi hedeflenmektedir. Ayrica kamu yoneticileri i¢in 1y1 yonetim anlayisinin
benimsenmesinde etkili olacak modern yonetim tekniklerinin teorik ve pratik
boyutta verilmesinin énemine deginilmistir (DPT,1989).

Devlet Planlama Tegskilatinin hazirlamis oldugu Yedinci Bes Yillik Kalkinma
Planinda, oncelikli olarak kamu personelinin degisime ve doniisiime uyumunu
kolaylastiracak mekanizmalara olan ihtiyacin alt1 ¢izilmistir. Devletin, kamu
hizmetlerinin saglanmasindaki roliiniin yeniden degerlendirilmesi ve buna bagh
olarak da minimal devlet anlayis1 dogrultusunda daha fonksiyonel bir drgiitlenme
calismalarinin yapilarak gereksiz personel istthdaminin niine gecilmesi konusuna
vurgu yapilmistir. Bununla birlikte kamu personelinin sahip oldugu 6zliik haklarina
iliskin bir dengenin saglanmasi, ayni unvana sahip olup goérev ve sorumluluk
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baglaminda ayni isleri {istlenen fakat farkli kurumlarda yer alan personel arasinda
ticret farkliliklarinin ortadan kaldirilmasi ve mevzuatta birlik saglayacak bir ticret
sisteminin ihdas edilmesine yonelik hedefler belirlenmistir. Planda kamu personel
sistemindeki aksakliklarin giderilmesi amaciyla biitin kamu kurum ve
kuruluglarinin katki sunacagi genis ¢ergeveli bir reform ¢alismasinin yapilacagi ve
calismanin ¢iktilar1 dogrultusunda hareket edilecegi de belirtilmistir. Ayrica planda
dikkat ¢ceken bir diger husus da 657 sayili DMK nin yiiriirliikten kaldirilarak diger
kanunlara tabi olan kamu personelini ilgilendiren kanunlarda yer alan mali ve
sosyal hak ve yardimlarin ayiklanmasi suretiyle tiim kamu kurum ve kuruluslarinda
gorev yapan kamu personelini baglayicit ortak bir kanun planlamasina da yer
verilmistir (DPT, 1995).

Kurulusunun 40. Yilinda Devlet Planlama Teskilatinin hazirlamis oldugu 2001-
2005 yillarin1 kapsayan Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani ¢alismasinin basina
“Uzun Vadeli Strateji” ifadesini eklemistir. Oncelikli olarak kamu personel
yonetimine iliskin yapisal ve fonksiyonel baglamda kokli ve etkili bir doniisiim
ihtiyacinin devam ettigi konusunun alt1 ¢izilmistir. Kamu yonetiminin yeniden
yapilandirilmasinda; verimliligin, etkinligin, ekonomikligin ve performans artisinin
Oonemine isaret edilerek bunlarin nitelikli bir personel istihdami ve mevcut
personelin de bilimsel ve teknolojik gelismeler cergevesinde egitimi saglanarak
miimkiin olabilecegine deginilmistir. Bir dnceki doneme ait planda yer verilen
kamu personeline iligkin ortak bir kanun caligmasinin gerekliligi yinelenmekle
birlikte boyle bir ortak kanunun olmamasindan sebep c¢esitli kadrolarda ve
siniflarda yapilan 6zel nitelikli diizenlemelerin {icret sistemindeki karmasayi
artirdigr ifade edilmistir. Bununla birlikte 1999 yilinda baglatilan Devlet
Memurlugu Sinavi (DMS) ile merkezi bir giris uygulamasini hedeflemis fakat yine
de kamu personeline iligkin istihdam sorununu ¢dzecek, maaslar konusundaki
dengesizlikleri ve adaletsizligi giderecek diizenlemelerin yapilamadigi belirtilmistir
(DPT, 2000).

Dokuzuncu Kalkinma Plan1 2007-2013 aras1 doneme iliskin ¢alismalarin yapildigi
bir metindir. Planin, “Kamu Kesiminde Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi” adli
bashiginin altinda; kamu personeline yonelik verilen hizmet i¢i egitimin
yetersizliginden miilhem personelden beklenilen performansin goriilemedigi ifade
edilmistir. Kamu personeline iligkin etkili bir planlamanin yapilamadigi ve bu
durumun yetkin bir personel sisteminin olusumunu olumsuz yonde etkiledigi
belirtilmistir. Ayrica norm kadro ¢alismalarinin neticelenmemesinden 6tiirii kamu
kurum ve kuruluslarinda gorev yapan personel sayilar1 arasinda dengesiz bir
dagilim olduguna da isaret edilmistir. Son olarak bu kalkinma planinda da 657
Sayil1 Devlet Memuru Kanunun yerine gececek bir kapsayict kanun ¢aligsmalarimin
devam ettigine yonelik bilgilere yer verilmistir (DPT, 2006).

Tiirkiye’de 2011 yilinda devlet bakanliklari kaldirilmistir. Bu durum kamu
yonetiminde bir sadelestirme hareketi olarak diisiintilmiis fakat bu siire¢ icerisinde
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Devlet Planlama Teskilati da kapatilarak teskilatin gérev ve sorumluluklarinin
biiyiik bir kismini iistlenecek olan Kalkinma Bakanlig1 kurulmustur (Ovgiin, 2011,
s. 264). Dolayisiyla Onuncu Kalkinma Plan1 2014-2018, yeni kurulan Kalkinma
Bakanlig1 koordinasyonunda hazirlanmistir. Planin “Kamuda Insan Kaynaklar1”
adli baglig1 altinda kamu personeline iliskin toplu s6zlesme hakkinin taninmasi, izin
haklarinda yapilan iyilestirmeler ve s6zlesmeli personele yonelik saglanan sendika
kurma ve iiye olma haklar1 gibi hususlardaki gelismelere deginilmistir. Bununla
birlikte kamu personel yonetim sisteminde uygulanilan istihdam tiirleri arasindaki
farkliliklarin giderilmesi, liyakat ilkesinin benimsenerek bireylerin tarafsiz ve esit
kosullarla kamu hizmetine girme kosullar1 ve gérevde yiikselmelerinin saglanmasi,
hizmet i¢i egitim konusundaki yetersizliklerinin giderilmesi, merkez ve tasra
arasindaki personel sayilarinin bir dengeye getirilmesi ve performans
degerlendirme sisteminin islerlik kazanmasi hususunda halen varlik gosteren
sorunlarin agilmasi gerektigi hususuna parmak basilmistir. Ayrica kamu
personelinin  verimliligini artirabilmek adma {icret sisteminin daha saglikl
kosullarda degerlendirilmesi gerektigi ve esnek calisma modelinin gelistirilmesine
yonelik adimlarin atilacagi da belirtilmistir (Kalkinma Bakanligi, 2013).

Tiirkiye’de 24 Haziran 2018 tarithinde yapilan Cumhurbagkanligi ve Milletvekili
Genel Sec¢iminin ardindan 9 Temmuz 2018 itibariyla Cumhurbaskani Recep Tayyip
Erdogan’in da yemin etmesiyle birlikte Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemine fiilen
gecilmigtir. Yeni sistemle birlikte bakanliklarin ihdas edilmesi ve kaldirilmasi, iist
diizey kamu yoOneticilerinin atanmasi, gérevden alinmasi ve bu konulara iligkin usul
ve esaslarin yaninda Tiirk kamu yonetimine yeni dahil olan orgiitlenmeler gibi
birtakim degisikliklerin oldugu goriilmektedir. Yeni sistemle birlikte Kalkinma
Bakanlig1 da ilga edilmis ve kurumun yetkilerinin bazilar1 yeni kurulan Strateji ve
Biitce Bagkanligina devredilmistir. Bu yetkilerden kalkinma planini hazirlamak da
SBB’nin goérev alanina girmistir ve On Birinci Kalkinma Plan1 (2019-2023)
Bagkanlik tarafindan hazirlanarak 18.07.2019°da onaylanmustir.

Planda oncelikli olarak kamu personelinin daha verimli calistirilacagi, calisan
memnuniyetinin artirtlacagi ve 6zliik haklarina iliskin makroekonomik politikalarla
uyumlu bir yaprt olusturulacagi belirtilmistir. Ayrica kamu hizmetlerinin
sunumunda 6nemli rolii olan kamu personelinin etkinligini ve verimliligini
artiracak hukuki diizenlemelerin de yapilacagina isaret edilmistir. Dijital doniistim
ve teknolojik yeniliklere uyum saglamalar1 bakimmdan kamu personeline iliskin
dijital beceri gelisimine hizmet edecek calismalarin yapilacagina da deginilerek
onceki kalkinma planlarinda oldugu gibi hizmet i¢i egitim programlarina ve
cesitlendirilmesine bir kez daha vurgu yapilmistir. Bununla birlikte kamu
personelinin mesleki ve temel becerilerini gelistirmeleri adina hizmet i¢i egitimlerin
cevrimici yontemlerle de saglanabilmesine yonelik bir altyapr hazirliginin
yapilacagi ifade edilmistir. Bir diger husus ise kamu kurum ve kuruluslarindaki
personele iliskin birimlerinin benimsedigi yonetim anlayisinin, insan kaynaklar
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yonetim anlayisina evirilmesi ve bu birimlerde kapasitenin giliglendirilmesi
konusuna da deginilmistir (SBB, 2019).

Yukarida yaklasik otuz ii¢ yillik bir siirecin planlanmasi sirasiyla incelenmistir.
Oncelikli olarak kamu personelinden beklenilen etkin ve verimli ¢alisma
performansina iliskin istikrarli beklenti, “ideal kamu personeli” anlayisina bir
yonelis fakat ulasamama durumuna benzetilebilir. Zira hemen her planlamada bu
konuya deginilmis ve konu hakkinda caligmalar yapilmasi gerektigi ifade
edilmistir. Bir diger husus sonuglari itibariyle daha faydali ¢iktilar1 olacak hizmet
ici egitimlerin artirilmasi konusu her bes yilda bir yinelenmis son donemlerde ise
bundan farkli olarak egitimlerin dijital ortamda da verilebilecegi belirtilerek
yalnizca egitimlerin verilis sekillerine iliskin ¢esitlendirmenin oldugu goriilmiistiir.
Yarim asra yakin bir siirecte hizmet i¢i egitimlerin bir ¢dziime kavusturulamamasi
ve halen bir yeknesakligin olusturulamamasi izaha muhtag bir husustur. Son olarak
bir¢ok planda vurgulanan nitelikli insan giicii ihtiyaci ve alaninda uzman personelin
kamuda istihdam edilmesine iliskin ¢abalar halen devam etmektedir. Son kalkinma
planinda, kamu personeline iligskin ortaya konulan bu tablo gz 6niine alindiginda
¢Oziimiin geleneksel anlamdaki personel yonetimi anlayisindan 6zel sektoriin
benimsedigi insan kaynaklar1 anlayisina evirilmede arandigi anlasilmaktadir.
Cumhurbaskanlig1 Hiikiimet Sistemiyle birlikte ihdas edilen ofislerin de daha ¢ok
0zel sektor mantig1 cergevesinde faaliyet gosterecegi diisiiniilmektedir. Kurulan bu
ofislerden biri olan Insan Kaynaklar1 Ofisi de bu diisiincenin bir tezahiirii olarak
hem kamu personeline hem de 6zel sektorde gorev yapan personele iligkin daha
kapsayict c¢alismalarin  yiritiildigi/yiiriitiilecegi  bir birim olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

4. Cumhurbaskanhg insan Kaynaklar1 Ofisi

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi; Devlet Personel Baskanligi, Personel ve
Prensipler Genel Miidiirliigii, Muhasebat ve Mali Kontrol Genel Miidiirligi ve
Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigli gibi birimlerin geleneksel anlamda ifa
ettigi kamu personeline iliskin gorev alanlarindan farkli bir zemin {izerine insa
edilmistir. Zira ofisin isminde yer alan “insan kaynaklar1” ifadesi birimin 6zel
sektor yonetim anlayist ¢ergevesinde bir diisiinceden hareketle ihdas edildigi
kanaatini uyandirmaktadir. Kamu personeline yonelik egitim ve gelisim
planlamalar1 hazirlamak, yoneticilerin becerilerini artirmak ve 6zel yeteneklere
sahip bireylerin dogru alanlara yonlendirilmesini saglamak gibi kritik gorevler
iistlenen Ofis’in aligilagelmis personel yonetimi anlayisinin disinda oldugu ilk
bakista fark edilmektedir.

Ofis, insan kaynaklar1 envanterini ¢ikarmak, yetenek gelisimine yonelik faaliyetler
yiirlitmek, Tiirkiye nin 6ncelikleri ve hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duyulan insan
kaynaginin gelistirilmesi i¢in caligmalar yapmak, ©6zel yeteneklerin kesfi ve
bunlarin yonetilmesinde rol almak, kariyer ve performans yonetimi alanlarinda
projeler gelistirmek ve liyakatin artirilmasina yonelik iiretim yapma gibi konularda
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gorevlendirilmistir (1 Nolu CBK). insan Kaynaklar1 Ofisi 6rgiitlenme yapisinda,
Insan Kaynag1 ve Kariyer Planlama Dairesi Baskanlig1, Yetenek Kazanimi ve
Organizasyon Dairesi Baskanligi, Olgme ve Degerleme Dairesi Baskanligi, Insan
Kaynagi Egitim ve Gelistirme Dairesi Baskanligi, Projeler ve Bilisim Teknolojileri
Dairesi Baskanligi, Yonetim Hizmetleri Dairesi Baskanligi ve Hukuk Misavirligi
birimleri bulunmaktadir. Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisinin uhdesinde
bulunan birimlerin gorev ve sorumluluk dagilimlari bir biitiin olarak ele alindiginda
“insan odakli yonetim kiiltliri” ve buna baglhh olarak “beseri sermayenin
gelistirilmesi” hedeflerinin hayata gecirilmesine yonelik ¢aligmalarin yapilacag: bir
yapinin kurulmak istendigi fark edilmektedir. 1 Sayili Cumhurbaskanlig1 Teskilati
Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi’nde Ofis’in birimlerine verilen gorevler
maddeler halinde siralanmastir.

Insan Kaynaklar1 Ofisi, Tiirkiye’de etkili ve verimli insan kaynagimin olusturulmasi
ve dogru insan giicliniin dogru alanlara kanalize edilmesi yani beseri sermayenin
gelistirilmesi  diisiincesinden hareketle ihdas edilmistir. Bu diisiincenin
gerceklestirilmesinde orgiitsel yapilarin iyi incelenmesi ve girdi-¢ikt1 iliskilerinin
dogru bir zeminde kurgulanmasi elzemdir. Orgiitlerin, cevrelerinden aldiklari
girdilerden insan giicii belki de bu girdiler arasindaki en énemlisidir (Ergun, 2015,
s. 243). Insan giicii (manpower), bir iilkede yasayan ve yaslar1 15 ile 64 aras1 olan
mal ve hizmet iiretiminde etkin olabilecek c¢alisanlar grubunu ifade etmektedir
(Adem, 1987, s. 145). Bilginin ve teknolojinin her gecen giin 6nemini artirdig1 bir
diinyada, ¢agin zorluklar1 ile basa ¢ikmanin yollarindan biri de insan giiciliniin
stratejik yonetim anlayisi ile koordine edilmesi ve beseri sermayenin gelisimine
yonelik yapilan yatirimlardir.

4.1. Personel Yonetiminden Modern Insan Kaynaklar1 Anlayisina Doniigiim

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklari Ofisi, 10 Temmuz 2018°de 1 Sayili
Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile ihdas edilmistir. Ofis Bagkanligina ilk olarak
Cumhurbagskanlig1 karari ile Dog. Dr. Salim Atay atanmustir. 2019 yili itibariyle
ofis, “Yetenek Her Yerde Bolgesel Kariyer Fuarlar1” ile ¢alismalarina baglamistir.
Daha sonra “TalentforBIZ” uluslararasi kariyer etkinlikleri gergeklestirilmistir.
Aym1 yilin Haziran aymda mezunlarin isgiicii piyasast performanslarin
degerlendiren UNI-VERI hizmete sunulmustur. Bununla birlikte Ofis’in hayata
gecirdigi  birgcok  projeler  bulunmaktadir. 2023  yilinda  yaymlanan
Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi Faaliyet Raporu 2018-2023 bu anlamda
oldukca aciklayici ve derli toplu bir calisma 6zelligi tasimaktadir.

Bilgi ve teknolojinin insan kaynaklari yonetimi alaninda etkin kullanimini
Onemseyen bir anlayisla ihdas edilen Ofis, rekabeti, erisilebilirligi, teknoloji odakl
olmayi, seffaflig, istthdam oraninin artirilmasi ve firsat esitligi gibi noktalara 6nem
vermektedir. Ayrica Tiirk kamu personel yonetiminin giindeminde uzun yillardir
kendisine yer edinen reformlarin dijitallesme, veriye dayali yonetim, personel
kiltiiriinde yenilik gibi degisimlerle kalic1 gelismelerin elde edilmesi Ofis’in
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onemli giindemlerinden birisidir. Bu konuya iliskin c¢alismalarin OECD
raporlarinda da yer edindigi ve uygulamalar baglaminda 6rnek teskil ettigi ifade
edilmektedir. Bu durumun ger¢eklesmesindeki en 6nemli etken dogru stratejilerin
belirlenmesi, dijitallesme ve insan kaynaklari yonetimi anlayisinda cagin
gerektirdigi ilkelerin tespit edilip uygulamaya konulmasidir. Bununla birlikte
Ofis’in 2023-2027 yillar1 arasinda kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminde
stratejik ¢aligmalar, hayat boyu 6grenme ve yeteneklerin tespiti, egitilmesi ve bu
siireclerin ydnetimine iliskin planlamalar1 bulunmaktadir (Cumhurbaskanlig: Insan
Kaynaklari, 2023, s. 9).

4.2. Insan Kaynaklar1 Ofisi Projeleri ve Beseri Sermaye Uzerindeki Etkileri

Icinde bulundugumuz bilgi caginda ekonomik kalkinma ve istikrar 6zellikle
gelismekte olan iilkelerin temel hedeflerinden biridir. Hedeflere ulasma noktasinda
iyi bir planlama, orgilitlenme, koordinasyon ve stratejik kararlarin alinmasi biiyiik
Oonem tasimaktadir. Yirmi birinci ylizyilin ilk ¢eyregi, bilimsel ve teknolojik
gelismeler baglaminda hayli mesafe kat edilen bir donem olmustur. Bu dénemde
dogru kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanabilmek ayirt edici unsur olmustur.
Dolayistyla iilkelerin sahip oldugu kaynaklari dogru tespit etmesi ve bunlari
gelistirerek etkili kullanabilmeleri aralarindaki rekabet ortamindan miilhem
oldukgca elzemdir. Iste bu noktada beseri sermayenin 6nemi ve iilkelerin neden bu
alana yatirim yapma gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Zira ekonomiden yonetime,
hukuktan siyasete ve sagliktan egitime bircok alanda basarili olmanin temel
yollarindan birisi de beseri sermayenin gii¢lendirilmesinden ge¢gmektedir.

Theodore W. Schultz, 1962 yilinda “Reflection on Investment in Man” adl
makalesini yayinlayarak giiniimiizde anlamlandirdigimiz beseri sermaye kavramina
temel teskil edecek bir calisma ortaya koymustur. Calismasinda az gelismis ve
gelismekte olan tilkelerde ekonomik ve sosyal kalkinmanin oniindeki engelin fiziki
sermaye ve kaynak yetersizliginden ziyade beseri sermaye eksikliginden
kaynaklandiginin altin1 ¢izmistir. Bununla birlikte Schultz, teknolojinin insan
marifeti ile gelistirildigi ve insan tarafindan kullanildigi g6z 6niinde tutularak yine
fiziki kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasinda insan faktoriiniin 6ne ¢iktigin
hatirlatmaktadir (Schultz, 1962; Altay ve Pazarlioglu, 2007, s. 99).

Beseri sermaye esasinda bireylere yapilan egitim ve saglik alanindaki yatirimlar
neticesinde bireylerin kazandig1 bilgi, beceri ve yetenegi ifade etmekle birlikte 1yi
bir yonetim anlayisinin ve ekonomik kalkinmanin da Oniinii agan bir etkendir.
Ekonomik gelisme ve saglikli toplum ancak egitimine ve sagligina yatirim yapilmis
bireylerin birikimlerinin dogru alanlara dogru zamanda kanalize edilmesi ile
miimkiin olmaktadir (Ozyakisir, 2011, s. 64).

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi, kurulusunun ardindan kendisine verilen

gorev ve sorumluluklart yerine getirmek icin gesitli faaliyet ve projeleri hayata
gecirmistir. Oncelikli olarak en biiyiik rekabet kaynag: olarak kabul edilen beseri
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sermayenin gerek kamuda gerek 6zel sektordeki gelisimlerine destek olacak e-insan
uygulamasi goze ¢arpmaktadir. Bu proje kapsaminda bireylerin gengliklerinden
emeklilik siireglerine kadar olan zaman dilimi igerisinde tek noktadan
erisebilecekleri, istthdam imkanlarmi seffaf bir sekilde takip edebilecekleri,
yetilerini artirmaya yoOnelik egitici iceriklere ulasabilecekleri firsat esitligi
cercevesinde kullanilabilen bir uygulama hayata gecirilmistir. Bu dijital platform,
staj ve is basvuru siireclerinden mevcut calisan personele yonelik gelistirici tim
imkanlarin tek bir uygulamada birlestirilmesinden olusturulmustur. Ayrica OECD
tarafindan 2023 yilinin Ocak ayinda 6nde gelen yenilik¢i proje olarak kabul
edilmistir (CBIKO, 2023, s. 80).

2020 Nisan ay1 itibariyle Uzaktan Egitim Kapisi kamu personelinin kullanimina
sunulmustur. 2021 yil1 itibariyle bu platformla devlet memurluguna ilk defa atanan
personele yonelik aday memur egitimi ve hazirlayict egitimler biitiin kamu kurum
ve kuruluslarnin hizmetine acilmistir (Ozer, 2022b, s. 280). Bdylelikle kamu
personeline yonelik verilecek temel egitimlerin hemen her kurum ve kurulus
bilinyesinde gdrev yapan personele yonelik esit sartlarda ve kalitede verilmesi,
egitimin yeknesaklagmasi, zaman ve mekan yoniinden tasarruf edilmesinin yaninda
ekonomik katkilar1 baglaminda da oldukca olumlu etki ettigi goriilmektedir. Ayrica
bu platform lizerinde kamu ydneticilerine, risk alma, problem ¢6zme ve karar verme
gibi 6nemli yoneticilik becerilerini gelistirmeye yonelik egitimler de verilmektedir
(CBIKO, 2023, s. 54).

Ofis’in Tirkiye’de liniversite mezunlarina yonelik istthdam olusturma ve is giicii
piyasa performanslarini degerlendirmeye yonelik danigmanlik hizmeti veren bir
diger onemli projesi 2021 yilinin Mart ayindan itibaren hizmet veren Danisman
Bilgi Sistemi’dir. Sistem, yliksekdgretim mezunu bireylerin, ise girme siiresi,
baslangi¢ ticreti, nitelik uyusmazligi, kamuda ise yerlesme orani, firma biiyiikligii
ve sektor dagilimi gibi konularda yapilan arastirmalar neticesinde 81 Lisans
Boliimii i¢in elde edilen bulgularin paylasildigr bir platform olma 6zelligi de
tastmaktadir (Ozer, 2022b, s. 281). Yine OECD tarafindan 6rnek bir proje olarak
gosterilen DABIS, yalnizca iiniversite dgrencileri tarafindan degil aym zamanda
ortadgretimde egitim-0gretim goren Ogrencilerin de meslek secimi ve kariyer
planlamasi1 baglaminda rehber 6gretmen ve meslek danismanlarindan faydalandigi
bir platform olmustur (CBIKO, 2023, s. 65).

Kamu caliganlarina yonelik bir proje olarak gelistirilen Kamu Veri, Ofis’in
gelistirdigi kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanilan insan kaynaklar siireclerine
iliskin personelin memnuniyetleri 6l¢gme ve goriislerini paylastig1 bir diger dnemli
platformdur. Kamu Veri, daha ¢ok kamuda etkinligin, verimliligin ve
memnuniyetin artirilmasima iliskin reform calismalarmin yapilacagr alanlarin
tespitine yonelik bir veri toplama araci olma 6zelligi tasimakla birlikte elde edilecek
veriler gergevesinde dogru analizlerin yapilmasinda énemli bir projedir (CBIKO,
2023, s. 47). Boylelikle biirokraside kronik bir sorun haline gelen ast-iist
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hiyerarsisinden miilhem yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliski kopukluklari belli
Olgiilerde asilabilecektir.

Kamu istihdaminda firsat esitligine dayanan, yetkinligi artirici ve liyakat temelli bir
personel rejiminin kurgulanabilmesine yonelik Ofisin, e-devlet uygulamasiyla
biitiinlesmis bir sekilde gelistirdigi diger projesi Kariyer Kapist’dir. Bu proje Nisan
2021 itibariyle temel olarak basta kamu kurum ve kuruluslar1 olmak iizere 6zel
sektor, liniversite dgrencileri ve iiniversite kariyer merkezlerini ayni diizlemde
bulusturmayr amaglamaktadir (Ozer, 2022b, s. 283). Kamu kurum ve
kuruluglarinda isttihdam edilecek kisilere yonelik is ilanlar1 ve staj bagvurulari
Kariyer Kapisi- ise Alim Platformu iizerinden seffaf bir sekilde yiiriitiilmektedir.
2023 yilina kadarki siiregte Kariyer Kapis1 Ise Alim Platformu 17 Bakanlik dahil
olmak {izere 134 kamu kurumu tarafindan kullanilmistir ve kullanilmaya devam
etmektedir. Bu siire¢ icerisinde 3.440 pozisyona iligkin 751 ilan yayimlanmuistir.
S6z konusu ilanlara yaklasik 6 milyon kisi bagvuru yapmak istemis fakat ilgili ilana
basvuru yapacak sartlara haiz 2,2 milyon basvuru yapilabilmistir. Burada 1s1k
tutulmasi gereken husus; bu projeyle birlikte yeterli sartlar1 saglamayan 3.8 milyon
basvurunun, dijital ortamda otomatikman engellenmis olmasi ve bu durumun daha
onceden bireysel bagvurulara muhatap kamu kurum ve kuruluslarin harcayacagi
zaman1 ve emegi diger hizmetlere ayirmasini saglamis olmasidir (CBIKO, 2023, s.
73).

Kamu yonetiminde ve 6zel sektorde kariyer elde etmek isteyen bireylerin planlama
stireglerine iliskin gergekci verilere dayandirilmasi ve buna bagl olarak beseri
sermayenin gelistirilmesine yonelik ofisin bir diger projesi Kariyer Haritasi dir. Bu
platformda hem kamu yonetimi hem 6zel sektorde gorev almak isteyen bireylere
iliskin unvan ve pozisyonlar i¢in gerekli bilgilendirmeler ve ilgili siire¢ler hakkinda
dijital gorseller yardimiyla bir hizmet sunulmaktadir (CBIKO, 2023, s. 39).

CBIKO, yiiksekogretim asamasinda bulunan &grencilere yonelik kariyer
planlamasi, kariyer farkindaligi yaratma, kariyer yolculugunda dogru tercihler
yapma hususlarinda rehberlik hizmeti sunacak 14 haftalik bir Kariyer Planlama
Dersi projesi gelistirmistir. Proje, 2021-2022 Akademik yilindan itibaren 185’ten
fazla Ttniversitede yaklasik 700.000 civarinda Ogrenciye hizmet verilmesini
saglamistir. Bu dersle birlikte tliniversite 6grencileri mezun olduktan sonra adim
atacaklari is yasamlarina iliskin kodlar hakkinda bilgi sahibi olacak ve beklentileri
dogrultusunda bir planlama yapabileceklerdir. Ayrica kariyer merkezinden
faydalanma, sahip olduklar1 yeteneklerini kesfetme ve buna bagl olarak varlik
gosterebilecekleri sektorleri tanima gibi firsatlara sahip olmalar1 saglanacaktir
(CBIKO, 2023, s. 66). Gelecegin teminat1 olarak goriilen genglere yonelik yapilan
bu calismalar hem onlarin ¢alisma hayatina iligkin bilgilenmelerini saglamakla
birlikte bunun gibi projeler bireylerin sahip oldugu yetenekleri ortaya
cikarmalarinda itici bir giic olmaktadir.

54



Bayansar, R. (2024) Bahar/Spring 2024
Cilt 14, Say1 1, ss. 35-60 Volume 14, Issue 1, pp. 35-60

5. Sonu¢

Cumhuriyet’in ilan edilmesiyle birlikte Tiirkiye’de kamu personel yonetimi, uzun
bir siire Osmanli Devleti’nden miras kalan bir anlayis ¢ercevesinde ifa edilmistir.
Belli bir siire sonra kamu personel yonetimine iliskin sorunlarin artmasi ve basta
yabanci uzman raporlarinin da etkisiyle birlikte 1960 yilindan sonra merkezi bir
personel orgiitii kurulmasi gerekliligi fikri artik hayata gegirilerek Devlet Personel
Dairesi kurulmustur. Daha sonraki siiregte Daire’nin Orgiitlenme yapisiyla birlikte
yapisal degisiklikler de yapilarak kurumun adi 1984 yilinda 217 sayili KHK ile
Devlet Personel Bagkanlig1 olarak degistirilmistir.

1980 sonrasi diinyay:1 saran neoliberal politikalar kamu personel yonetimini de
azimsanmayacak sekilde etkilemistir. Kamu personeli 6zelinde genellikle kat1 ve
hiyerarsik yapi, esnek ve piyasa tabanli bir anlayisa dogru evirilmistir. Tiirkiye’de
de buna benzer gelismeler yasanmustir. So6zlesmeli personel kadrolar
yayginlastirilmak istenmis ve minimalist devlet anlayisinin yerlesmesine yonelik
ozellestirme uygulamalar1 gibi adimlar atilmistir. TODAIE onciiliigiine kamu
personeline yonelik reform ¢alismalari iceren ve mevcut durumun iyilesmesi i¢in
¢Oziim tiretilmeye ¢aligilan raporlar hazirlanmistir. Tiim bu gelismeler klasik kamu
personel yonetimi anlayisindan insan1 merkeze koyan insan kaynaklar1 anlayisina
gecis slirecini hizlandirmistir.

Yaklasik 34 yillik bir siire zarfinda kamu personeline iligkin bir¢ok gorev ve
sorumluluk Devlet Personel Baskanligi tarafindan yerine getirilmistir. 2018
yilindan itibaren Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi ile birlikte Baskanlik, giiniin
sartlarina ve cagin gerekliliklerine cevap veremedigi diislincesinden hareketle
kaldirilmistir. Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi de kapatilan DPB’nin
gorev alaninda bulunan bazi sorumluluklarin modern insan kaynaklar1 anlayisi
zaviyesinden bakildiginda iistlenilebilecek hususlarda yetkilendirilmistir.

Bu calisma ise Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi’nin hizmet verdigi
giinden itibaren hayata gecirdigi projeler ve bu faaliyetlerin {ilkenin beseri
sermayesine olan etkisini irdelemek i¢in ortaya konulmustur. Heniiz yeni bir birim
olmasit nedeniyle proje ciktilarina iliskin analizlerin zamanla daha gercekei
olabilecegi beklenilmektedir. Nitekim ¢alismanin basliginda yer alan “etki” ifadesi
de bir dlgme ve degerlendirmeden ziyade kuruldugu giinden itibaren kamu
personeline iliskin calismalar1 ve Tirkiye’nin insan kaynaginin gelisimine olan
katkilarini ifade etmek amaciyla kullanilmistir. Fakat hemen belirtmek gerekir ki
ofisin projeleri, insan1 merkeze koyan ve egitime énem veren bir anlayisin iiriini
olarak hayata gecirildigi sdylenebilir. Yirmi birinci ylzyil, bilginin, becerinin ve
tecriibenin en etkili kullanilmasinin yaninda hizli ve ekonomik olabilme beceresine
sahip iilkelerin kazangh ¢ikacagi bir asir olacaktir. Dolayisiyla beseri sermayeye
yapilan yatirimin 6nemi onceki donemlere gore hayli artmaktadir.
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Ofis, dar bir yas arali§ina sahip bireylere degil olduk¢a genis bir kitleye hitap eden
ve bir¢ok vatandasa yonelik ¢alismalar yiiriitmektedir. Bununla birlikte yalnizca
calisan veya calismayan ayrimi yapilmaksizin; ¢aligmayanlara staj ve istihdam
imkanlari, ¢alisanlara ise kendini gelistirme ve becerilerini artirma firsatlari sunan
bir anlayistan hareketle hizmet verilen kisi sayis1 hayli artirilmistir. Bununla birlikte
gelecege yonelik planlari, hedefleri ve amaglar1 olan 6grencilere rehberlik ve
psikolojik destek saglayici platformlarin ihdas edilmesi yine beseri sermayenin
gelisiminde olduk¢a 6nemli katkilar1 olacaktir.

Sokrates’in 0gretilerinden birisi de kisinin kendini kesfetmesi ve tanimasidir Delphi
tapinaginin girisinde de bu 6zlii s6z yazilidir. Oyle goriiniiyor ki iginde yasadigimiz
ylizyillda bireylerin kendilerini kesfetmeleri ve tanimalar filozoflarin ve
diisiiniirlerin ifadelerinin yaninda ¢esitli kuruluslar ve birimler marifetiyle de
yiiriitiillecektir. CBIKO, gelecek c¢alisma planlarinda var olan yeteneklerin
degerlendirilmesinin yaninda ortaya cikabilecek yeteneklerin kesfi konusunda da
projeler gerceklestirmelidir.
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The Impact of Turkish Public Staff Management and the
Presidential Human Resources Office on Human Capital

Extended Abstract

1. Introduction

Public personnel management is related to all activities related to people in public organizations.
From this point of view, it can be said that the desired result of the actions of a public organization
in line with its goals and objectives is directly related to the effective and efficient performance of
personnel management. The Republic of Tiirkiye tried to develop the understanding of public
personnel management, which was largely inherited from the Ottoman Empire, by being influenced
by the changes in the world over time. Respectively, the turning points such as the Second World
War, the beginning of the multi-party period, military coups and the effects of Neoliberal policies
on the world have affected the Turkish public personnel administration, at least in terms of
imagination. Finally, with the Presidential Government System put into practice in 2018, the Human
Resources Office, which is a new actor in Turkish public administration, was established and the
organizational dimension of the transition from personnel management to human resources
understanding was embodied. The duties and responsibilities undertaken by the office and the effects
of the projects it develops on the human capital of the current century, which requires more
investment, are important, at least in terms of the plans and the projects implemented.

2. Method

This study is a qualitative research. In the study, firstly, primary sources were used. In addition to
this, the historical process of Turkish public personnel management has been discussed the paradigm
shift on the subject has been examined and the current management approach has been examined.

3. Results and Discussion

It would not be wrong to state that there is at least one of the objectives of serving a social need,
presenting a technological innovation to the public interest, or eliminating a deficiency in services,
based on each organization established in public administration. Public personnel constitute the
human dimension of the organizations assigned to provide public services that prioritize the public
interest, consist of regular and continuous activities and are accepted as open to variability. When
the personnel dimension of these organizations providing public services is considered, their
structural and functional dimensions stand out, and the regulation of issues such as classification,
wage regime, rules to which personnel are subject, planning, employment, training, punishment,
assignment and relocation constitute the subject of public personnel management.

The Human Resources Office was established with the idea of creating effective and efficient human
resources in Tiirkiye and channeling the right manpower to the right areas, that is, developing human
capital. In the realization of this idea, it is essential to examine the organizational structures well and
to construct the input-output relations on the right ground. Among the inputs that organizations
receive from their environment, manpower is perhaps the most important of these inputs. Manpower
refers to the group of workers aged between 15 and 64 who can be active in the production of goods
and services living in a country. In a world where knowledge and technology increase its importance
day by day, one of the ways to cope with the challenges of the age is to coordinate human power
with a strategic management approach and to invest in the development of human capital.
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4. Conclusion

It has been put forward to examine the projects that the Presidential Human Resources Office has
implemented since the day it served and the impact of these activities on the country's human capital.
Since itis a new unit, it is expected that the analysis of the project outputs will become more realistic
over time. However, it should be noted right away that it can be said that the projects of the office
were implemented as the product of an understanding that puts people at the center and attaches
importance to education. The twenty-first century will be a century in which countries with the
ability to be fast and economical, as well as the most effective use of knowledge, skills and
experience, will gain. Therefore, the importance of investment in human capital has increased
considerably compared to previous periods.

The office carries out studies that appeal to a wide audience and not to individuals with a narrow
age range, but to many citizens. However, without distinction of only working or non-working;
Based on an understanding that offers internship and employment opportunities to the unemployed,
and opportunities for self-development and skill development for the employees, the number of
people served has been considerably increased. In addition, the establishment of platforms that
provide guidance and psychological support to students with future plans, goals and aims will also
make significant contributions to the development of human capital.
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