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OZET

GUREL, Gonca Berkem. Tiirkiye’'de Kamu Personel Yonetiminde Yeni Bir Asama:
Cumhurbaskanhig Insan Kaynaklar: Ofisi Ornegi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara.

Kamu personel yonetimi anlam olarak kamusal hizmetlerinin kamu sektoriinde ¢alisan
gorevliler tarafindan yerine getirilirken bagli olduklari temel ilkeleri, uygulamalar1 ve
kurallar1 ifade eder. Tirkiye’de kamu yonetimi sisteminde uygulanacak politikalar
tilkede yasanan bir¢ok olaydan etkilenerek dnemli degisiklere gore sekil alir. Siiphesiz
ki kamu personel sisteminde sorun yasanmamasi i¢in oncelikle ¢ok iyi planlanmis ve
tasarlanmis bir insan kaynagi yapilanmasina ihtiya¢ vardir. Bu yapilanma merkezde
bulunan personel yonetiminden sorumlu tek bir kurumun organize bir sekilde dogru

bir sistemle galismasiyla mimkunddr.

Bu Tez kapsaminda, ilk olarak kamu personel yonetiminin tanimi, kamu personel
yonetiminin gelisim silireci ve bu siiregte uygulanan politikalar gibi konulara
deginilerek kavramsal ve tarihi bilgiler verilmistir. Ayn1 boliimiin devaminda gelismis
tlkelerdeki kamu personel yonetimi sistemine kisaca deginilmistir. Ikinci béliimde,
Turk kamu personel sistemindeki uygulamalara deginilmis, eski ve simdiki sistemde
rol oynayan kamu kurumlarinin ne tiir gorevler aldiklari paylasilmigtir. Uglinci
bolimde yeni kamu personel yonetiminden sorumlu orgultlerden biri olan
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin (CBIKO) hakkindaki bilgiler
literatiirden yararlanilarak, mevzuat analiz edilerek ve kurumun web sayfasi Gizerinden
paylastig1 bilgilerden hareketle sunulmustur. Tezin 6zgln bélimi olan bu kisimda ise
ABD Insan Kaynaklar1 Céziim Ofisi ile Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisi
karsilagtirmasi yapilmistir. Ayrica ABD Personel Yonetimi Ofisi’nin (Office of
Personnel Management/OPM) web sitesinde yer alan bilgilerden yararlanilarak birgok
iilkeye oOrnek teskil eden Personel Yonetimi Ofisi’nin organizasyon yapist,

uygulamalar1 ve projeleri ayrintili bir sekilde agiklanarak 6zgun bir yapi analiz
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edilmistir. Sonu¢ boliminde ise kapatilan kurumlar yerine yeni agilan
Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklari Ofisi’nin karsilastign sorunlar gdz oniinde
bulundurularak bu kurumun olumlu olumsuz yansimalari aktarilarak Devlet Personel

Baskanligi’nin yerini doldurup dolduramadigi degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler

Cumbhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Tiirk Kamu

Personel Sistemi.
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ABSTRACT

GUREL, Gonca Berkem. A New Phase Of Public Personnel Management in Turkey:
Presidency Human Resources Office Example, Master Thesis, Ankara.

Public personnel management, as a meaning, refers to the basic principles, practices
and rules that public services are performed by public servants in the public sector.
Policies which are implemented in the public administration system in Turkey are
affected by many events in the country and take shape according to important changes.
Undoubtedly, in order to avoid problems in the public personnel system, a well-
planned and designed human resources structure is needed. This structure is only
possible if a single institution responsible for personnel management in the center

which works in an organized manner with a correct system.

Within the scope of this Thesis, firstly, the definition of public personnel management,
the development process of public personnel management and the policies applied in
this process are mentioned by giving conceptual and historical information. In the
second part, the practices in the Turkish public personnel system are mentioned and
the duties of the public institutions that play a role in the old and current system are
shared. In the third part, information about the Presidency Human Resources Office is
presented. In the original part of the Thesis, a comparison of the US Human Resources
Resolution Office and the Presidential Human Resources Office is made. In addition
for the original part, using the information on the website of the US Office of Personnel
Management (OPM), the organizational structure, practices and projects of the OPM
are explained in detail. In the conslusion part, considering the problems faced by new
opened Presidential Human Resources Office instead of the closed institutions and
whether CBIKO could fill the State Personnel Presidency.

Keywords

Presidency Human Resources Office, Human Resources Mangement, Turkish Public

Personnel System.
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GIRiS

Kamu personel sistemi, kamu yonetimi sisteminin dogru ve etkili bir sekilde
yonetilebilmesi i¢in gerekli olan anahtar pargalardan biridir. Sayet bu sistem, herhangi
bir iilkede istenilen sekilde insan kaynagini dogru ve etkili kullanilabilirse o devletin
hem idari hem de siyasi anlamda basaris1 olarak kabul edilmektedir. Dogal olarak bu
sistemin {ilkeden lilkeye degistigini, iilkelerin gegirdikleri siirecte kendi kendilerine
aldiklar1 kararlar ve akabinde uyguladiklari politikalar sayesinde zamanla kamu
personel sisteminde islevsel ve yapisal boyutta degisimlere bagli olarak donilisiim
gecirdigini soyleyebiliriz. Bir tanima gore kamu personel rejimi devletin egitim,
saglik, giivenlik, haberlesme gibi kamusal hizmetlerini kamu personeli araciligiyla
karsiladigi ve kamu personelinin sayilan bu hizmetleri yerine getirirken sorumlu
oldugu politika, kural ve uygulamalarin biitiinline verilen baglik olarak
degerlendirilmektedir (Yildiz, 2019: 415). Bu noktada, devletin kamu hizmetlerini
kamuya sunmak suretiyle nitelikli, bilgi, beceri ve yetkinlik sahibi, ¢alisma alanina
uygun egitimlerini almis ve almaya devam eden, sorumluluk sahibi personele ihtiyaci
vardir. Dogru ise dogru personel yerlestirmek ve bu personeli isinde devam ettirmek

ise personel sistemini dogru yonetmekle alakalidir.

Sireg icerisinde bilgi birikiminin diisiinsel agidan olugsmasi olarak degerlendirilen
kamu yonetimi kavrami, sirekli olarak varligin1 giiglii bir sekilde devam ettirmistir.
Bu kavram hem toplumsal hem de teorik acidan devlet, halk ve hiikiimetin yap1 ve
isleyisi olarak genis bir alana hitap eder. Ozel sektor yonetimi ile aralarinda birgok
yonden farkliliklar bulunsa bile birbirleriyle olan iliskilerinden dolay1 kamu yonetimi
zaman zaman 6zel sektor yonetimini de kapsar (Aydin ve Camur, 2019: 715). Ancak
tabi ki uygulamada kamu sektoriinii ilgilendiren konular kamu yonetimi alanina, 6zel
sektor yani sirketlerle alakali olan konular o6zel sektdr yonetim alaniyla

yonetilmektedir.

“Kamu personel yoOnetimi” kavrami zamanla degisime ugrayarak gunlimizde

“kamuda insan kaynaklar1 yonetimi” olarak adlandirilmaya baslanmistir. Onceden



uygulamada bilinen adiyla “personel” miidiirliigli/genel midiirliigii ya da “personel”
daire bagkanlig1 birimlerinin yerini ginimuzde “insan kaynaklar1” kavrami almistir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayis1 oncelikle 6zel sektorde ortaya c¢ikan bir kavram
olsa da bugiinlerde kamu kesiminde ilgi gormeye baslamistir. Teoride hem 6zel sektor
hem de kamu sektori insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimini ortak amag dogrultusunda
dogru ve etkili insan kaynaginin planlanmasi ve yonetilmesi olarak belirlese de aslinda
uygulamada kamu sektorinin o6zel sektorden onemli farkliliklara sahip oldugu
gozlemlenmektedir. Ciinkii bilindigi lizere kamu sektoriinii 6zel sektérden ayiran en
onemli fark siyasal olgu igerisinde faaliyet goOstermesidir. Dolayisiyla kamu
yonetiminde gorev yapan st diizey makam sahibi olan kisiler 6zel kesimde oldugu
gibi esnek davranmak ya da serbestce kararlar almak hakkina sahip degildir. Devletin
personeli olarak bilinen kamu gorevlilerinin devlet biiyiikleri tarafindan onceden
alinmig kat1 kurallar dogrultusunda, siyasi miidahalelerle is yapabilir olusu, kar glitme
amacinin olmamasindan dolay1 motive edici bir unsurun bulunmayisi, sektoriin emekli
olana kadar garantili bir is alan1 olarak goriilmesi gibi birgok benzer etkenin var olmasi
kamuda elde edilmek istenen ‘etkili insan kaynagi’ yonetiminin dniindeki sorunlar
olarak gorulmektedir (Sen, 2020: 71). Dolayistyla bu alandaki sorunlari ¢ozmek igin
sadece yapisal degisikliklere agirlik vermek yetmez ayni zamanda islevsel yonden de

kamu personel rejimini etkin olarak kullanabilmek 6nemli bir konudur.

Gliniimiizde diinya capinda yasanan gelismeler géz Oniinde bulunduruldugunda
devletin yeniden yapilandirilmasinda kiiresellesmenin etkisi, demokratiklesme
hareketlerinin 6neminin artmasi, yeni kamu yonetimi anlayis1 ve toplum diizeyinde
yap1 bakimindan yasanan degisikliklerin Tiirk kamu personel sistemindeki reform
yapilandirilmalarinin temelinde yatan sebepler olarak gosterilmektedir (Kurnaz ve
Tekin, 2014: 717). Dolayistyla meydana gelen olaylara biitiinliik i¢erisinde bakildig:
ve yasanilan toplumun, bilgi ve teknoloji ¢agi oldugu disiildiigii zaman, kamu
yonetiminin sistem ve isleyis olarak geleneksel ve hantal yapiy1 geride birakip hem i¢
hem de dis dinamiklere hizli uyum saglayabilecek sekilde kendini uyarlamasi
gerekmektedir. Bunun i¢in atilmasi gereken adimlardan birisi de kamuda ¢alisan insan
kaynaginin en dogru ve verimli sekilde olusturulmasidir. Yasanilan ¢agda, Orgut
yapilanmalart igerisinde insan faktorii ne bir nesne ne de bir maliyet unsurudur. Ctnkd

kamu personel yonetiminde yasanilan doniisiimler sayesinde insan unsuru Taylorist



diistinceyi geride birakarak orgiitteki en onemli unsur haline geldigi yani Orgiitiin
6znesi konumunda bulundugu gériilmektedir (Tortop ve digerleri, 2017: 501). Izci ve
Yildiz’a (2017, 398) gore kurumdaki nitelikli insan kaynaginin kurumsal basarinin
kilidi ve en o©nemli rekabet araci oldugu soylenir. Bu diisiinceden hareketle
klasik/geleneksel personel yoOnetimi olgusu yerine modern/yeni insan kaynaklari
olgusunun getirilmesinin dogru olacagr gorisiinii dile getirmiglerdir. TUm bu
diisiincelerden ve tanimlamalardan hareketle kaynagini insandan alan bir sistemden
s0z edersek sayet gerek kamu kurumlar1 gerek 6zel is yerlerinde olsun insana verilen
degerle ve insani gelistirecek dogru bir sistemle personel yonetiminde basarili

olunabileceginden bahsedilebilir.

Ulkemizde kamu personel ydnetimi konusu literatiirde ayrintili olarak incelendiginde
goriilmiistiir ki bu alanda bilhassa Tanzimat doneminde O©nemli degisimler
yasanmigtir. Ancak bu degisimlerin Cumhuriyet donemine olumlu izler biraktig
sOylenemez. Cumhuriyete gecis sonrasi ilk yillardan itibaren 1980’lere kadar gegen
slirede yerli ve yabanct uzman raporlarinin hazirlanmasi, kamu personelinin belirli bir
kurum tarafindan yiiriitiillmesi ve takip edilmesi adina Devlet Personel Baskanligi’nin
(DPB) kurulmasi ve akabinde 657 sayili Devlet Memurlart Kanunun yayimlanmasiyla
birlikte iilkede kurumsallasma amaciyla birka¢ adim atilmis lakin gozle goriiliir
sekilde basartya ulagilamadigi gézlemlenmistir (Acar ve Akman, 2019: 204). izci ve
Yildiz’a (2017, 398) gore ise Ulkemizde kamu personel sisteminde daha dnce birgok
kez idari diizenleme ve reform caligmalar1 i¢in adim atilacak olmus lakin istenilen
sonuca vartlamamaistir. Bu duruma neden olan sey uzun yillardan beri yanlis uygulanan
personel sisteminin var olmasi, liyakatin olmadigi, hakkaniyet ve adalet
kavramlarindan uzak, performansa dayali olgiilen basar1 degerlendirme sisteminin
bulunmayis1, memurlugun ¢ok fazla giivenceli olmasi, siyasi ve ideolojik yonelimlerin
artarak stiregelmesi ve tiim bunlar1 degistirecek giiclii bir iktidarin bulunmayis1 gibi
durumlardan dolayr oldugu iddia edilmektedir. Dolayisiyla degisen hiikiimet
sistemiyle Cumhurbaskanligina verilen gucli bir irade yetkisiyle birlikte kamu
personel sisteminin doniisiimiinde basarinin yakalanabilmesinin miimkiin olabilecegi
belirtilmektedir. Diger bir goriise gore kamu personel yonetimi olarak adlandirdigimiz

olgu ancak biitlinciil bir yaklagimla ele alinarak yani tarihsel ve toplumsal biitiinliik



icerisindeki bir yaklagimla ve gerekli olan hukuki, teknik ve pratik uygulamalarla

analiz edilirse anlaml1 olabilir (Albayrak, 2020: 1518, Giler, 2020: 23).

Tez konusu maksadiyla kamu personel sistemiyle hem toplumsal hem de tarihsel
acidan biitiin olarak baglanti kurulmaya ¢alisildiginda, tilkemizde Haziran 2018 tarihli
Anayasa degisikligiyle birlikte hayata gegirilen hiikiimet sistemi degisikligi esasinda
Turk kamu yonetim sisteminde dikkate deger degisikliklere sebep olmus, bunun yani
sira kamu personel yOnetim sistemini de onemli Ol¢iide etkilemistir. Bu sistemle
birlikte hepimizin bildigi gibi devletin basinda bulunan Cumhurbagkani’na yiiriitme
yetkisinin tek basina kullanabilme giicii taninmistir. Bununla birlikte hedeflenen sey,
hantal ve agir isleyen biirokrasi sisteminden kurtulup aksakliklarin oldugu alanlarin
hemen tespitinin saglanmasi ve idari alanda kararlarin hizli bir sekilde alinip hayata
gecirilmesidir. Dolayisiyla bu Tezde degisen hiikiimet sistemiyle beraber kamu
personel yonetiminde ne gibi degisikliklerin oldugu incelenmis, yeni hikimet sistemi
oncesi hangi kurumlarin oldugu ve yeni hiikiimet sonras1 hangilerinin kapatilip yerine
hangi yeni aktorlerin faaliyete gectigi hakkinda bilgi verilmistir. Detayli bir yazin
arastirmasi yapildigi zaman goriilmiistiir ki tilkemizin neredeyse en onemli degisimi
olarak ornek verilebilecek olay1 olan Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemiyle birlikte
yenilenen kamu personel yonetimiyle alakali ¢aligmalarin yok denecek kadar az
oldugudur. Kamu personel yonetimini iyilestirmeye yonelik yapilan Onemli
yeniliklerden biri Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi (CBIKO) olarak faaliyete
gecmistir. CBIKO’nun bu Tez konusu igin secilmesindeki temel sebebin hentiz yeni
bir yap1 olmasi ve planlanan etkinliklerin ve organizasyonlarin heyecan uyandirmasi
ayrica kurumun internet sitesinden istenilen ¢ogu giincel bilgiye rahat ulasilabiliyor

olmasidir.

Tez konusundan hareketle Tez’in en genel amaci ise hiikiimet sistemi degisikligi
sonrast acilan Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin Tiirk kamu personel
sistemine ne gibi katkis1 veya katkilarinin oldugunun arastirilmas: ve kurumun
kapatilan Devlet Personel Bagkanligi'nin (DPB) yerini alip almadiginin
sorgulanmasidir. Buradan hareketle arastirma sorularinin su sekilde belirlenmesi

gerekmistir:



e Cumhurbagkanligt ~ Hiikkiimet  Sistemi  sonrasinda yeni agcilan
Cumbhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin Tiirkiye’de uzun yillar kamu
personel yonetiminde tek organ olarak godrev yapan Devlet Personel

Baskanligi’nin (DPB) yerine gegtigi sdylenebilir mi?

e Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi gdreve basladiktan giiniimiize
kadar olan siirecte Tiirk kamu personel yonetimine katkilari olmus mudur?

Olmugsa bu katkilar nelerdir?

Yukarida belirlenen amag ve arastirma sorular1 kapsaminda olusan Tez’in daha sonraki
yillarda bu konu hakkinda arastirma yapacak olan Ogretim gorevlileri, doktora ve
yiiksek lisans dgrencilerinin ¢aligmalarina katkilar yapacagi disiiniilmektedir. Cunki
kamu personel yonetiminde yeni aktor olan Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi
hakkinda giincel, detayl1 ve toplu bir aragtirmanin literatiirdeki boslugu dolduracag:
diisiiniilmistiir. Ayrica Amerika Birlesik Devletleri’nde bulunan Personel Yonetimi
Ofisi’nin (OPM) detayli ve dilimize ¢evrilmis bir yazi, makale ya da belgesi
bulunmadigindan dolayr Tez’de konuya dahil edilerek 6zgiin bir g¢alisma olmasi

hedeflenmistir.

Tez ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, kamu personel ydnetiminin ve
sisteminin literatiirde farkli kaynaklar tarafindan yapilan tanimlari, temel 6zelliklerinin
neler oldugu agiklanacak; kamu personel sisteminin tarihsel agidan gegirdigi siiregler
ve gelisimi de incelendikten sonra bazi gelismis iilkelerde uygulanan kamu personel
sisteminin isleyisleri ve yapilar: hakkinda kisaca bilgi verilmistir. B6liimiin devaminda
OECD llkeleri ve Tiirkiye’nin kamu istihdam verileri tizerine karsilastirma bolimi
yer alacaktir. Ikinci béliimde ise Tiirk kamu personel ydnetiminin tarihsel gelisimi
aciklandiktan sonra sistemde rol oynayan aktorler ele alinmistir. Akabinde ise yeni
hiikimet sistemine gegis sonrast kamu personel sisteminden sorumlu birgok kurum
kapatilmis ve yerlerine yeni kurumlar rol almaya baglamustir. Iglerinde
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi’nin de yer aldig1 yeni acilan kurumlari
incelenmis ve ikinci bolum sonlandirilmistir. Uglincli ve son bélimde ise

Cumhurbaskanhigi Hiikiimet Sistemi sonrasi olusturulan Cumhurbaskanligi insan



Kaynaklar1 Ofisi’nin kurulmasindaki siirecten bahsedildikten sonra ofis hakkinda
literatlirden, yasal mevzuattan, haber yazilarindan ve kurumun internet sitesinden
faydalanarak ofis hakkinda ayrintili bilgi verilmistir. Ofisin sistemsel olarak yasadigi
sorunlar incelendikten sonra Tiirkiye’de merkezi personel yonetiminde yer alan basta
Devlet Personel Baskanligi olmak {izere bazi bas aktorlerin kapatilmasi ve akabinde
acilan Cumhurbagkanlig: insan Kaynaklar1 Ofisi de dahil olmak iizere birkac yeni
kurumun faaliyete gecmesine gercekten ihtiyac var miydi? Bu kurumun kamu personel
sistemindeki eksiklikleri ve aksakliklar1 gidermede su ana kadar ise yaradigi
sOylenilebilir mi? Sorularina cevaben genel bir degerlendirme yapilmistir. Tezin
ozgiin boliimii olan kisim ise Amerika Birlesik Devletleri insan Kaynaklar1 Coziim
Ofisi’nin (Office of Personnel Management/OPM) hizmet birimleri agiklandiktan
sonra IK Coziim Ofisi ile Tiirkiye’de buluna Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari
Ofisi’nin bir karsilastirmasi yapilmistir. Devaminda ise ABD Personel Yo6netim Ofisi
hakkinda ofisin web sitesinden alinan bilgilerden yararlanilarak detayli bir bolum
yazilmistir. Son olarak Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin hentz yeni bir
kurum olmast ve tam oturmamis bir sistemi olmasi itibariyle karsilastigi sorunlara

deginilecek ve nagizane birkag ¢oziim Onerisi degerlendirmesi yapilmistir.

1. BOLUM



KAMU PERSONEL YONETIMI, TARIHSEL SUREC VE
KAVRAMLAR

Insan ve yonetim iliskisi baz alindiginda kamu personeli kavrami uygarligin ilk
caglarindan beri var olan bir olguya dayandigi sdylenebilir. Boylelikle kamu personel
yonetimi hem gilincel hem de tarihsel bir olgunun incelenmesini saglayan
disiplinlerden biri olmustur. Bir yonetsel olgu olarak ele alindiginda farkli disiplinlerin
hem dogrudan hem de dolayli olarak yansimalarindan faydalanmak gerekir. Bu
sebepten Otlirii kamu personel ydnetimini anlamlandirmak veya tanimlamak igin
birden ¢ok disipline sahip bakis agisiyla degerlendirilmelidir. Birgiil Ayman Giiler’e
(2020) gore personel yonetimi kavrami ii¢ farkli bakis agisiyla ele alinmustir.
Kavramsal ag¢idan bakildiginda personel hukuku, personel yonetimi ve personel
sistemi olarak kurgulanmistir. Bu boliimde farkli yazarlarin kamu personel yonetimi
hakkinda yaptig1 tanimlamalar ele alinacaktir. Yazinin devaminda ise kamu personel
yonetimindeki tarihsel siire¢ genel bir gerceve ¢izilerek ele alinacak ve bununla ilgili
kavramlara yer verilecektir. Boylece ¢alismanin temel konusunu ele almadan 6nce
kamu personel yonetimi ile ilgili gelisim siirecini ana hatlariyla incelenecek olup,
farkli yazarlarin bu olgu tizerine yaptiklar: tanimlamalar1 ve ele aldiklari kavramlari

aciklayarak konuya giris yapilmistir.

1.1 KAMU PERSONEL YONETIMI TANIMI

Yonetim sisteminin odak noktasi olarak kabul edilen personel yonetimi kavrami
siyasal bir olgu olmakla birlikte yonetim ve ekonomik yapiyla karsilikli olarak
etkilesim igerisindedir (Eroglu, 2010: 226). Giiler’e gére kamu personel yonetimi {i¢
farkl1 boyutta ele alnabilir. ilk boyut olarak idare hukukunun bir alt bashigi olan
personel ‘hukuk’u olarak adlandirmis kamu istihdaminin hukuki yénden incelenmesi
icin énemini vurgulamustir. Ikinci olarak personel ‘ydnetim’i boyutunu drnek olarak
vermistir. Bu boyutun yoneticilik islevini ele almis herhangi bir kurumda
calisacaklarin istthdaminit ve kurumun amaglar1 konusunda yonlendirmelerle ilgili

sorunlart inceler. Ugiincii ve son boyut ise personel ‘sistemi’ seklinde kurgulanmustir.



Personeli orgiitsel agidan degil de devlet duzleminde kurucu ana unsur olarak siyasal
ve yonetsel alanda incelemek anlaminda gelir. Sistemde temel olarak kamu
personelinin tarihi ve toplumsal agidan 6zelliklerini saptamak ve olusan bu 6zelliklere
gore teknik bakimdan tanimlar (Gller, 2020: 11-13). Bu durum farkli disiplinlerin
etkilesimiyle birlikte hem kamu personelinin statiisiini hem de kamu da g¢alisan
personele dair yapilacak diizenlemelerin kamu personel yonetimindeki Onemini
arttirmistir. Kamu personeli kavram olarak bir kamu kurumuna atama usulii ile ise
alinanlar ifade eder. Bu terim biirokrat terimiyle benzer igerige sahip olup bir farkla
birbirinden ayrilir. Biirokrat kelimesi iist diizey yoneticileri ifade ederken kamu
personeli kelimesi alt kademe memurlar1 da kapsamaktadir (Giiler, 2020: 63). Kamu
yonetimi insanlarin gereksinimlerini gidermek amaciyla olusturulmus bir kurum
olmakla beraber bu gereksinimlerin yine insan eliyle karsilandigi soylenebilir.
Buradaki insan unsuru kamu gorevlisi olarak tanimlanmaktadir. Bir yoruma gore kamu
gorevlisini dar ve genis olarak iki agidan agiklayabiliriz. Dar agidan bakacak olursak
devletin siyasette bulunan gorevliler haricinde askeri ve sivil olan tiim ¢alisan grubunu
ifade eder. Kamu gorevlisi kavraminin genis agidan tanimi ise devletin idaresinde
bulunan kurumlarda istihdam edilen ve hukuki durumlarinin birbirlerinden farkli olan

bitiin personeli ifade eder (Aydin ve Camur, 2019: 717).

Onemli bir kavram olan ‘ydnetim’ kelimesinin literatiirde farkli yazarlar tarafindan
yapilmus birgok anlami vardir. Ornegin Sabuncuoglu’na gére bireylerin ortak amagclar
dogrultusunda hedef edindigi seylere miimkiin olan en kisa siirede ve en 1yi sekilde
ulasabilmek i¢in toplu olarak aksiyon alma hareketidir. Amaclarin belirlenmesi ve
sonrasinda bunlarin gergeklestirilmesi i¢in ¢cabalamak, 6rgutln varligini siirdiiriirken
gelecegiyle alakali kararlar almak, bireyleri aksiyon almaya yoOneltmek olarak
tanimlanabilir (Basar, 2007: 5; Sabuncuoglu, 1997: 3-4). Yonetim bilimi ise yonetim
kavramini olusturan belirli bir amaci hayata gegirebilmek i¢in is birligi yapan insan
gruplarinin, isletmenin hedeflerini gerceklestirebilmek maksadiyla cesitli eylemleri ve
bunlarin sonuglarini bilimsel yontemlerle agiklamaya c¢alisan bir olgudur. Konusu
yonetimin siirecini olustururken, temel 6gesi insan olmaktadir. Cok yonlu bir bilim
dali olan yonetim bilimi, yonetsel orgiit, sevk ve idare, kamu yonetimini ele alan bir
disiplindir. Hukuki, siyasi, Orgiitsel ve ekonomi bazli bir¢ok yonden ele alinarak

inceleme konusu olabilir (Basar, 2007: 8, Tortop, 1983: 8).



Kamu personel yonetimi, kamu galisanlarin1 yonetmenin tiim yonlerini kapsar fakat
daha ¢ok personeli ise alim, se¢im, egitim ve gelisim, 6deme ve kazang, performans
ve degerlendirme, disiplin ve sendikal faaliyetleri gibi idari faaliyetler ve sireclerle
ilgilenir. Bunlarin nasil gerceklestirildigi ise hem kamu isgiiciiniin kalitesini hem de
devlet kurumlarinin ¢esitli ve karmasik gorevlerini yerine getirmedeki basarisini
etkileyecektir (Kellough, 2017: 9). Yabanci kaynaklarda genellikle kamu personel
yonetimini yillar Oncesinden beri insan kaynaklar1 yonetimi olarak ele alindigi
goriilmektedir. Ornegin, Cheminais ve digetlerinin ¢alismasinda kamu yonetiminin alt
baslig1 olan kamu personel yOnetimi zaman zaman daha ¢ok ‘insan kaynaklari
yonetimi’ olarak anilmaktadir. Personel yOneticisinin goérevi ise kamu kurumlarinda
en yetkin kisilerin segilip ¢alistirilmasini saglamak disinda onlarin gorevlerini etkili
bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gereken bilgi, beceri ve yeterlilik kazanmasin

saglamay1 da igerir (1998: 2).

Y 6netim kavramindan sonra sistem kavramini agmak gerekirse, kamu personel sistemi
spesifik bir tilkedeki devletin yiiriittiigii kamusal hizmetlerdeki ¢alisan insan kaynagini
yoneten, devlet ve calisan insan kaynagi arasinda koprii olan yapilar olarak
nitelendirilir (Morgan ve Perry, 1988: 89). Kamu personel sisteminin giizel ilerledigi
bir lilkede ekonomik biiyiime ve sosyal gelismelerin goriilmesi kagimilmazdir
(Schumpeter, 1975: 25). Tirk kamu personel sistemi her ne kadar liyakat anlayisina
uygun yonetilse de ganimet sistemini de kabul eden genel bir 6zellige sahip
oldugundan AB, IMF ve Diinya Bankasi gibi dis baglantilarim1 destek olarak
kullanarak hiikiimetin kendi istegiyle isletmeci anlayisla izlenen politikalara kayarak
eski donemlerde yasanan sorunlara tepki olarak dogmustur (Sener, 2013: 566). Kamu
personel sistemi 6zel sektdr kavramindan farkl olarak par¢a odakli bir yaklasimi degil,
daha cok biitiinii ele alan bir yapiya sahip olarak ayrilmaktadir (Naff, 2013: 31). Bu
sebepten sistemde bireyseli diisiinmekten ziyade hep toplumu ele alan bir konu

cercevesinde ilerler.

Diger bir kavram tamimina gore kamu personeli, devletlerin kamusal alanda
faaliyetlerini surdtrmek igin ihtiya¢ duydugu eylemleri icra eden calisanlara verilen
addir (Kayar, 2019: 20-25; Cetin, 2020: 13). Bir diger ifadeyle bir devlette var olan
kamu kurum ve kuruluslarinin ise yararlik gosterip amacina hizmet edebilmesi i¢in her

alanda insan giicline ihtiyaci vardir. Bu insan glclinin topluma kamu hizmetini
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gdrmesi igin istihdami gereklidir. Iste bu istihdam edilme olay1 yani kamu hizmetlerini
yiirtitmek i¢in gorevlendirilmis personelin planlamasinin yapilmasini, ise alinmasin,
egitimini, Orgiitlenmesini, organize edilmesi vb. konular1 inceleyen kurumun amag ve
kriterlerine uygun sekilde insan unsurunun sevk ve idaresine kamu personeli yonetimi
ad1 verilir. Eryilmaz (2011, 238) kamu personel yonetimi tanimini iki yonlii olarak ele
almis islevsel ve yapisal olarak adlandirmaktadir. Islevsel yonden personelin
planlamasini1 yapacak olmak, istthdamini, egitimini, 6lgme ve degerlendirmesini
olusturan konulardir. Yapisal a¢idan yorumu ise kamu personelini siniflandirmasini,
ticretlendirme sistemini ve uymakla yiikiimlii oldugu statii kurallarini kapsar seklinde

olmustur.

Kamu personel yonetimi ve kamu personel rejimi birbirinden ¢ok da farkli kavramlar
olmayip her iki kavramda birbirine benzerdir. Baz1 kaynaklarda bu iki kavram ayni
anlamda kullanilirken bazilarinda farkliliklar oldugu igin birbirlerinden ayr1 olarak
adlandirilirlar. Akguner (2009), kamu personel rejimini kamu personelinin yani
kamusal alandaki hizmetleri topluma sunmakla yetkilendirilmis gorevlilerin bagh
oldugu uygulamalar, kurallar ve temel ilkelerin timini olarak ifade eder. Diger
yandan Aslan (2019), kamu personel rejimini devlet aygitinin istihdam ettigi memurun
calistirilma rejimi olarak kapitalist diizendeki orgiitlenme bigimini biirokrasiye gorev,
sorumluluk ve yetki vermesi olarak tanimlar. Bir bagka tanima gére devletin istlendigi
egitim, saglik, adalet, giivenlik gibi benzer kamusal gorevleri ve sorumluluklari yerine
getirmek suretiyle kamu personelinin tabi oldugu kurallar, politikalar, kanunlar
batinlne verilen ad olarak tanimlanir (Y1ldiz, 2019: 415) Kamu personel yénetiminin
konusunun odak noktas1 ise kamu kurum ve kuruluslarinin personelle alakali yaganan
problemler olup kurumlarin insan kaynaginin dogru olarak segilebilmesi ve onlardan
en etkili ve verimli bir bigimde faydalanmak suretiyle olusturulan teknikler ve kurallar
olarak belirlenir. Tanimlara bakildigi zaman 6zetle, kamu personel yonetiminin en
6nemli unsuru olan insan ile kamu hizmeti arasinda iliskiyi kuran kurallarin, yontem
ve tekniklerin butuninin hukuksal yonden durumu olarak kurgulanabilir (Eken ve
Eren, 2007: 172). Giiler’e gore personel yonetiminin ana sorununu olusturan unsur,
kamu kurumlarinda ¢alisan personellerin temin edilmesiyle beraber kurumun vizyon
ve misyonuyla nasil uyum saglayacaginin yonetimidir. Kamu personel yénetimini en

genis tanimiyla agiklayan Giiler, kamu yonetimi konusunun en alt kademesinde olan
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ve biitiin kamu kurum ve kuruluslarinin kademelerinde (hem merkezi hem yerel
kapsamda) yer alan birimlerde, atama usulii ile bireysel hizmet veren ve cesitli
istihdam kademelerinde gorev yapan mekanizmanin biitiinii olarak adlandirmistir

(Giler, 2020: 45-50).

1.2 KAMU PERSONEL YONETIMININ TARIHSEL GELiSiMI

Gegmisten glinlimiize kamusal alana kars1 gérev ve sorumluluklarini yerine getirecek
personelin se¢imi ve istthdami meselesi her donemde farkli isleyis siirecine baglh
olarak kendine 6zgii durumlar {lizerinden belirlenen bir 6zellige sahip olmustur.
Tiirkiye’deki kamu personel sisteminin isleyisine gegmeden once hedeflenen sey,
genel anlamda diinyada var olan kamu personel sisteminin dinamigini, gelisimini ve
degisimini tarihsel akista ortaya koyabilmektir. Net bir tarihsel slirecten bahsedilemese

de farkli bakis agilariyla yaklagimlar kisaca ele alinabilir.

Bu konuyu detaylica ele alan Aslan’in bakis acisiyla aktarmaya baslamak gerekirse
kamu personel yonetimindeki tarihi agidan siireci ve gelisimi kapitalist tiretim bi¢imi
igerisindeki kavramlarla harmanlayarak ele aldig1 sOylenebilir. Yazara gore tarihsel
acidan gelisim, ti¢ asamaya indirgenerek Liberal Kamu Personel Rejimi, Fordist Kamu
Personel Rejimi ve Esnek/Post-Fordist Kamu Personel Rejimi olarak belirlenmistir.
1850’den baslayarak 1945°¢ kadar siiren ilk asama Liberal Kamu Personel Rejimidir.
19. Yiizyilin ilk yarisinda ortaya ¢ikan bu yapi icerisinde sistem adem-i merkeziyetci
bir diizenleme bigimine sahip olup her kamu kurumun kendine 6zgu personel rejiminin
bulunmasi gibi temel 6zellikler bulunmaktadir. Memurun kamu kurumuna girisi i¢in
sinav sistemi yapilsa bile takdir yetkisi son s6z olarak Ust diizey memura ya da bakana
verilmistir. Liberal devlette, memurun gorevde yiikselmesinde ise temel olarak kidem
ve list yonetici olarak amirin takdiri esas alinmaktaydi. Memurun egitiminin etkisi bir
tik gerideydi. Bu donemde, kamu gorevlilerine tam olarak mesleki agidan herhangi bir
giivence taninmamusti. Ciinkii Liberal devletle birlikte daimi memur statlsunin
yaninda daimi olmayan ve gegici siireli ¢alisan memurluk kategorileri de eklenmisti.

Memurlarin maas sistemi ise kidem siralamasina gore belirlenmekteydi. 20. Yiizyilin
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ilk yarisma gelindiginde savastan sonra beliren Fordist kamu personel rejiminin

onculleri goralmeye baslanmistir. (Aslan, 2019:59-65).

Ikinci Diinya Savasi ortaya ¢ikan kapitalist devlet bicimi olan Fordist devlette statii
hukuku 6n plana ¢ikarak memurun c¢aligma rejimi anayasaya ve hukuksal
diizenlemelere gore belirlenmektedir. Yasama organinca anayasal veya Yyasal
duzenlemelerle memurun g¢alistirilma rejiminin  diizenlenmesi, memurun idare
karsisindaki giiciinlin gostergesi olmustur. Bu sayede rejim, kisisellikten uzak olup
objektif, genel ve soyut kurallarla uygulanan bir yap1 igerisindedir. Ayni zamanda
Fordist devlet egitim, saglik, kiiltir ve sosyal giivenlik kurumlarinda verilen
hizmetlerin direkt olarak {tireticisi konumundadir. Bu diizende genel olarak devlet
toplumsal ve ekonomik hayata miidahaleci konumdadir. Devletin toplumsal hayata
aktif olarak mudahalede bulunmasi, iiretici ve diizenleyici konumda olmasi arka
planda liberalizm diisiincesinden kopusu ifade eder. Bu kopma durumu piyasalarin
eninde sonunda olmas1 gereken dengeye kavusacagi yolundaki diisiinceyi ortaya atan
Adam Smith’in ‘gériinmez el’ kavramanin ¢oktiigiinlin gostergesidir. Bu asamada da
is hayatinda ylikselme, liberal asamadaki gibi olmayip iist yoneticinin takdirine
birakilmamis ya da kidem esast baz alinmamis, kimi zaman yeterlilik sinavinda
basarili olmayla ya da memurun kidemine ve sicilindeki basarisina gore esas
alinmistir. Maag sistemi ise direkt olarak kamu calisaninin sinif ve derecesi ile
iliskilidir. Bu rejimde, ayni kadroda ve derecede bulunan kamu gorevlisi ayni maaslari
alirlar. Hizmet i¢i egitime 6nem verilerek memurun ise girisinden asil memur olana

kadar olan zaman diliminde memura is egitimi verilmesi 6nemlidir (Aslan, 2019: 117-

121).

1980°ler itibari ile Post-Fordist kamu personel rejiminin asamali olarak insasi
baslamistir. Bu asamada rejim daha esnek, daha dinamik ve kiiresel nitelik tagir. Bu
asamanin ilk temel 6zelligi olarak, Fordist kamu personel rejimindeki statu hukuku
kaynakli is glivencesine sahip olmasinin aksine, memurun is giivencesinin kaldirilmig
olmasi ve sonucunda belirli siireyle c¢alisan ve performansina bagli olarak hizmete
devam edebilme ‘sansina’ sahiptirler. Yani memurun goérevindeki performansi ve
hizmette kalabilme siresi ilintilidir. Ikinci temel 6zellik olarak sistemdeki tiim
siireclerde metalagmanin var olmasidir. Bu demek oluyor ki, kamu personel

stireglerindeki ise alim, hizmet ici egitim, performans degerlendirmesi, kariyer
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planlamasina kadar gerceklestirilen islemlerin belli bir fiyatta 6zel bir sirketle
anlasilarak siirecin sirkete gordiiriilmesidir. Bunun sonucunda kurumlar personel
stireclerine, hizmetlerine ve birimlerine yabancilasmasina sebep olmustur. Bu rejimde
genel bir olarak ¢ok pargali/bi¢cimli olmasindan dolay1 tek bir memurluk rejimi degil
de her kurumun kendine has memurluk rejiminin bulunmasidir. Tekgei istihdam yerine
cok pargali istihdam sekli uygulanir. Ise giris diizeni de yine yerel 6zellikte ve
metalagsmis bi¢imdedir. Bu durumda merkezi sinav sistemi degil de her kurumun
kendisinin uyguladig1r miilakat/sinav sistemiyle ise alim yapilmaktadir. Hatta bazi
kurumlar ise alma smavlarin1 6zel sirket eliyle halletmektedir. iste yiikselmede ise
memurun aldig1 gorevde basarili olmasi en 6nemli kriterdir. Egitim ve kidem yiikselme
mekanizmasinda geri plana atilmis performans degerlendirmede basarili olma 6l¢iitii
On plana ¢ikarilmistir. Yine esnek Post-Fordist rejimde maas diizeni performansa
dayali olarak belirlenir. Ayni kideme sahip olan memurun ayn1 maasi almasi yerine
performans Olgiitiine bakarak farkli oranlarda maas 6demesi yapilmaktadir. Bu durum
memurun maasinin esnek ve degiskenlik gdsteren bigimde olmasindan dolayr maas
glivencesini tiimiiyle yok etmistir (Aslan, 2019: 233-241). Sonug olarak Post- Fordist
kamu personel rejiminin temel ilkesi ‘glivencesizlik’ olarak adlandirilmis, maas
sistemi ‘sahsilestirilmis’ biitiin konularda esnek ilkeye sahip olan bu diizen giderek

daha da ‘esitsiz’ bir duruma doniistiiriilmdstiir (Oral, 2019: 118).

Asagidaki tabloda (1) kamu personel rejiminin tarihi olarak gecirdigi siireg

sunulmustur:
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Tablo 1’de goriildigii tizere kamu personel rejimi 3 kategoriye ayrilarak tarihsel bir
degerlendirme yapilmistir. Bu kategorileri (Liberal, Fordist ve Post-Fordist) ise
rejimin unsurlar1 baghgi altinda genel statiiniin ne oldugu, yapilan diizenlemeler, o
donemdeki personel yonetimi birimin adi ve islevi, ise alma siirecinin nasil oldugu,
memurun kariyerinde yiikselmesinin hangi sartlar dogrultusunda belirlendigi, maas
sisteminin ne oldugu, memur performansinin nasil degerlendirmesinin yapildigi ve
kurumda hizmet i¢i egitimin hangi diizeyde var oldugu seklinde boliimlere ayrilarak
basit diizeyde anlatilmistir. Bu tablo kamu personel yonetiminde tarihsel sirecin
1850’11 yillardan giiniimiize kadar nasil bir siizgecten gectiginin kisaca bir Ozetini

sunarak rejim siirecini anlamlandirmaya yardimci olacaktir.

1.3 GELISMIS ULKELERDE KAMU PERSONEL YONETIMININ
ISLEYISI

1.3.1 Amerika Birlesik Devletleri (A.B.D) Kamu Personel Sisteminin Tarihsel
Gelisimi, Yapis1 ve Isleyisi

Siyasal ve yonetsel acidan giiniimiiz devlet yapilar igerisinde halen aktif bir rol
oynayan ve dunya Uzerinde buyik glce sahip olan Amerika Birlesik Devletleri
merkezi yonetim sisteminin temelleri 15. Yiizyilin bitisi ve 16. Yiizyilin baslangicina
dek dayanir. Karma niifusa ve biiyiik yiiz6l¢limiine sahip bu {ilke, diinyanin ekonomik
yapisina yon verdigi gibi siyasi ve kamusal alana da biiyiik 6lglide yansimalarinin
oldugu gorilmekte ancak diger gelismis ilkelerden farkliliklarinin oldugu

bilinmektedir.

Calismanin bu bolimiinde ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nin nasil bir kamu
personel sistemine gore yonetildigi, federal hiikiimete bagli olarak faaliyet gosteren
kurum ve kuruluslarda personel yonetiminden sorumlu organ olan Personel Y6netim
Dairesi’nin (Office of Personnel Management, OPM) tarihsel gelisimi, kurumun yapi

ve isleyisi hakkinda kisaca bilgi verilmistir.
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Amerikan kamu yoOnetimi anlayisi, sistemde var olan sorunlara hizlica ve dinamik
Ol¢iide cevap verebilmek adina 6zel sektdor mantigryla ¢alisan pragmatik anlayisa
sahiptir. Bu anlayis ¢er¢evesinde, smirlar kat1 kurallarla belirlenmemis olup, kamu
hizmetlerini sunarken 6zel sektére ve kar amaci giitmeyen kuruluslara verilen rollerle
yOnetilmektedir. Her ne kadar kat1 kurallarla ¢izilmemis bir sisteme sahip olsa da
yasalara bagli kalarak kendi yararina olabilecek her tiirlii pratik kararlar alinirken,
biirokratlarin kendi inisiyatifleri dogrultusunda kararlar1 alip uygulayan bir yonetim
sistemi vardir. Bu durum, kamudaki sistemin daha etkin ve dinamik ¢alisarak yeni
gelismelere daha hizli uyumlanmasia olanak saglar (Snider, 2000: 343). Ulkedeki
pragmatik anlayis, temelde sistemin dinamik bir sekilde sorunlara derhal cevap
verebilen 0zel sektor anlayisina sahip bir mantikla ilerlemesinde etkili olmaktadir.
Amerikan kamu yonetimi, yasalara aykir1 olmamak suretiyle her g¢esit pratik karar
kendi inisiyatiflerini kullanarak uygulayabilme guciline sahiptir. Boylelikle, kamu
yonetimine yonelik yeni gelismeler oldugunda daha hizli ayak uydurabilen ve etkin
olarak hizmet sunabilen aktif bir yapiya sahip olmustur. Ulkede baskin, rahatsiz eden
ve gbze batan bir kamu yonetimi anlayisi degil de isini layigiyla yerine getiren, etkin
olan ve piyasa kural ve kosullarina gore isleyen bir kamu yontemi ongorerek 6zel

sektor mantigiyla sonuca odaklanan bir sistemle var olmasi beklenir (Box, 1999: 25).

Amerikan kamu personel sisteminin tarihsel gelisimine kisaca deginecek olursak yedi
alt (basglikta) bolimde incelememiz gerekecektir. Her ne kadar kamu personel
sisteminin temelleri 16. Yiizyil baslangicinda atilsa da aslinda 18. Yizyilda
sekillenmeye baglamig oldugu goriilmektedir. Ancak giniimize kadar tabi ki ayni
kalmamis bir¢ok degisiklige ugramistir. 20. Yiizyildan giiniimiize kadar ise liyakat ve
kariyer esasina dayali bir sistem olarak yiiriitiillmektedir. Kisaca tarihsel akisa goz
gezdirecek olursak; federal hukiimet kamu personel sistemine sahip olan bu dlkenin
tarihsel gelisiminde genel olarak yedi doneme ayirarak inceleyen Albayrak (2016; 47-

54)’1n yaptig1 siralamaya gore inceleyelim.

[k olarak federal devlet ABD’nin kurulus asamasidayken sahip oldugu Nepotizm
anlayigina gore en iist yoneticiye olan politik baglilik esasti. Centilmenler Dénemi
(1789-1829) olarak adlandirilan donemde, biirokrat koltuklarina atamalar yapilirken

beyaz irktan gelen, cinsiyeti erkek, iyi egitime sahip ve toprak sahipleri olan
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seckinlerden olugan gruplardan se¢im yapilirdi. Segkin insanlarin goreve getirilmesi

sebebiyle bu doneme centilmenler donemi adi verildi.

Ikinci sirada Halk adamlar ya da diger adiyla kayirmacilik/yagmacilik donemi (1829-
1883) nde ise kamuda gérev yapmaya baslayacak olanlarin siyasilere olan yakinliktan
dolay1 politik sadakatlerine karsilik olarak kariyer ve liyakat esasina bakilmaksizin
gorev teklif edilmekteydi. Yarim yiizyila yakin federal kamu sisteminin isleyisinde
etkili olan yagmacilik/kayirmacilik sisteminde baskanin isteklerine gore hareket edilir,
baskana ya da politik agidan gii¢lii olan kongre iiyelerine yakin olana kamuda atanma
hakkinin tek 6l¢iit oldugu bilinmektedir. Boylece kamu gorevlisi olmak siyasi yandas

icin neredeyse bir ‘hak’ olarak goriilmekteydi.

Bir sonraki donemde Idealistler dénemi (1883-1906), yagmacilik/kayirmacilik
donemine kars1 baslatilan karsi girisimle birlikte yeni bir donem baslamis oldu. Bu
donemde daha adil ve adaletli bir sistem yaratmak adina kamu hizmetlerine girmek
icin acik bir yarisma smavi yapilmasi uygun goriildii. Ayrica bu smav siireciyle
ilgilenecek bagimsiz nitelikte bir kamu personeli komisyonu (Civil Service
Comission) kurulmasi kayirmacilik donemine son veren bir baska etken oldu. Boylece
kamu personeli olarak kamuya atanmak i¢in objektif kurallar getirilmis, ise giris
stirecinde yasanabilecek herhangi bir yolsuzluk ihtimalinin Oniine geg¢ilmistir.
Toplumun her kesiminden bireylere esit hak taninarak kendi akli ve yetenegiyle ise

girmesi miimkiin kilinmigtir.

1906-1937 yillar1 arasinda ise Verimlilik ve Bilimsel YoOnetim donemi ise 0zel
sektorde ‘bilimsel yonetim’e olan yatkinlik, kamu sektoriine de yansimis yapilan
uygulamalarla birlikte federal kamu personel yénetiminde liyakat sistemi esas alinarak
sistemin 1ilerlemesi gerektigi Ongoriilmekteydi. Liyakate dayali sistemde kamu
sektoriinde verimlilik ve politik tarafsizlik/bagimsizlik ilkeleri esastir. Bu
paradigmanin sonucunda kamu personel sisteminde siniflandirma sisteminin ortaya
citkmasina zemin hazirlamistir. Ayni zamanda isyerlerinde gorev tanimlarinin
yapilmasi, is analizlerinin olusturulmasi ve 6zel sektér mantig1 ile kamu gorevlilerinin

orgiitlenmesi bu donem sonucunda meydana gelmis olusumlardir.

Kamu Yodneticileri donemi (1937-1955) olarak adlandirilan donemde New Deal yani

yeni diizen politikalar1 devreye girerek devletin gorevleri yeniden tanimlanmis ve
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toplumun refahinin bir biitlin olarak artisin1 gergeklestirmek amaciyla devletin
ekonomiye direkt olarak miidahale edebilmesi uygun goriilmistiir. Bunlarin yani sira
kamu personel rejiminin de istihdam araci olarak kullanilmasi bilimsellik ya da karlilik

odakl1 olmaktan ¢ikara yonetsel etkinlige odakli olmay1 gerekli kilmistir.

1955-1995 yillar1 arasinda Profesyoneller devri baslamis mesleki uzmanlasmaya,
calisanlarin kisisel Ogrenimlerine ve ge¢mislerine uygun olarak kariyerlerini
yonlendirmeye onem verilmistir. Profesyonellerin karar alma mekanizmasinda gii¢
sahibi olabilmesi igin baz1 kriterlere sahip olmak gerekirdi. Ornegin bazi uzman kadro
memurluklarina yalnizca belirli branglarda 6grenim goérenlerin (hukuk, teknik ya da
siyaset gibi) atanmasi ya da kamuda karar alinirken yonetimde ya da karar
mercilerinde yalnizca bazi meslek gruplarimin s6z hakkinin olmas1 (Saghk

Bakanliginda doktorlarin ya da Egitim Bakanliginda 6gretim gorevlilerinin gibi).

Aslinda bakacak olursak ABD’de kamu personel yonetimi liyakat sisteminin dogal bir
sonucu olarak profesyonellesmeyi getirmistir. Liyakat ise kamu sisteminde ve
biirokraside politik bagimsizlig1 ve tarafsizlig1 gerektiren bir sisteme sahip olmay1
gerektirmis ayni zamanda tarafsiz olan memurun profesyonellesmesi ve mesleki
acidan standart bir diizenin olusturulmasina olanak saglamistir. Kisacasi, bu donemde

beceriye ve uzmanlagsmaya yogunlagilmigtir.

Son olarak, 1995 ve giinlimiize kadar uygulanan Vatandaslar, Uzmanlar ve Sonug
Odaklilik doneminde, yasadigimiz ¢agin bir unsuru olarak teknolojinin hayatimiza
daha ¢ok dahil olmasiyla birlikte elektronik ortamda teknolojiye dayanan kamu
hizmetinin saglanmasi1 ve hizmetlerinin gordiiriilmesi adina yeni bir dénem
baslamistir. Bu donemde seffaflik, acgiklik ve hesap verilebilirlik ana unsurlardir ve
siirekli haberlesme esastir. Bu ilkelerin esas alinmasi sonucunda kamu hizmetini
vatandasla birlikte gérme anlayisini da beraberinde getirmis, kamusal istihdamda
yenilige ve gelisime agik, teknik beceriye sahip uzman personellerle birlikte ¢alismay1
gerektirmistir. Boylece, klasik/geleneksel kamu ¢alisanlarindan ziyade yeni hizmet
sunma agisindan yenilik¢i diigiinceler gelistiren ve siireci tasarlayip planlayan kamu

gorevlileri istihdam edilmeye baglanmistir (Albayrak, 2016: 47-55).

1880’11 yillar Amerika’nin federal kamu personeli agisindan yap1 ve isleyisi federal

kamu kurumlarinin ve personelinin biiyliylip arttig1 donem olmustur. Dolayisiyla bu
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donemde, merkezilesmeye ve merkezden yoOnetime ihtiyag giderek artmis bu
dogrultuda biiyiik yanki uyandiran kayirmacilik dénemi sona ererek yerine liyakate
dayali kamu personel sisteminin baslangici olmustur. Bu sebeple personel sisteminin
guncellenerek gelistirilmesi agisindan genis yetkiler alarak sorumlu olabilecek yeni bir
yapiin merkezde kurulmasi i¢in Pendleton Reform Kanunu 1883 yilinda yiiriirlige
girmigtir. Zamanla bu tek parcali yapinin fonksiyonlari yeni kurulan kuruluslar
arasinda dagitilmis ve ¢ok parcali bir yapiya biirlinmiistiir. Cok pargaya bdliinmesine
ragmen Amerika’nin kamu personel sistemi karma yapili olarak degil de 6zerk ve 6zel
gorevli bir yap1 olarak kategorize edilmistir. Bunun nedeni personel yonetiminin
birincil gorevlerini 1978 yilinda faaliyete gecen Personel Yo6netimi Dairesi (OPM)ne
verilmesi, tamamlayic1 gorev ve fonksiyonlarin ise diger rol ortaklarina yaptirilmasi

olarak gortlmektedir (Oral, 2019: 216).

Personel Yonetim Dairesi (OPM), web sitesinde yer alan bilgiye gore 1978 yilinda
personel yonetimi reformuyla daha 6énce Kamu Personel Komisyonu olarak gérev
yapan kurumun yetersiz kalmasi ve benimsedigi degerleri gerceklestirememesi
sebebiyle yerine kurulmus bir¢ok dnemli gérev ve fonksiyon bu kuruma birakilmistir.
Bu ofisin misyonu ‘Amerikan halkina hizmet verebilmek i¢in birinci sinif ¢alisanlarin
tespitiyle ise aliminin saglanmasi ve bu isgiicliniin devam ettirilmesidir. Dolayisiyla
Amerikan kamu personel yonetiminin kalbi olan OPM, giinimizde insan kaynaklari

birimi olarak adlandirilan yapiyla ayni isi yapmaktadir (OPM, 2022)

Personel Yonetim Dairesi’nin olustugu zamanda baska bir federal kurulus daha
kurulmustur: Liyakat Sistemleri Koruma Kurulu. Bu kurul, personelin ise alinirken ve
gorevde terfi alirken liyakate dayanan sistemin hayata gecirilmesini saglayarak
liyakate aykir1 olan diizenlemelerin ve uygulamalarin kovusturulmasinda gorev
alacaktir. Diger yandan OPM’nin kamu personeli politikalarinin tespit edilmesi ve bu
politikalarin hayata gecirilmesinin yaninda asli gorevi ise federal yonetimde isgiicii
alimi1 yaparken Amerika Birlesik Devletleri Bagkani’na yardimci olacak bir arag olarak

belirlenmistir.

Ozel gorevli ve 6zerk olarak varsayilan Personel Yénetim Dairesi, yiiriitme organi
biinyesinde yer almaktadir. OPM ile ilgili temel hiikiimlerin yer aldig1 Kamu Personel

Kanunu’nun 11.Kisminda bulunmakta olup, kendisi ofis olarak Washington D.C’de
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merkez binadadir. Ayrica iilkenin gesitli yerlerinde yerel duzeyde bulunan farkli on
alt1 ofis ve dort adet islem merkezi aracilifiyla gorevlerini icra etmektedir. OPM’nin
Baskan1 ve Baskan Yardimcisi olarak iki yetkili kisi ABD Baskan1 ve Senato

tarafindan atanir. OPM Baskan1’nin gorevlerinden bahsedecek olursak;

e Kamu personeli mevzuatinin ve hiikiimet faaliyetlerinin ve uygulamalarinin
hayata gegirilmesini saglamak ve takibini yapmak (Liyakat Sistemleri Koruma
Kurulu ve Ozel Danisma Konseyi gorevleri disinda kalanlar),

e Aktif ve etkili olarak isleyen bir kamu personel sisteminin saglanmasi i¢in
liyakat unsuru goéz oniinde bulundurularak ise alim yapmak, gorevde terfi,
calisma kosullari, {icretler konusu, personel performans degerlendirmesi,
personelin bir kurumdan baska bir kuruma nakli, gorev siireleri gibi ¢alisan
personeli ilgilendiren konularda gereken politikalar1 olustururken Amerika
Birlesik Devletleri Baskani’na ‘6neri’ niteliginde fikirlerini sunmak ya da
bagkan tarafindan talimati verilen diizenlemelerin hayata gegirilmeye
calisilmasi,

e Kamu personel sisteminde uygulanan uygulamalarin ve diizenlemelerin
gelistirilmesi amaciyla bilimsel ¢aligmalar ve arastirmalar yapmak veyahut
yaptirmak ve bunlari kamuoyuna duyurmak,

e Personeli alakadar eden genelgeler ve dizenlemelerle ilgili alinan kararlarin
Amerika’nin Resmi Gazetesinde yayimlamak ve bu kararlari ilgili idarelerle

ve ¢alisanlara ulagmasini saglamak.

Yukarida sayilan gorevler OPM Baskanin yerine getirmesi gereken gérevler olup, bu
gorevleri kismen ya da tamaminm1 Bagkan’in inisiyatifi dahilinde ilgili birim ve
yoneticilerine devredebilmesi s6z konusudur (1978 Tarihli Kamu Personel Kanunu
2.Kisim Madde 1102 ve 1103).

Birimin teskilat yapis1 incelendiginde kurumda hiyerarsik dikey Orgilitlenme
modelinden ziyade giiniimiiz sartlarina uygun yeni yapilanma modeli olan yatay
orgitlenme modelinden so6z edilebilir. Yani dikey orgiitlenme modelinde olan kati bir
hiyerarsi olmayip, gorevlerin ve uzmanligin géz oniinde bulunduruldugu emir ve
komutlarin bir iist amirden alinmayip islerin isleyisine gore yetkili kisilerden alinan

bir yonetim anlayisi benimsenmistir. Kamu Personel Kanunu’na baktigimizda birimin
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teskilat yapisiyla alakali herhangi bir diizenleme bulunmamakta olup, teskilat
icerisindeki farkli departmanlarin isimleri, gérevleri, ne kadar olduklar1 ve birimlerde
gorevlendirilecek yoneticilerin ve diger personellerin unvanlarimi  belirlemek
tamamiyla OPM nin {ist yonetiminin kararia birakilmistir. Bu sebepten o6tiirli olacak
ki birim kuruldugundan beri farkli tarihlerdeki OPM organizasyon semasina
bakildiginda birimler arasinda siirekli degisiklikler yapildig: goriilecektir (Oral, 2019:
228) Son haliyle OPM’nin teskilat yapis1 asagidaki gibidir:

SEKIL 1: Amerika Personel Ydnetim Dairesi (OPM) Teskilat Yapisi

PROGRAM DESTEK DIGER iDARI
HIZMETLERI HiZMETLERI OFISLER
- . PLANLAMA VE - A
' ' EMEKLILIK BAS FINANS A . BAS MUFETTISLIK
PERSONEL HiZMETLERI ~ —— 5 ' —— POLITIKA ANALiZ |— o
HiZMETLERI MEMURU WENE R OFiSi
» : LIYAKAT SiSTEMi BAS i
SAG;'i'éh‘//IETSEI%RTA _HESAP ENFORMASYON —— fgﬁf{g;’lgl —  ILETISIM OFisi
— VERILEBIRLIGI VE MEMURU
UYGUNLUK
HiZMETLERI
ESITISTIHDAM | CESITLILIKVE | f/gﬁ%i%m?sfg
FEDERAL INSAN KAYNAKLARI FIRSATLARI OFiSi KAPSAYICILIK HiZz. ISLER OFIsi
ARASTIRMA ——L cHzUM
HiZMETI HiZMETLERI
TESISLER, FEDERAL CARI et
GUVENLIK VEACIL —— UCRETTAvsiye L 'DARI SSEEIETERYA
DURUM BiRiMi KOMITESI

Kaynak: OPM,2022
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Son olarak, OPM’nin nasil bir organizasyon semasina sahip olduguna bakilacak
olunursa; Program Hizmetleri ve Destek Hizmetleri olarak iki ana birimden, Bas
Miifettislik ofisi olarak bir denetim birimi ve yardime1 birim olarak Idari Ofislerden
olustugunu soyleyebiliriz. Genel olarak, Program Hizmetleri birimi federal personele
ait ilgili plan ve programlarin (ise alim, izin, tcret gibi) ayarlanmasi ve
gozetilmesinden sorumludur. Birimin alt destek birimleri ise Personel Hizmetleri,
Emeklilik Hizmetleri, Saglik ve Sigorta Hizmetleri, Liyakat Sistemi ve Uygunluk
Hizmeti, Federal Arastrma Hizmeti ve Insan Kaynaklar1 Coziimleri Hizmetleri
bulunmaktadir. Misyon Destek Servislerinin gorev alani ise OPM’ye, gerekirse federal
kurumlara ve halka destek olarak calisan birimlerdir. Bas Finans Memuru, Bas
Enformasyon Memuru, Planlama ve Politika Analizleri Hizmetleri, Cesitlilik ve
Kapsayicilik Hizmetleri, Strateji ve Yenilik Ofisi, Esit Istihdam Firsatlar1 Birimi,
Tesisler, Giivenlik ve Acil Durum Yonetimi ve Federal Cari Ucret Tavsiye Komitesi
olarak sekiz alt birimi bulunmaktadir. Diger idari birimler adi altinda Bagmiifettislik
Ofisi ise aragtirma, sorusturma gibi durumlari olusturarak OPM’nin sundugu hizmeti
ve gergeklestirdigi programlar tarafsiz ve bagimsiz bir birim olarak objektif bir
sekilde incelemek ve denetlemektedir. Bu kurum yalniz OPM igerisinde bagimsiz
olmay1p disarida da hesap verilebilir ve seffafligin oldugu bir ortam yaratmaya calisir.
Iletisim Ofisi, Kongre, Yasama ve Hiikiimet Dis1 Iliskiler Ofisi ve Idari Sekreterya

Ofisi ise diger idari ofislerdir.

1.3.2 Ingiltere Kamu Personel Yonetimi Yapisi ve Isleyisi

Iskogya, Kuzey Irlanda ve Galler’in birlesmesiyle olusan Birlesik Krallik ya da genel
kullanmim olarak diger adiyla Ingiltere gerek yonetsel gerekse siyasal acidan diger
iilkeler arasinda kendine has bir yap1 olusturmustur. Karasu (2004: 91), ingiltere’nin
kamu yonetimi yapisinin Westminster model olarak adlandirildigini, bu modelin
adinin Londra’da Kralige’nin konutu, bakanliklar ve Parlamento’nun bulundugu
bélgeden geldigini ag¢iklamistir. Bu modelde, normatif, gelenekg¢i tarzda ve Kraliyete
ait 6geler bulunmaktadir. Ingiltere kamu yonetimi sistemi Westminster modelle iliskili

olarak, asimetrik iki meclisli, yiiriitmenin merkezde oldugu, iki partili sisteme sahip,
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tek¢i ve merkeziyet¢i yonetimle yonetilen, yazili bir anayasasi olmayan, temsili

demokrasiyle idare edilen bir yapiya sahiptir.

19.ylizyila kadar kamu personelleri kral ya da kralin bakanlarinin emriyle goreve
baslamistir. Yagmacilik sisteminin gegerli oldugu bu donemde memur maaslart bir
hayli fazla olmasima ragmen yaptiklar1 isin niteligi geri planda kaliyordu. Ingilizler
geleneksel olarak kamu personellerini milletin hizmetkar1 olarak gormektedirler.
Iktidardaki siyasi parti degisikliginde bile personeller gérevden alinmaz ya da gérev
degisikligi yapmazlardi. Yeni iktidara gelen siyasi parti yonetiminde gorevlerine
devam ederlerdi. Sonugta memurlar yiksek dereceli biirokratlarin emri altinda
calismaktadirlar. Bu donemde personeller siniflandirilir ve bu siniflandirmaya gore
0zel olarak belirtilmis okullardan mezun olanlarin girebilecegi tiirden, isin
niteliklerine en uygun hizmetlere gore belirlenen kriterlere sahiptir. Yani ilgili sinif
icin sart kosulan diplomaya sahip olmak okuldaki yazili sozlii sinavlarda saglanan
basartya gore siniflandirma yapilarak yeni kadrolar olusturulurdu (Ozsalmanli, 2021:

394).

1979 yili sonrasinda ingiltere’de kamu yonetimi alaninda gerceklestirilen reformlar
ivme kazanmig, bu gelismeler kamu yonetimi uygulamalarini yonlendirmistir. 19.
Yiizyilda 6nemli sayilan ilkeler, 6rnegin; acik yarigsma, Taht’in hizmetkar1 olma,
liyakat ve esitlik gibi, kavramlar dahada 6nem kazanarak gelistirilmek istenmistir.
Dahasi, kamu personel yonetimi kavramindan insan kaynaklari yonetimine gegis
olmus, personel planlamasinda gelismeler yasanarak iicretlendirme konusunda,
disiplin uygulamalarinda ve emeklilikte kayda deger basarilar elde edilmistir.
Ingiltere’de en iyi uygulanan ilkelerden biri liyakat konusudur. Ve bu ilke ginimiizde
de gecerliligini halen siirdiirmektedir. Simiflandirmada siniflar genis hizmet kesimine
hitap eder ve smif sayis1 hep azami sayida olusturulur. Bu noktada hedeflenen sey,
kamu personelinin yetenek ve niteliklerine uygun olan ise yerlestirmektir. Personelin
gorevinde yiikselmesinde herhangi bir yasal smnir yoktur. Onemli olarak, iilkedeki
personel sisteminde bir sektorden herhangi bir baska sektére gegise izin
verilmemektedir. Bunun sebebi sektorlerin birbirlerinden farkli is kosullarini

barindirmalarindan dolayidir (Ozsalmanli, 2021: 394-395).
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Giiniimiizde Ingiltere personel sistemine bakildiginda Kita Avrupasi’nda da ‘memur’
kavramindan séz edilmedigi gibi Ingiltere de memur ya da memur rejimi kavramlar
bulunmamaktadir. Bu kavramin yerine kamu personeli olarak ifade edilmektedir.
Esasinda Ingiliz kamu personel sistemini agiklamak Ingiltere’de kamu personel
sistemine dair herhangi bir temel kanun olmamasindan 6tiirii zordur. Fakat sisteme
yon veren birtakim diizenlemeler ya da kodlar bulunmaktadir. Bunlar Sivil Hizmet
Kodu (Civil Service Code), Sivil Hizmet Yonetimi Kodu (Civil Service Management
Code) ve ise Alim kodu (Recruitment Code) gibi (Uguz, 2010: 131). Temel diizeyde
hazirlanan bitin bu diizenlemeler kamu personel konularinda kamu kuruluslarinin
yonetmeliklere uygun olarak hareket etmek zorunda olduklarina isaret etmektedir.
Ayrica, Ingiliz kamu personel sisteminde “Civil Service Comission” Turkceye
cevirirsek Sivil Hizmet Komisyonu olarak personel islerinden sorumlu olan bir
kurulus bulunmaktadir. Bu o6rgiitiin yoneticileri merkezden bagimsiz ve uzun siireli
olarak goreve atanmis kisilerdir. Bu komisyon, tilkedeki tiim bakanliklarin personelini
se¢cmekten, sinavlarii ve miilakatlarini denetimini gerceklestirmekten ve personelin
hizmet igi egitimini saglamaktan sorumludur. Ulkede personel islerinden sorumlu
bdyle bir 6rgiitiin var olmasina ragmen personel yonetimiyle alakali herhangi bir yasa,
kanun ya da diizenleme bulunmamaktadir. Fakat yukarida bahsedilen kodlar ve
dizenlemeler, llkedeki butin kamu orgiitlerinin personelle alakali konularda yon

vermesine yardimci olur (Karatepe ve Kurnaz, 2019: 83).

Ingiliz kamu personelinin iicret sistemi ise kamu hizmetinin cesitli kesimleri
birbirinden farkli derecelendirme ve iicret yapisina tabidir. Bu durumdan dolayi, kamu
hizmeti, yerel yonetim, egitim ve saglik gibi hizmetlerde ¢esitli derecelendirme
oldugundan daha ¢ok esnek bir yapiya neden olur. ingiltere’de kamu sektdriine yapilan
ilk atamalarda, diger iilkelerle karsilastirildiginda, egitim niteligi pek aranmaz. Memur
adaylar egitim seviyelerinden daha diigiik bir egitim diizeyini gerektiren kademede
goreve baslayabilir en yiiksek dereceye kadar gelebilme olanaklarina sahiptirler. Yani
iist kademelere terfi i¢in egitim seviyesi daha az rol oynamaktadir (Burnham ve

Horton, 2012: 307).

Asagidaki tabloda (2) Haziran 2022 tarihinde yapilan sayimda ingiltere’de kamu
kurumlarinda gdrev yapan personelin sayisinin gorev yerine gore dagilim sayilar

incelenmistir:
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TABLO 2: INGILTERE’DE KAMU PERSONELI GOREV DAGILIMI

GOREV YERI TOPLAM
MERKEZI YONETIM 3.055.000
ULUSAL SAGLIK HIZMETI 1.088.000
KAMU HIZMETI 512.000
YEREL YONETIM 2.000.000
TOPLAM 6.655.000

Kaynak: Office for National Statistics of United Kingdom, 2022

Tabloda (2) goriildiigii tizere merkezde 3 milyonu askin kisi gorev alirken yerel
yonetimde 2 milyon personel bulunmaktadir. Ulusal saglik hizmetinde gorev alan kisi
sayis1 1 milyonu agsmigken kamu hizmetinde 512 bin gorevli yer almakta ve toplamda
Ingiltere’de kamu personeli olarak gorev yapan kisi sayis1 6 milyon 655 bin kisi olarak

hesaplanmustir.

Sonug olarak, Ingiltere’de kamu gorevlilerinin esas sorumluluk alani, parlamentonun
da onaylaylp var olan hiikiimet politikasinin sekil almasinda ve bunlarin
uygulanmasinda bakanlara yardimci olarak diizeni saglamaktir. Yani, bu noktada
kamuda ¢aligan personeller bakanlarin ne diislindiiglinii anlamak ve belirli olmayan
konular agikliga kavusturmak i¢in ¢abalamali, sayet bir hususta tartisma ¢iksa bile
bakanlarina sadik olarak hizmet vermeye devam etmelidirler. Bakanlik faaliyetlerine
uygun ilkeleri saptayarak verilecek hizmetlerin sunumuna yonelik gozlemde
bulunmak ve siyasilerle Avam kamarasi arasinda arabulucu olmak ise bakanlarin
gorev sorumlulugunda bulunmaktadir. Onceki yillarda kati kurallarla dolu, kirtasiyeci,
hantal yapida isleyen, gelenek¢i tarza sahipken, 1980’lerde giliniimiize kadar
gerceklestirilen reformlarla beraber rekabetgi, daha kaliteli, vatandasin katilim
sagladig1, hesap verilebilirligin miimkiin oldugu, bireysel performansi ve sorumluluk
bilincinin yiiksek oldugu bir kamu yonetimi bilimine doniistiiriildiigi s6ylenebilir

(Aydm ve Gok, 2015: 36-37).
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1.3.3 Almanya Kamu Personel Yoénetimi Yapi ve Isleyisi

Alman kamu personel sisteminin gelisimi ve modernlesmesi, 18. Yiizy1l baslarindan
itibaren siyasi rejimle birlikte es zamanl olarak belirmistir (Karatepe, Onen ve Aribas,
2014: 19). Kiiresellesmenin de meydana gelmesiyle birlikte i¢ ve dis etkenlerden
etkilenerek yonetsel reformdan etkilenmis, kendi ekonomilerini giiclendirme odakli,
kalkinmaya yonelik ve yeniliklere agik bir ulusal kamu yonetimi sistemini
olusturmaya gayret etmislerdir (Sadioglu ve Omiirgoniilsen, 2011: 145). Bu boliimde,
sosyal ve demokratik bir hukuk devleti olarak tanimlanan Federal Almanya
Cumbhuriyeti’ndeki kamu gorevlileri sisteminin yapist ve isleyisi iizerine kisaca bilgi

verilmistir.

Bilindigi iizere cumhuriyet ilkelerine bagli olan Federal Almanya, her birinin kendi
icinde bagimsiz oldugu 16 eyaletten olusmaktadir. Her ne kadar eyaletler kendi
iclerinde bagimsiz yargi ve yasama Ozerkligine sahip olsalar da kamudaki ulusal
diizenin ve refahin saglanmasinda, milli gilivenlik, vatandaslik, ekonominin
yonetilmesi, dis politika gibi temel konularda sorumluluk ve yetki devlete aittir (Capar,
2010: 48). Her bir eyalet kendilerine 6zgii anayasalar1 bulunmakta, kendi politikalarini
uygulamak maksadiyla mali 6zerklik hakki taninmistir. Bu da demek oluyor ki, kendi
bltceleriyle vergilerini ¢ikarabilir veyahut farkli mali uygulamalara gidebilirler.
Ancak, bu durum yalnizca Federal Hiikiimetle uyum igerisinde olurlarsa gegerlidir.
Yani, eyaletlerin federal anayasada aksine bir hiikiim yoksa sayet Federal Hikimete
z1t yonde ya da farkli dogrultuda politika izlemesi miimkiin olmay1p birbirleriyle her
daim is birligi igerisinde olmak zorundadir (Karatepe, Onen ve Aribas, 2014: 29).

Almanya’da tilkenin kamu hizmetlerinin sunulmasindaki gorev genel olarak federal
devlet, eyaletler ve yerel yonetimlerin sorumluluguna birakilmistir. Zaten bilindigi
tizere Federal Almanya’nin yonetim agisindan esas aldig1 husus yerinden yonetim
anlayisidir. Yerel yonetimin bir gelenek oldugu bu iilkede en basta-federal devletten
sonra- eyaletler yer alir. Eyalet yonetiminden sonra Bolge yonetimi, akabinde Ilgeler,
Ilceden Bagimsiz Belediyeler ve en son Belediyeler bulunur. Belediyeler halka en
yakin yonetim birimi oldugundan dolay iilkede biiyiik 6nem tasiyan kurumsal yapi

olarak degerlendirilir (Capar, 2010: 49-50)
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Asagidaki tabloda (3) Almanya’da kamu kurumlarinda galisan personelin gorev yerine

gore dagilim sayilari incelenmistir:

TABLO 3: ALMANYA’DA KAMU PERSONELiI GOREV DAGILIMI

GOREV YERI TOPLAM
FEDERAL DEVLET 521.400

EYALETLER 2.541.500

YEREL YONETIMLER 1.657.600
SOSYAL SIGORTALAR KURUMU 375.100

GENEL TOPLAM 5.095.600

Kaynak: Die Datenbank des Statistischen Bundesamtes, 2022

Almanya’daki kamu personeli gorev dagilimi Federal devlette 512 bin 400 kisi iken
eyaletlerde gbrev yapan kisi sayisi 2 milyon 541 bin 500 kisidir. Yerel yonetimlerde
ise 1 milyon 657 bin 600 kisi ¢alisirken sosyal sigortalar kurumunda ¢aliganlar 375 bin
100 kisi olmakla kamu sektoriinde toplamda 5 milyonu askin personel gorev

almaktadir.

Kamu personel sistemine bakildiginda tilkede geleneksel olarak gii¢lii bir memurluk
rejimi hakimdir. Gorevde uzmanlagmaya ve siireklilige 6nem verildigi yonetsel isleyis
mekanizmalarin aktif oldugu bir kamu personel sistemi uygulanmaktadir (Aslan,
2005: 180). Ulkenin devlet dairelerinde calisan personeller statii agisindan ii¢ gruba
ayrilirlar; memurlar, isciler ve yardimer olarak hizmet edip sozlesmeli calisanlardir.
Burada dikkat ¢ceken husus, memurlarin haklarinin, gérev tanimlarinin ve statiilerinin
kamu hukuku ile belirlenirken, s6zlesmeli gorev yapanlarin ve is¢i grubunun istthdam
edilmesi 06zel hukuka uygun sozlesme diizenlenerek yapilmasidir. Buradan
cikarilabilecek nokta su olmalidir; kamu ¢alisanlar1 arasinda en 6nemli gérev memur
kadrosuna aittir. Dolayisiyla devlet giiciinii kullanma hakki sadece memurlara
verilmistir. Memurluk disinda gorev yapanlara yani s6zlesmelilere ve is¢ilere ise kamu
gucunu kullanma hakki gegici nitelikte olarak taninmistir (Onbirinci Kalkinma Plani
(2019-2023), 2018: 4).




28

Ulkedeki kamu personel sistemi yapi olarak kariyer temelli yaklasim olarak
tanimlanir. Kariyer smiflarinin kati bir yapiya sahip olmasi sistemin en belirgin
Ozelligidir. Bu siniflar arasinda dikey gecis yapmak neredeyse olanaksizdir. Memuru
i¢in dort standart seviye bulunmaktadir. Bunlar; tepe yonetsel sinif, yonetici-icra edici
sinif, biiro sinift ve diiz memurluktur. Her siifta bes derece vardir. Memurun derece
atlamasi ise ticret artis1 6lgegi anlamina gelmektedir. A 6l¢eginde maas miktarindaki
art1s kidem seviyesine gore belli olur. Y 6netim siifinda olup lider pozisyonundakilere
B 6l¢egi uygulanir. B 6l¢eginde memurun yasina ve hizmet yilina gore yani kideme
bagli maas artist bulunmamaktadir. Liyakat temelli kariyer sisteminde memuriyete
baslangi¢ kati bir sekilde formal ve net niteliklere dayanir. S6zlesmeli personel iginde

benzer kurallar gegerli olmaktadir (Lecheler, 2001: 430-433)

Federal Alman Anayasasi ilkeleri 1s1§inda personel rejimine iliskin olarak Federal
Maas Yasast ve Emeklilik ve Memurlar Cerceve Yasasi adi altinda yasalar
diizenlenmis, memurlarin maas ve emeklilik haklarina dair ve genel stattleri Uzerine
federal, eyalet ve yerel yonetimlerde ortak ilkeler belirlenmistir. Almanya’da yasam
boyu memur olabilmek i¢in 27 yas ve lizerinde olmak gerekir. Memurluga yasam boyu
atanmanin yani sira deneme siiresi, siirli siire ve gegici olarak da baslanilabilir.
Memurluk kariyer siniflarina ayrilirken dgrenim sart1 aranmaktadir. Ornegin, alt biiro
statlisiine atanmak icin en az ilk-Orta diizey okulu basartyla tamamlamis olmak,
yonetici seviyesinde olabilmek i¢in ise yiiksek 0grenimi basariyla bitirmis olmak

gerekir (Capar, 53-55).

Memurluga atanmadan 6nce devletin yaptig1 genel bir sinav uygulamasi yapilir. Bu
sinavdan basarili sonug elde edenler staj ve egitim donemiyle birlikte ii¢ y1l deneyim
elde ederler. Sonrasinda tekrar sinava alinirlar. Bundan da basarili olurlarsa asil devlet
memuru olmaya hak kazanirlar. Bu siireg en fazla 5 yil igerisinde tamamlanmalidir.
Temel Yasa’ya gére memuriyete atanmak liyakat usuliine gore kabiliyet, basar1 ve
nitelige gore yapilir ve baska hicbir ayrim yapilmayip herhangi bir sart aranmaz.
Memurlugun bir statii gérev olarak goriilen Almanya’da temel ylikiimliiliigii devletine
sadakat gostermesidir. Bunun yani sira kendini gérevine layikiyla adamasi, tarafsiz ve
adil bir sekilde kamuya yarar saglamasi, siyasi etkinliklere sinirin1 bilerek miitevazi
bir sekilde katilmasi, liberal demokrasiyi savunan anayasay1 korumasi ve savunmasi

yiikiimliiliikleri arasinda yer alir. Eger ki yiikiimliiliiklerini ihlal edecek kusurlu bir



29

davranigta bulunursa disiplin sugu sayilarak hakkinda disiplin siireci baslatilir.
Yaptirim olarak kinama, maastan kesinti, gorevden uzaklastirma gibi cezalar
uygulanabilir. Memurun refahi1 ve giivenligini saglama disinda ailesi ve kendisi igin
mali giivence hakki, saglikli bir ortamda g¢alisma hakki, hizmet i¢i egitim hakki,
disaridan gelebilecek saldirilara karst kendisini savunma hakki, basvuru hakki,

miilkiyet giivenliginin saglanmas1 gibi haklara sahiptir.

Almanya’da memurlarin maag diizenlemeleri belirli periyotlar halinde parlamento
karar1 ile belirlenir. Diizenlemeler i¢in belirli bir formiil veya 6zel 6l¢iitler bulunmayip
cogunlukla kamudaki toplu goriismelerden ¢ikarilan sonuglara gore bir karara
varilmaktadir. Maas diizenlemeleri i¢in yapilan toplu goriismelerde eger isveren direkt
olarak tarafsa hiikiimet memurun {icret degisiklikleri izerinde duruma el atabilir. Eger
isveren dogrudan taraf degilse, hiikiimetin memurun maas diizenlemeleri {lizerinde
yetkisi bulunmasina ragmen bu yetki daha ¢ok sdzde nitelige sahiptir. Ulkedeki
enflasyon orani ve kamu hizmeti haricinde kalan {icret degisiklikleri memurun maas

diizenlemeleri lizerinde bir 6rnek formiil olarak ele alinmaktadir (Robinson, 1993: 17-

20).

1.3.4 Fransa Kamu Personel Yonetimi Yapa ve Isleyisi

Gelismis iilkeler igerisinde Fransa, liberal demokrasiye sahip olup Tiirkiye’nin 6érnek
olarak benimsedigi Tanzimat’tan beri kamu yonetiminin o6rgitlenmesi ve idare
hukukunda gergeklestirilen yapisal agidan diizenleme acisindan etkileyen bir tilkedir.
Fransiz idaresi Napolyoncu olarak nitelendirilmis ve bu anlayisa gore asiri
merkezilesme yapisi olan bir sisteme sahiptir. Tekgi (Uniter) bir devlettir ve &dem-i
merkeziyet ilkesi hakimdir (Tosun, 2012: 1).

Fransa’da kamu personeli tanimi kamu tiizel kisilerinde gorevli, kamu hukuku
statiisiinde degerlendirilen ve maas karsilig1 ¢alisan goérevliler tamamimi olusturur.
Yani kamu personeli statiisiinde olabilmek igin herhangi bir kamu tiizel kisisi altinda
gorev yapmasi gerekir. Fakat bu kisilerin tamami kamu gorevlisi olarak sayilmaz.

Cilinkii kamu sektoriinde 0zel hukuk sozlesmesiyle ise baslatilanlarda mevcuttur.
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Kamu gorevlisi olabilmesi i¢in 6ncelikle kamu hukuka tabi olmalari gereklidir. Kamu
hukukuna tabi olmak igin bazi yargisal ictihatlar bulunmaktadir. Bireyin hangi
kamusal alanda hizmet verdigi &nemli bir detaydir. Idari kamu hizmetinde ¢alistyorsa
kamu hukukuna, iktisadi kamu hizmetlerinde ¢alisanlar- yoneticiler disinda- 6zel
hukuka dahil edilirler. Kamu personeli olarak adlandirdigimiz kisiler 3 gruptan olusur:
Memurlar, stajyer ve yardimeilar. Memur statiisiinde bulunan kisiler siirekli/daimi bir
goreve atanan idari hiyerarsi igerisinde bulunanlardir. Kanuni ve tek bir hukuki
duruma tabi olan memurlarin (statii rejimi) haklar1 ve gorevleri geneldir ve kisiden
bagimsiz bulundugu statiiye gore belirlenmektedir. Memur olabilmek icin Glkenin
vatandas1 olmak, medeni haklar1 kullanabilir olmak, memuriyete engel teskil
edebilecek herhangi bir sucgtan hapse girmis olmamak, ulusal hizmet kanunu
kurallarina uygun davraniglarda bulunmak ve memuriyetteki gorevin gerektirdigi
fiziksel sartlar1 saglamak gereklidir. Diislince 6zgiirliikleri kanunla garanti altina alinip

direkt ya da dolayli yoldan ayrimciliga tabi tutulamazlar (Gengay, 2014: 226-229).

Stajyerler ise tipki Tiirkiye’de aday memur olarak adlandirdigimiz siirekli goreve
atanmig fakat yaptigi isi daimi olarak devam ettirebilecek sekilde belli bir asamaya ve
dereceye heniiz gelememis kisilerdir. Stajyerler dngorilen belli bir sire igerisinde
gorevdeki formasyonunu bitirdikten sonra staj esnasinda sergiledigi performansi,
smav sonuglarinin olumlu olmasi halinde géreve siirekli olarak atamalar1 yapilir. Fakat
bu atama stajyer i¢in herhangi bir hak teskil etmez. Staj siiresince yani bir y1l igerisinde
stajyerin istiine almasi beklenen gorevi 08renmesi ve gorev icin sahip olmasi
niteliklerin kendisinde bulunup bulunmadigini ispat etmesi amaciyla dngoriilmiistiir.
Yardimcilar dedigimiz grup ise karma bir kategoriye sahip olup memurlarin yerine
getirmesi beklenen gorevler disindaki isleri yapan gruptur. Yardimcilarin bir kismi
atama bir kismi ise s6zlesme usulii goreve baglarlar. Kimisi gegici gorevli kimisi ise
yapacagl is kadar tcretlendirilen iicretli gorevli olarak calisir. Ortak Ozellikleri
tamaminin mesleki yeterliligi bulunmayan ya da goérevin sonlandirilmasi gibi

sebeplerle islerine son verilebilmesi durumudur (Gengay, 2014: 230-231).

Fransiz kamu personel sisteminde devlet memurlugu hizmet sinift agisindan 4 farkl

kategoriye ayrilmistir:
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e A kategorisi; Egitimini yliksek okuldan mezun olarak tamamlamis kisilerden
olusur. Toplam memur sayisinin %30unu olusturmaktadir. Danistay, Sayistay,
Yuksek Mahkemeler, akademisyenler vb. meslekte bulunan bu gruba dahildir.

e B kategorisi; Orta seviyede uzmanlagmis personelden olusur. Lise diplomasi
veya denkliginde diplomasi bulunan ise girerler. Toplam gorevli sayisinin
%?31ini olusturur. Laboratuvar teknisyenleri, yonetici sekreterleri, polis
memurlar1 vb. bu gruba aittir.

e C kategorisi; Orta okul diplomasiyla ise girenleri olusturur. Toplam kamu
personel sayisinin %33iinii olusturur.

e D kategorisi; Diplomasi olmayanlar ya da en az bir yillik ana diizeyde meslek
egitim belgesine sahip olanlar ise girer. Toplam personel sayisinin %6sin1

olusturur.

Ayrica A iissli ya da A’ diye tabir edebilecegimiz en iist diizey sinif vardir ki bu sinifa

Ulusal Yénetim Okulu ENA disindan olanlar girer (Ozekin, 2003: 2).

Fransiz kamu personel sistemini 6zgiin olmasini saglayan unsur memurluk diizeyini
belirleyen temel prensiplerdir. Bunlardan ilki kariyer ilkesi disiplin cezasi verilmesi
veya mesleki agidan yetersiz bulunma disinda emeklilige kadar gorevlerinin stirekli
olma durumunu ifade eder. Yalnizca atamayla memur olanlar i¢in gegerli bir ilkedir.
Diger ilke derece ile gorevin ayrilmasi ilkesidir. Biit¢ge kosullar1 ve hukuki
diizenlemelere uygun olarak bir {ist seviyede bos bir derece bulunmasi halinde gorevi
aym kalarak derece ilerlemesi miimkiindir. Ugiincii ilke olarak kamu personelinin
kariyerine ve gorev agisindan ayni olma durumuna gore hizmet simiflarina
ayrilmasidir. Hizmet smiflar1 bakanliga bagli olabilecegi gibi bakanliklar arasi da

olabilir. ilke olarak farkli bakanliklarda ¢alistirlamazlar (Karasu, 2004: 55).

Fransiz kamu personel sisteminde diger dnemli bir konu memurlara ¢alisma hayatlar
stiresince hizmet i¢i egitim verilmesi politikasina sahiptir. Kisiler hizmete girmeden
once tabi olduklar1 genel ve mesleki egitimden sonra goreve basladiklarinda ise adapte
olmalarim1 saglayacak hizmet i¢i egitimlere ya da staj dedigimiz asamay1
tamamlamakla yiikiimliidiirler. Yani sistemde ii¢ farkli egitim gesidi vardir. Ilki
baslangi¢ egitimi olarak atandiktan sonra ise alistirma egitimidir. Bu konuda

uzmanlagmis okullar en 6nemlisi Uluslararas1 Egitim Okulu (ENA) dur. Ayn1 zamanda
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kamu yOnetimi alaninda gelistirme saglamak i¢in arastirma yapan birimdir. Bir digeri
memurlarin kendilerinin belirledigi egitimdir. Memur, genel amacgli arastirmalar
yaparak mesleki egitimini iyilestirmek amaciyla kismi aylikli olarak {icretsiz izne
ayrilabilir ve kendi egitimini kendisi belirler. Son olarak ydnetimin i¢c mesleki
simavlara hazirlik egitimi veren kurum i¢i sinavlara hazirlanma amacinda olan
memurlar i¢in bircok hazirlik merkezleri bulunmaktadir. Igisleri Bakanhigi’nda veya

Ekonomi ve Maliye Bakanligi’na ait bu tarz egitim merkezleri bulunur.

Asagidaki tabloda (4) Fransa’da kamu kurumlarinda ¢alisan kamu personelinin gérev

yerine gore sayilar1 incelenmistir:

TABLO 4: FRANSA’DA KAMU PERSONELI GOREV DAGILIMI
GOREV YERI TOPLAM
DEVLET KAMU GOREVLILERI (MERKEZI 2.526.800
HUKUMET)
YEREL YONETIM KAMU GOREVLILERI 1.960.200
SAGLIK HiZMETLERI KAMU GOREVLILERI 1.210.800
GENEL TOPLAM 5.697.800

Kaynak: Ministry of Transformation and Public Service in France, 2022.

Tablo 4’te goriildiigii lizere Fransa’nin Merkezi hiikiimetteki sahip oldugu kamu
gorevli kisi sayis1 2 buguk milyonu agkinken yerel yonetimlerde gorev alan kamu
gorevlisi 1 milyon 960 bin 200 kisidir. Saglik hizmetlerinde gorev alan personel sayisi
ise 1 milyon 210 bin 800 kisidir. Toplamda ise 5 milyon 697 bin 800 kisi Fransa’da

kamu personeli olarak gorev almaktadir.

1.4 OECD ULKELERI VE TURKIYE’NIN KAMU iSTIHDAM
VERILERI UZERINE BiR KARSILASTIRMA

Ulkemizde kamuda galisanlarin sayisi ve giderleri ¢okca giindeme gelmekte ve
tartigmalara sebep olmaktadir. Buna bagh olarak iilkeler, devletin fonksiyonlarini
devam ettirebilmesi icin gerek duydugu insan giiciinii, kamusal hizmetleri

sirdiiriilebilir kilmak i¢in yeterli sayida ve nitelikte istthdamini gerceklestirmek
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zorundadir. Kamusal alandaki istihdam sayisi, kamunun ekonomideki payma gore
ilkeden {iilkeye degismekte ve kurumsal agidan da degiskenlik gosterebilmektedir.
Tirkiye’de gorev yapan memurlarin sayisinin iilkenin biit¢esine ve ekonomisine ne
sekilde yansimalarinin oldugunu anlamak i¢in konuyla ilgili ¢esitli sayisal verilerle
birlikte Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii (OECD) iilkeleri baz almarak
karsilastirmalar yapilmistir (Okde, 2022: 18). Yapilan arastirmanin sebebi iilkemizde
memur sayisinin iilkenin biitgesine olan mali yiikiin ¢ok olduguna dair bir inancin

olmas1 ve bu konuya dair ilgili bilimsel arastirmalarin sinirli olmasidir.

Tiirkiye Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu’na (DISK) bagli Genel Is-Emek
Arastirma Dergisinin her y1l diizenli olarak yayimnladigi Kamu Istihdam Raporu baslig
altinda kamu istihdaminda meydana gelen degisiklikler yer almaktadir. 2020 yilinda
yayimlanan koronaviriis pandemisinin etkileri dahilinde ‘COVID-19 SURECINDE
KAMUDA ISTIHDAM RAPORU’na gore bazi OECD iilkeleri arasinda
karsilagtirmalar  yapilarak  Tirkiye’nin  kamudaki isttihdam  performansi
degerlendirilmistir. OECD’nin kendi sitesinden elde edilen giincel verilere gore
Tiirkiye’de kamuya iliskin yapilan harcamalar yetersiz bulunmus, yillik ekonomik
biiylimenin kamu sektoriinde yeni isgiicli imkani saglamadigi tespit edilmis ve kamuda

en az ¢alisan kadin sayisinin Tiirkiye’de oldugu belirtilmistir.

Diinyay1 olumsuz bir sekilde etkisi altina alan Covid-19 siirecinin halkin saglig:
tizerinde olusan tehdidin yani sira iilkelerin sosyal devlet anlayis1 cercevesinde yapilan
kamusal harcamalarin yeterli olup olmadiginin sorgulanmasina neden olmustur. Bir
ulkenin kamusal harcamalara ayirdig: biit¢enin fazlaligi, Covid-19 siirecinde halkin
sahip oldugu saglik ve sosyal giivenlik oncelikli olmak iizere kamusal alandaki
hizmetlerden yararlanma oraninin daha fazla ve adil bir sekilde oldugunun gostergesi
olarak ¢alismalara yansimistir. Genel Is Arastirma Dairesi’nin yayimladi§1 rapora gore
(Tablo 5) Tirkiye’nin Gayri Safi Yurtici Hasila icerisindeki kamusal alandaki
giderlerin OECD iilke ortalamalarina gore gorece diisiik oldugu tespit edilmistir.
OECD iilke ortalamasina gore bu oran %42,12 olup Ulkemizde yizde %35 olarak
belirlenmistir. Birgok Avrupa iilkesine kiyasla Tiirkiye’nin kamusal harcamalara
ayirdigr biitce ise yine ortalamanin altinda kalmistir. Asagidaki tabloda OECD
ortalamasi dahil olmak {izere Almanya, Fransa, Italya, Ispanya gibi iilkelerin GSYH

icinde kamusal alandaki harcamalarin yiizdesel olarak orani verilmistir. Goriildigi
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tizere gelismis iilkelerin gayri safi yurt i¢i hasiladaki miktardan kamusal alana yapilan
harcamalarin neredeyse ylizde 50 ye yakin ve hatta gegkin oldugudur. Tiirkiye bu
oranin bir hayli altinda kaldig1 i¢in iilkenin halka sundugu kamu hizmetlerinin gelisime
acik oldugu yorumu yapilabilir. Okde’nin makalesine gére Tiirkiye’nin kamuya
yonelik yaptig1 harcamalarin diisiik olmasinin en 6nemli nedenlerinden birisi sosyal
harcamalara ayrilan biitgenin az olmasindan kaynaklidir. OECD (2019) verilerine gore
Avrupa Birligi’nin kamudaki sosyal harcamalarin GSYH’ye %31 iken, Tiirkiye’de bu
oran %12°dir (Okde, 2022: 28).

TABLO 5: GSYH Ic¢inde Genel Kamu Harcamalarimin Yzdesel Oram
GSYH ICINDE GENEL KAMU

ULKELER HARCAMALARININ YUZDESEL
ORANI
Almanya 45,38
Italya 48,71
Fransa 55,59
OECD 42,12
Turkiye 34,99
Ispanya 41,91
Portekiz 42,67
Macaristan 27,34
Meksika 27,34

Kaynak: Tiirkiye Genel Hizmetler Iscileri Sendikas1, 2022

Raporda yer alan bir diger bagliga gore Tiirkiye’de kamu sektoriindeki istthdamin
OECD iilkelerindekilere gore diisiik oldugu yonundedir. Toplam istihdam icinde kamu
istthdamima ayrilan pay hiikiimetlerin ¢alisma hayatina yonelik 6nem derecesini
belirlemektedir. Bir iilkede toplam istihdam igerisinde kamu istihdamina ayrilan payin
biiyiikliigii, o tlilkedeki hizmetlerin niteliginin kaliteli/biiylik olusunu ifade eder.

Kamusal alanda calisan nitelikli gorevli sayisi ne kadar fazla ise kamu hizmetlerinin
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niteligi de o derece artmaktadir. Tiirkiye’de kamu sektdriinde calisan memur sayisinin
fazla oldugu yoniinde bir algi bulunmakta olup asagidaki tabloya (Tablo 6: Genel
Biitce Kapsaminda Tiirkiye’de Calisan Kamu Personeli Kisi Sayis1 2022)
baktigimizda iilkemizde genel biitge kapsamindaki calisan kamu personel kisi
sayisinin aslinda fazla olmadigi goriilmekte hatta bazi alanlarda yetersiz oldugu
yorumlar1 mevcuttur (Okde, 2022: 28). Tablodaki sayiya diizenleyici ve denetleyici
kurumlar, sosyal giivenlik kurumlari, KiT’ler ve yerel yénetim idareleri dahil

edilmemistir.

Tablo 6: Genel Biitce Kapsaminda Tiirkiye’de Calisan Kamu Personeli Kisi Sayis1 (2022)

KADROLU PERSONEL 2.594.903
SOZLESMELI PERSONEL 431.049
SUREKLI iSCI 194.290
GECICI isCI 31.322

TOPLAM 3.251.564

Kaynak: Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanlig: Strateji ve Biitge Bagkanligi, 2022

Tablo 6 ‘ya bakildiginda Tiirkiye’de kamu sektoriinde galigan kadrolu personel kisi
sayist 2 milyon 594 bin iken sozlesmeli personel sayist 431 bin kisi ile
gorevlendirilmistir. Siirekli 1s¢i sayis1 194 bin olup gecici is¢i sayist 31 bindir. Bu
durumda Tiirkiye’de kamu sektoriinde gorevlendirilen personel sayisi toplamda 3
milyon 251 bin 564 kisi olurken Ingiltere, Almanya, Fransa gibi gelismis iilkelerde

kamu sektoriinde ¢aligsan personel sayilarinin igerisinde en diistigii olarak saptanmustir.

Tiirkiye’deki toplam istihdamin kamu istihdami igerisindeki payin1t OECD fiilkeleriyle
karsilagtigimizda ise asagidaki grafik ortaya ¢ikmaktadir:
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Grafik 1: Toplam Istihdam i¢cinde Kamu Sektériindeki Istihdam
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Kaynak: Covid-19 Siirecinde Kamuda Istihdam Raporu, 2020: 3

Yukaridaki grafik 1°de goriildiigii iizere Tiirkiye’deki istihdamin toplam istihdam
i¢indeki orani yiizde 10,77 iken OECD filkelerinin ortalama olarak kamuda istihdam
ettigi memur sayisi yiizde 17,69 dur. Bu durumda Tirkiye bir kez daha OECD

tilkelerinin ortalamasinin altinda kalmuistir.

Tablo 7: Yillik Biiyiimeye Gére Kamuda Istihdam Artis Oram (2017)

ULKELER Yillik Bilyiime Iginde Kamu Istihdam
Artis Orani (%)
Almanya 1,35
Turkiye -0,16
italya -0,63
Meksika 0,29




37

Portekiz 0,99
Ispanya 2,02
Yunanistan 0,84
OECD 0,48
Macaristan -2,60
Fransa 0,25

Kaynak: Covid-19 Siirecinde Kamuda Istihdam Raporu, 2020: 3

Arastirmada yer alan bir diger baslik yillik bliylime icerisindeki artig ya da diisiisiin

kamu istihdam artis oranini (tablo 7) etkilemedigi olarak ifade edilmistir. Ulkelerin

yillik bazda biiylime oranlarina bakildiginda kamusal alandaki istthdami arttirmadigi

g6z oniinde bulunduruldugunda ekonomik biiylime orani artis gdsterse bile ekonomi

politikalart ne kamu sektoriinde ne de 6zel sektorde ise yaramamistir. 2017 yilina ait

OECD iilkelerinin yillik biiyiimesinde kamu istihdaminda artis oran tablosuna

baktigimizda Tiirkiye, Macaristan ve Italya’nin etkilenmedigi goriilmektedir.

Tablo 8: Cinsiyet Dagiliminda Kamu Sektorii Istihdam Oram (%) (2017)

ULKELER KADIN ERKEK
Fransa 63,55 36,45
OECD 60,07 39,93

Macaristan 59,74 40,26

Portekiz 58,34 41,66




38

Italya 57,07 42,93
Ispanya 55,5 445
Almanya 55,03 44,97
Meksika 51,52 48,48
Yunanistan 48 52
Turkiye 25,31 74,69

Kaynak: Covid-19 Siirecinde Kamuda Istihdam Raporu, 2022: 5

Son olarak raporda yer alan tablo 8’¢ gore cinsiyet dagiliminda kamu sektor( istihdam
oranina iliskin OECD iilkeleri arasinda karsilastirma yapilarak kamu sektoriinde kadin
calisanin en az oldugu iilke Tiirkiye olmustur. Diinyada bir¢ok iilkede kamusal alanda
calisan kadin ve erkek sayisinin neredeyse esit oldugu hatta bazi iilkelerde kadin
memur sayisinin erkekleri gectigi goriilmektedir (6rnegin, Fransa, Macaristan, Italya,
Portekiz ve Ispanya). OECD iiye iilkelerin kamuda kadin istihdam orami %60
erkeklerinse %40 olmustur. Fransa’da kadin ¢alisanlar % 63,55, Macaristan’da kadin
memur sayist % 59,74’tiir. Yunanistan ve Tiirkiye ise kadinlarin kamu sektoriinde

yiizdesel olarak en az ¢alistigi iilke olmustur.

2.BOLUM

TURK KAMU PERSONEL YONETIMI

Tiirk kamu personel sisteminin tarihsel olarak gelisimine baktigimizda kimi yazarlar

bes doneme ayirirken kimi ara donemleri atlayarak ii¢ grupta incelemektedir. Bu
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tarihsel siire¢ genel olarak gegmise baktigimizda sistemin temelleri Osmanli’da atilmis
olup Tanzimat Fermani’yla 6nemli degisimlere ugramistir. Birtakim degisiklikler
meydana gelse de Cumhuriyet donemine etkisinin iyi yonlii oldugu pek de
sOylenemez. Cumhuriyet doneminin baslangicindan 1980’li donemlere kadar yine
birtakim adimlar atilmis olup 6rnegin, yerli ve yabanci uzmanlarin tilkemizde var olan
kamu personel sisteminin yeniden donatilmasina yonelik ¢esitli bilimsel aragtirmalarla
raporlarin hazirlatilmasi, Devlet Personel Bagkanligi’nin kurulusu, 657 sayili Devlet
Mamurlar1 Kanunu’nun yayimlanmasi gibi personel sistemini gelistirmeye yonelik

adimlar atilmasina ragmen agik¢a bir basarinin oldugu goriillmemektedir.

2.1 TURK KAMU PERSONEL YONETIMIi TARIHSEL SUREC

Tarihsel metinlere baktigimizda Tiirk kamu personel sistemi ile alakali ilk yazili metin
olarak sayilabilecek 6rnek Kanunname-i Osman’dir. Kamu personelinin 6zliik igleri
ve gorevlendirme ile alakali aciklamalar yer alan bu metin ¢ok detayli olarak
hazirlanmamistir. Bilindigi {izere Osmanli doneminde ydnetimin en basinda padisah
bulunur, herhangi bir karar alinirken son s6z ona birakilirdi. Kul sisteminin
uygulandig1 bu dénemde devlet i¢in gdrev yapan hizmetlinin yani memurun goreve
baslamasindan gorevine son verilmesine kadar olan siiregte padisahin sozii gegerlidir.
Bu donemde kamu personeli tebaa kiiltiiriinliin yaygin olmasindan dolay1 padisaha
karsi sorumlu olup sadakatle baglidir (Saitoglu, 2020: 12). Turk kamu personeli
Tanzimat’a kadar olan donemde padisaha kars1 siki sikiya bagli oldugunu personel
konusunda herhangi bir karar alinirken biitiin siireclerde etkin rol oynagini sdylemek
mumkundir. Tanzimat’tan sonraki donemde ise birtakim bat1 tarzi 6nemli adimlar
atilmis ve kamu personel sisteminde degisiklikler meydana gelmistir. Bunlardan
dikkate deger sayilabilecek olan adim kamu personeline maas sisteminin
getirilmesiyle birlikte personel gorevde kalmada giivence verilerek devamli sekilde
hizmetini siirdiirebilme hakk: verilmistir. Bir bagka onemli reform hareketi Batida
uygulanan egitim tarzina yonelik egitim kuruluslarinin agilmasi girisimidir. Nitelikli
personel yetistirmek adina hizmet i¢i ve hizmet 6ncesi egitim baglatilmistir. Kanun-i

Esasi ile birlikte liyakat ilkesine metinde yer verilmis kamu personelini yonetmek
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adina nizamnamelerde diizenlemelere gidilmistir. Bunlarin diginda 1881 Kararnamesi
diizenlenerek tiim memurlart kapsayan ve kamu personel sistemini duzenleyen
nitelikte bir metin de hazirlanmistir. Ek olarak Masaat Kararnamesi (1880), Memdirin-
i Mulkiyye ve Terakki ve Tekaud Kararnamesi (1881), Memurini, Milkiyye
Komisyonu Nizamnamesi (1896) ve son olarak Harcirah Kararnamesi (1873) ile dort
temel kararname hazirlanmig, bunlar kamu personel yonetiminde ise girig, maas,
gorevde yiikselme, gorevle ilisiginin kesilmesi ve emeklilik gibi konulara yer

verilmistir (Aslan, 2019: 243-286).

Cumbhuriyet dénemine geldigimizde ise memuriyet sistemi yeniden diizenlenmek igin
gindeme alimmistir. Bu donemde kamu personel sistemi detayli olarak ilk kez ele
alinmasi 1924 Anayasasi ¢ercevesinde 1926 tarihinde cikarilan 788 sayili Memurin
Kanunu ile yapilmistir. Nitekim 1924 Anayasasi 93.madde de ‘Tiim memurlarin temel
haklar1 ve gorevleri, maaslari, goreve alinmalar1 ve gorevden ¢ikarilmalari, gérevde
rlitbe almalar1 6zel kanunla gosterilir’ ibaresi yer almistir. Kanun yaklasik 40 yil
yirirliikte kalarak bir basvuru kaynagi olmus ancak memuriyet sisteminin tum
Ogelerine yer verilse bile ticretler konusunda bir karar yer almamustir. Yani s6z konusu
kanun ile memuriyet meslegi ‘glivenceli statii’ye tasinmis, askeri personel haricindeki
tiim devlet personellerini kapsayan genel kurallar1 diizenlenmistir. 788 sayili kanunun
ele almadigi konularda ise 3656 Sayil1 Barem Kanunu, 1108 sayili Maas Kanunu, 1452
Sayili Memur Maaslarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun ¢ikarilarak eksiklikler

tamamlanmaya ¢alisilmistir (Oral, 2019: 261).

1945 yilindan 1965 yilina kadar olan siirecte ise Emekli Sandig1 Yasas1 (1949),
TODAIE (1952)’nin kurulusunu kamu personel sistemini gelistirmeye yonelik atilan
adimlar oldugunu sdyleyebiliriz. Giiniimiizde varligini siirdiirmeyen TODAIE kisaca
kamu personelinin yetistirilmesi ve egitiminin verilmesi amaciyla kurulan bir kurulus
olup hizmet i¢i egitimi kurumsallasmasina neden olan bir kurum olarak
tanimlayabiliriz. Akabinde 1960 yilinda personel sisteminin genel yonetiminden s6z
sahibi olan ve belki de en 6nemli kurumsal yapilardan biri olan Devlet Personel
Baskanligr kurulmustur. Cumhuriyetin ilk yillarinda bu sorumluluk Maliye
Bakanligi’na atfedilmistir. DPB kurularak kamu personel sistemini yeniden insa etme
cabalar1 olmustur. Sonrasinda 624 Sayili Devlet Personel Sendikalar1 Yasasi ile 1965
yil1 itibariyle 6nemli bir kanun olan 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu (DMK)
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cikarilarak kamu personel sistemini gii¢lii bir yap1 haline getirmeye ve iyilestirmeye
yonelik ¢aligmalar yapilmistir. Sonraki diizenlemelerle DMK ile memur, s6zlesmeli
personel, gecici personel ve is¢iler olarak dort ¢esit siniflandirma kabul edilmistir. Ek
olarak kanun, liyakat ilkesi, siniflandirma ve kariyer ilkesi iizerine yogunlasmistir

(Saitoglu, 2020; 14).

1980 ve sonrasinda batili aktorlerinde Avrupa Birligi (AB), Diinya Bankasi gibi Tiirk
kamu personel politikasina yeni uygulamalar kazandirmaya yonelik girisimlere dahil
olmaya basladigin1 goriiyoruz. Ancak dig aktorlerin miidahil olmaya calismasindan
kaynakli personel politikalarinin ¢ok fazla degisime ugradigini ve bir biitiinliik
saglayamadigini sdyleyebiliriz. Bu sebepten kamu personel politikalar1 diizenlenmeye
calisilirken daha ¢ok dis telkinlere ve yabanci uzmanlara agik olmus, kendi i¢
dinamikleri ve insan kaynagina yogunlasamamis ve yeterli olarak gelisememistir. O
donemin Ozel sektér uygulamalartyla karsilastirma yapildiginda is giivencesinin
saglanmas1 sonucu isten atilma korkusunun daha az olmasindan dolay1 agir isleyen bir
yapinin varligi s6z konusudur. Ttm bu olumsuzluklar s6z konusu olsa da bu donemde
kamu personel yonetimi ¢agin gelisimine ayak uydurarak isletme mantigina sahip bir
uygulama olan insan kaynaklari yonetimi anlayisina sahip bir degisime ugramistir

(Acar ve Akman, 2019: 204-205).

Albayrak’in (2020: 1521) aragtirmalarina gére 1980°li yillarda devletin piyasalar
Uzerindeki s6z hakkinin azaltilmasi sonucu kiiclilmeye gitmesi yOniinde birtakim
tartigmalar olmustur. Ancak bu durum personel yonetimi tizerinde gegerli olmamustir.

Bu donemde personel sisteminin genel 6zelliklerini siralayacak olursak;
-Memurluk meslegi ‘kariyer ilkesine’ dayanir.
-Kamu hizmetine giris sart1 olarak genel 6grenim niteligi aranmaktadir.
-Kamu hizmetine giris merkezi olmayip kurumsal sayilmaktadir.
-Meslekte yiikselmek i¢in 6grenim ve kidem goz Oniine alinir.
-Memurun maas fiili olarak ¢alistig1 géreve degil statiisiine gore verilir.
-Memurlukta is giivencesi vardir.

-Memur personelin 6zliikk haklart kanun ile belirlenir.
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-Memurun bagli oldugu personel sistemi geleneksel bir yapiya sahip segkinci

ve formalisttir.

2000 yil1 ve sonras1 donemde daha ¢ok ‘6zel sektorii andiran’, ‘piyasa kosullarina gore
sekil alan” kamu personel sistemi yapi1 olarak kendini belli etmeye baglamigtir. Bu fikre
uygun en dnemli kuramsal yontem yeni kamu isletmeciligi yaklasimidir. Ozellikle
2003 senesinde ¢ikan Kamu Yonetimi Temel Kanunu’yla birlikte yonetisim, yeni
kamu isletmeciligi yaklasimi, yeni kamu yonetimi, e-devlet gibi yeni dinamikler
ortaya ¢ikmis, Diinya Bankasi ve OECD gibi yabanci merkezli kuruluglardan politika
belirleme konusunda etkilenmistir. Bu kanunun ¢ikarilma amaci, kamu personel
sistemiyle alakali liyakat ilkesinin sistemde yeterli olmayisi, iyi kurgulanamamas tcret
sisteminin performans odakli olmayip riitbe odakli olmasi, personel dagiliminin

dengesizligi ve mevzuatin diizenli olmayisidir (Acar, 2019: 132).

Giinlimiize geldigimizde 2017 Anayasa degisikligi ile Tiirk kamu y&netimi sisteminde
kokten bir degisim yasanmistir. Hiikiimet sisteminin simdiye kadar hi¢c denenmemis
farkli bir yiizliyle lilkemiz karsi karsiya kalmistir. Cumhurbagkanligi Hiikiimet
Sistemiyle birgok hantal kurum kapatilmis yerlerine yenileri acilmistir. Ozellikle
1960’11 yillardan beri agir aksak isleyen bir yap1 olan DPB kapatilarak yerine yeni bir
model sunulmustur. Ancak bu olusturulan yeni model 6zel gérevi olan merkeze ait bir
kurum degil de kapatilan eski kurumun yani DPB’nin gorev ve yetkilerini
Cumhurbagkanligi kurumu ile yeniden tasarlanan Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bagkanligi’na devredilmistir. Ayn1 durum eski sistemde yer alan diger 6nemli aktorti,
Maliye Bakanligi’ni, sistemin diginda birakarak kurumun gorev ve yetkilerini
Cumhurbagkanlig1 6rgiitiine bagl olarak yeni agilan Strateji ve Biitce Baskanligi’na
devredilmistir. Tiim bunlara ek olarak Tiirk kamu personel yonetiminde rol oynayan
Bagbakanlik, Bakanlar Kurulu, TODAIE gibi yillarca alisik oldugumuz kamu
kurumlar1 kapatilmis akabinde Tiirk kamu sisteminin alisik olmadigi tarzda olan
‘Insan Kaynaklar1 Ofisi’ gibi yeni aktdrler sisteme dahil edilerek orgiitsel bir degisim
yasanmustir (Oral, 2019: 299).
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2.2 TURK KAMU PERSONEL YONETIMINDE ROL OYNAYAN
KURUMLAR

2.2.1 Devlet Personel Baskanhg: (DPB)

Devlet Personel Baskanligi (DPB), ilk olarak 1950 yilindan baslayarak farkli
uzmanlarin Oneri niteliginde yayimladigi raporlarda giindeme gelmis olan bir
kurumdur. Tavsiyeler Barker Raporu (1951)ile James W. Martin ve Frank Cush
raporuyla baslamistir. Leimgruber (1952) raporunda belirtilen tavsiyeler, 1956 yilinda
Maliye Bakanlhigi Biitge ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii (BUMKO) nce taslak
haline getirilen yasa ile sonuca baglanmistir. Buna gore Basbakanligina bagli merkezi
personel dairesi kurulusu beklenmektedir. Bu daire esit ise esit iicret mantigiyla
memurluk gorevini siniflara ayirmak, kurumlarin ihtiyaglarina uygun kadrolar
belirlemekle gorevli olacaktir. Sonugta bu tasari, Milli Birlik Komitesi kararinca 1960
yilinda resmi gazetede yayimlanarak kanunlarda (160 sayili yer almis ve Devlet
Personel Dairesi (DPD) adiyla yeni bir kurum kurulmustur. DPD’nin temel gorevleri
esit ise esit licret esasina uygun bir siniflandirma ile kadro-is sistemi olusturmast,
kurumlarm yapilara uygun olarak personel ihtiyaglarinin saptanmasi, ise alma ve
gorevde yikselmede liyakat ilkesine dayali kurallar iiretmesi, personeli ise uygun
yetistirmek i¢in gereken plan ve programlart yapmak seklinde belirlenmistir (Guler,

2020: 257-258).

DPB 2017 raporuna gore ise yabanci uzmanlarin hazirladiklar tavsiye niteligindeki
raporlar ve ABD’nin yoOnlendirmesiyle kurumun kurulmasi gerekliliginden
bahsedilmis 160 Sayil1 11 madde ve 2 gecici madde ile bir kararname hazirlanmastir.
Bu kararname, 6 kisilik bir heyetin toplanip bir karara varmasinin gerekliligi sonucu
Bakanlar Kurulunun onayindan gegtikten sonra resmiyet kazanmistir. Genel Sekreter
ve Heyet Baskani iizerine saglam bir kurgu yapilamadigindan o6tiirii kurum tiizel
kisilik, blitge ve uzmanlik bakimindan yeterli derecede giiglii bir yapiya sahip
olamayip 1984 yilinda etkin olamadig1 gerekgesiyle yeniden organizasyonuna karar

verilmistir (Acar, 2021: 1038).
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Devlet Personel Dairesi’nin kurulusundan 1980 darbe yilina dek kamu personel
yonetiminin higbir siirecinde etkin rol alamadigindan dolay1 yeniden degerlendirilmesi
yapilmistir. Atil pozisyonda kalan bu kurum, darbe sonrasi ¢alismalarmin yetersiz
oldugu gerekgesiyle Milli Giivenlik Konseyi’nin aldig1 karar sonucu yenilenip daha
guclu bir merkezi Orgutin islevsel olarak faaliyete gegmesi gerekliligi ongorilmistiir.
217 no’lu KHK ile yeniden diizenlenen kurum, Devlet Personel Baskanlig1 ad1 altinda
basbakanlik kurumuna bagl olarak kurulmustur. Kurumda diger 6nemli degisiklik
2011 yilinda yapilan 662 sayili KHK ile yapilmis olup personelde diizenlemelere
gidilmistir. Kuruma 1 adet Bagkan Yardimcisi daha eklenmis, 3 ana hizmet birimi ilave
edilmistir. Bu birimler, Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve Ozellestirme Dairesi
Bagkanligi, Kamu Gorevlileri Sendikalar1 Dairesi Baskanligi ve Kamu Personel
Istihdami Dairesi Baskanligi’dir. Yine bazi kurumlarin isimleri degistirilmis veya
kurumlar birlestirilerek giiclendirilmeye c¢alistimistir. Ornegin, eski adi Personel
Kayitlar1 ve Bilgi Islem Dairesi Baskanlig1 olan birimin yeni adinin Bilgi Sistemleri
ve Istatistik Daire Baskanligi olarak karar verilmis, idari ve Mali Isler Dairesi
Bagkanlig1 ve Personel Subesi Miidiirliigii kurumlari birlestirilip insan Kaynaklar1 ve
Destek Hizmetleri Dairesi Bagkanligi olarak yeniden adlandirilmistir (Acar,
2021:1035). Ancak yine kurumdan beklenen performans alinamamasi degerlendirmesi
yapilarak giinlimiizde 9 Temmuz 2018 tarihinden sonra hiikiimet sistemi degisikligine

gidilerek kamu personel yonetimi teskilatinda yepyeni bir doneme baslanmistir.
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SEKIL 2: DPB 2018 TESKILAT SEMASI

AVRUPA BIRLIGi VE
DIS iLiSKILER BiRiMi

INSAN KAYNAKLARI

\VE DESTEK Hiz. D.BSK.

DEVLET PERSONEL
BASKANI
|
|
BASKAN YARIMCISI

BASKAN YARDIMCISI

BASKAN YARDIMCISI

Kaynak: DPB RAPORU, 2017: 11

Devlet Personel Bagkanligi’nin ne is yaptigini yani gorev ve sorumluluklarini 217

sayili KHK’da yer alan bilgiler dogrultusunda su sekilde siralanabilir:

o  “Kamu Personelinin hukuki ve mali statiisiiniin ve uygulamasinin
esaslarini tespit etmek, bunlarin diizenlenmesi ve gelistirilmesiyle ilgili
calismalart yapmak, gerekli kanun, tiiziik ve yonetmelik tasarilart ile
ilgili diger idari metinleri hazirlamak”,

o “Kamu kurum ve kuruluslarimin personel ihtiyaglarini karsilamak igin
uygulanacak usul ve esaslart diizenlemek ve bu konudan gerekli
calismalart yapmak”,
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e “Personel ve teskilatlanma konular ile ilgili olarak kamu kurum ve
kuruluslarinca hazirlanan ve Baskanlik’a sunulan kanun, tiiziik ve
yonetmelik tasari ve teklifleri incelemek, bunlari goriis ve teklifleriyle
birlikte Basbakanliga sunmak”,

e  “Kadro ve unvan standardizasyonu, is alani da dahil olmak iizere gérev
alamina giren konularda gerekli her tiirlii arastirma ve incelemeleri
yapmak veya yaptirmak, personel rejimleri arasinda uyum ve denge
saglamak, bu konularda gerekli ilke ve esaslart tespit etmek”,

o  “Kamu personeli ile ilgili hususlarda her c¢esit istatistiki bilgileri
toplamak, umumi personel kayitlarint merkezi olarak tutmak”,

e  “Personel mevzuati ve teskilatlanma ile ilgili konularda, kamu kurum
ve kuruluglarinda degisik uygulamalart onleyecek ve uygulama
birligini saglayacak tedbirleri tespit etmek ve uygulamay: izlemek,
kamu personeline iliskin olarak kurum ve kuruluslarca tereddiide
diisiilen c¢egitli konularda uygulamaya esas olmak iizere mevzuat
cergevesinde goriigler vermek”,

o “Kamu kuruluglarinda personel planlamasi yapilmasi ve uygulamasina
yardimci olmak ve her kademede gorevli personelin hizmet iginde
egitilmesi ve yetistirilmesi ile ileriki kadrolara hazirlanmalarin
saglamak tizere gerekli egitim programlarimin  hazirlanmasi,
uygulanmast ve bunlarin takip ve degerlendirmesine ait esaslar
diizenlemek ve bu alandaki uygulamalari denetlemek”,

o “Personel rejimi esaslarini tespit etmek, devlet personel politikasinin
tespitinde ve wuygulamasinda hiikiimete yardimci olmak ve
koordinasyonu saglamak”,

o “ligili kamu kurum ve kuruluslariyla is birligi icerisinde, kamu
gorevlileri sendikalarina iliskin mevzuatin uygulanmasinda personel
konularinda ortaya c¢ikabilecek tereddiitleri gidererek uygulama
birligini saglayacak tedbirler almak, kamu isverenini temsilen yetkili
kurullar ile kamu gérevlileri sendikalar: ve iist kuruluslar: arasinda
yiiriitiilen ¢aliymalarda danigma, destek ve koordinasyon hizmetlerini
yiirtitmek”,

o “Ozellestirme veya yeniden yapilandirma siirecinde bulunan kamu
kurum ve kuruluslarindaki istihdam fazlast ve nakle tabi personele
iligkin islemleri yiiriitmek”. (217 Sayil1 KHK, Md.3)

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemine gecip, DPB kapatilmadan oOnce ise son
zamanlarda devlet personel uzmanlig1 ve uzman yardimciligr alaninda kariyer sistemi
icerisindedir. Toplamda dort birimden olusan DPB alt1 daire bagkanligina sahiptir.
Bunlar, egitim, teskilatlanma ve yonetim, personel kayitlar1, hukuksal ve mali statiiler,
kadrolar ve koordinasyon daire baskanligi olarak adlandirilirken son zamanlarda
kurulan birimler ise KIT, sendika, merkezi smav ve &zellestirme birimleri olmustur.

Kurumdan istihdam politikalar1 olusturmasi veya sistem kurma amaci beklense de



47

kurum, esasinda hiikiimet tarafindan yiiriitiilen programlarin giinliik islerini
yiirlitmesine yardime1 bir kurulus olmaya yonlendirilmistir (Guler, 2020: 260). Devlet
Personel Bagkanligi’na getirilen elestiriler dogrultusunda 6rnegin, 662 sayili KHK
sonrasi rotasyon ve yeni gorevlendirilmeler yapilsa da umut edilen etkiyi ortaya
koyamamasi, kurumun gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeye g¢alisirken gucli
bir birim olamayip Maliye Bakanligi’nin tesiri ve golgesi altinda kalmasi, siyasi
olaylardan durmadan etkilenmesi, teknik donanim yetersizligi, siklikla reform ve
degisim-doniisiim ihtiyacina biiriinmesi gibi sebeplerden ayn1 zamanda kamu personel
politikasini tek elden yiiriitme ihtiyacinin olmast kurum adina hep tartisma konusu
olmustur. Bu gibi iddia edilen sorunlar sonucu 1960’11 yillardan beri var olan ve bu
stire zarfi igerisinde kamu personel politikalarini olusturup sistemi tek elden takip edip
yiirliten DPB basarisiz goriilerek, Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi sonrasi
kapatilmig gérev ve sorumluluklar1 Personel ve Prensipler Genel Miidiirligii ve Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmet Bakanligina bilnyesindeki Calisma Genel Midiirliigiine
verilmesi uygun gorilmiistir. Bu durum Kkesinlikle Tirk kamu personel sistemi
acisindan kayda deger bir adimdir. Clnkl bu kadar uzun yillar devletine hizmet eden
koklG bir kurumun tecrlbeleri, bilgi birikiminin olmasindan dolay1 bir anda yok
sayllmasi beklenemez. Nitekim, Gozler’e (2019, 14-15) gore DPB’nin kapatilip
tamamen sistemden lagvedilmesi sorgulanmistir. 703 Sayili KHK’ nin 123.maddesiyle
yirtirlikten kaldirilan kurum, 10 Temmuz 2018 tarihli Resmi Gazetede yer alan 2
Sayilt Cumhurbaskanligi Kararnamesinin birden ¢ok maddesinde DPB’ye atiflarda
bulunulmustur. Goézler’in gézlemine gore toplamda 17 kez gonderme yapilip kuruma
gecici olmayan gorevler atfedilmistir. Kapanma tarihi belli oldugu halde ni¢in bu kalici

gorevlerin verildigi akillarda soru igareti birakmastir.

2.2.2 Maliye Bakanhg (BUMKO)

Tiirk kamu teskilatinin merkezi yonetimde Onemli bir role sahip olan Maliye
Bakanlig1, ayn1 zamanda kamu personel yonetiminde de etkin bir aktdr olarak bilinir.
Bunun sebebi Maliye Bakanligi’nin biitce iizerindeki giicii ile personel sistemi

alaninda bir yenilik yapilmak istendigi zamanda biitceden bagimsiz olarak hareket
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edilememesidir. Bir baska deyisle, kamu personel yonetimi alaninda uygulanacak olan
politikalarin belirlenmesi i¢in var olan biitgenin sinirlarini bilmenin sart oldugudur.
Kimi zaman uygulanmak istenen herhangi bir politika siyasi gticun iradesi dahilinde
olmayabilir ¢iinkii dolayli da olsa iilkenin biitge konusunda kontrolii saglayacak olan

kurum slrece mudahale etmek zorunda kalabilir (Oral, 2019: 321).

1927 yilindan sonra yiiriirliige giren ilk olarak maas, tevhit ve teadiil kanunlar1 olarak
nitelendirilip daha sonra barem kanunlar1 olarak anilan metinle personel sistemi
sekillenmeye baslamis ve 1960°l1 yillara kadar yonetimi BUMKO’ya verilmistir
(Albayrak, 2020: 1524). Diger bir ifadeyle, devletin mali yapilanmasi iizerinde karar
vermek adma gorev ve yetki sahibi organ olan Maliye Bakanliginin kamuda insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda sorumlu olan birimi Biitce ve Mali Kontrol Genel
Miidiirliigii’diir (Onbirinci Kalkinma Plam, 2018: 36). BUMKO’nun temel gorevi
merkezi biit¢enin olusturulmasi ve denetimini yapmak ayni zamanda fiilen yaptigi
isler olarak ¢ogunlukla kadro rejimini diizenlemek ve biit¢enin sarsilmamasi adina

belli bir disiplinin devamliligin1 saglamak olmustur (Albayrak, 2020: 1524).

1939 senesinde her kurumun kendi kadrosunu kendisinin belirlemesi konusu 3656
sayil1 kanunda belirlenen kriterler 1970 yilinda 1322 Sayili Genel Kadro Kanunun
mevzuatta yer almasina kadar devam etmistir. Kamudaki kadrolara ait bitun iptal,
thdas ve degisiklik islemleri 6nceden oldugu gibi yine Maliye Bakanlig1 biinyesindeki
BUMKO tarafinca yiiriitiilmiistiir. Akabinde 1983’te Genel Kadro ve Usulii Hakkinda
KHK vyiiriirliige girmis ve yeni hiikiimet sistemine kadar kadro rejimi BUMKO’nun
eliyle yonetilmeye devam etmistir (Albayrak, 2020: 1525).

Maliye ve Giimriik Bakanligi’nin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda 178 Sayili Kanun
Hikmunde Kararname madde 10-f'ye gore “kamu harcamalarinda tasarruf
saglanmasi, tutarli dengeli ve etkili bir biitge politikasimin yiiriitiilmesi amaciyla kamu
istihdam politikasi ve giderlerle ilgili kanun, tiiziik, kararname ve yonetmeliklerin
uygulanmasint diizenlemek, standartlar tespit etmek ve simirlamalar koymak, bu
hususlarda tiim kamu kurum ve kuruluglari i¢in uyulmast zorunlu diizenlemeleri

yapmak ve tedbirler almak.” olarak BUMKO’nun kamu istihdam politikasini
diizenleme sorumlulugu agik¢a ve dogrudan olarak verilmistir.

Giiniimiizde ise Maliye Bakanlig1 biinyesindeki BUMKO’da énemli degisiklikler sdz
konusudur. 1 numarali Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile gorev ve yetkileri

Cumbhurbagskanligina bagli olan Strateji ve Biitce Baskanligina devredilerek Biitce ve
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Mali Kontrol Genel Miidiirliigli devre dis1 birakilmistir. Strateji ve Biitce Baskanligi
ayni zamanda Kalkinma Bakanlhiginin gorevlerine dahil olan kamu personel
politikalar1 basta olmak {izere bircok politikanin temelini olusturan belgeleri
hazirlamakla ylkiimlii bulunmaktadir (Acar ve Akman, 2019: 214). Ayni1 zamanda
yeni sisteme gecisle birlikte miilga olan BUMKO bir sene sonra farkli bir adla tekrar
kurulmaya calisilmistir. 07.08.2019 da yiiriirlige giren 48 Sayili Cumhurbagkanligi
Kararnamesiyle Hazine ve Maliye Bakanlig1 biinyesinde Kamu Mali Yonetim ve
Dontisim Genel Midirligli kurulmustur. Bu yeni genel miidiirliigiin personel
yonetimindeki gorevi kamu istihdaminda olusan giderlere ve ilgili mevzuatin
uygulanmasina yonelik islemleri siirdiirmek ve uygulamalar1 takip etme olarak

belirlenmistir (Albayrak, 2020: 1525).

2.2.3 Diger Aktorler

2.2.3.1 Bagbakanlik

Tirk kamu yonetiminde merkez teskilatinin en iist konumunda yer alan Bagbakanlik
kurumu, yeni hiikiimet sisteminin gelmesiyle birlikte adi tarthe karigmstir.
Yiriitmenin stratejik kararlarini veren birim olarak Basbakanlik, kamu personeli ile
alakali diizenlemelere miidahale eden gizli aktordiir. Bu sebepten kamu personel

yonetiminde 6nemli role sahip bir kurum olmustur.

Bagbakanligin kamu personel yonetimi ve devlet teskilati ile alakali konulara ¢ ana
hizmet birimi olarak gorev yapan kurumlar Personel Prensipler Genel Mudiirliigi
(PPGM), Mevzuati Gelistirme ve Yayin Miidiirliigii (MGYM) ve Idareyi Gelistirme
Bagkanligi (IGB)’dir. Dogrudan kamu personelini alakadar eder konularda gdrev
yapan kurum PPGM’dir. Diger iki kurum ise dolayli yoldan kamu personel
yonetiminde etkili olup mevzuat ve teskilat diizenlemelerine mudahale ederler (Oral,
2019: 330). 3056 Say1li Kanun madde 9’a gore PPGM ’nin kamu personel yonetiminde

dolayli ya da dogrudan olarak sorumlu oldugu ana gérev alanlar1 su sekildedir:
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“Devlet teskilatinin diizenli bir sekilde islemesini saglayici prensipleri

tespit etmek, direktifler vermek, oOnlemler almak ve koordinasyonu

saglamak™

o “Miisterek karar gerektiren atamalarin mevzuata uygunlugunu incelemek,
kararlart hazirlamak, onaya sunulmast i¢in gerekli islemleri yapmak ve
yayimlanmasint saglamak”

e  “Devletin sevk ve idaresinde gorevli iist kademe yoneticileri hakkinda bilgi
toplamak, sicil 6zetlerini ve biyografilerini tutmak”

o  “Basbakanlik Merkez Teskilatinin personel politikasini tespit etmek,

personelin tayin, nakil, o6zliik ve emeklilikleriyle ilgili isleri yapmak ve

personelin yetistirilmesini saglamak”.

Genel olarak PPGM bu gorevlerin disinda Bagbakanlik genelgelerini hazirlar, bu
diizenlemeleri anayasaya ve mevzuata uygun olup olmadiginin kontroliinii saglar ve
yine hazirlanan diizenlemelerin hiikiimet politikalari ve diger tist politikalarla uyumlu
olmasini saglayacak faaliyetler yapmasi gibi daha ¢ok dogrudan hiikiimet nezdinde

bulunan konularla mesgul olmustur.

2.2.3.2 Igisleri Bakanlig1

Kamu personel ydnetiminin merkezde bulunan énemli bir aktdr olan Igisleri Bakanlig,
yerel yonetimde bulunan personel kadrosundan sorumlu olan bir kurumdur. Ulkedeki
il 6zel idareleri, belediyeler ve ¢ok fazla sayida yerel yonetim birligindeki personel
istihdammin genel ydnetim sorumlusu igisleri Bakanligr’dir. 2004 yilindan itibaren,
yerel yonetimlerde gergeklestirilen her tiirli personel islemleri, kadro sistemi ve
bunlara ait atamalar1 Maliye Bakanlig1 ile Devlet Personel Baskanligi karsisina tek
basina topluca yiiriitmiistiir (Giiler, 2020: 260-261). Guniimuzde yerel yonetimde tim
personel isler ve islemleri genel ve esas usullere gore uygulanarak merkezden
miidahale engellenmis, yerellesme adina kayda deger adim atilarak ilgili kurumlarin

yiikii azaltilmistir (Oral, 2019: 333).
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2.2.3.3 TODAIE

1952 yilinda Birlesmis Milletler (BM) ile Tiirkiye Cumhuriyeti arasinda imzalanan
anlagsmanin sonucunda Ankara Siyasal Bilgiler Fakiiltesine bagli kurulan Turkiye ve
Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE), 1958 yilindan sonra 7163 sayili Resmi
Gazetede yayimlanan kanun ile tiizel kisilik kazanarak 6zerklik kazanmistir (Onbirinci

Kalkinma Plani, 2018: 25).

Yiiksekdgrenim statiisiinde bagimsiz bir kurum olan kurumun kurulusundaki amag
orta ve iist dlizey kamu yoneticilerine egitim hizmeti vermek ve kamu gorevlilerini
yonetim alaninda yetkin kilmaktir (Baysal, 2014: 53). Bu egitimi yiiksek lisans,
doktora ve sertifika programlar ile saglayarak nitelikli kamu gorevlisi yetistirmede
Onemli bir igleve sahip olmustur. Ayni zamanda kurum, kamu personeli egitimi
konusunda sorumlulugu olan DPD ve DPB kurumlartyla is birligi igerisinde olmus,
zaman zaman benzer goOrevlerden Otlirli gorev c¢atismasi yasamistir. Yine de
catigmadan daha ¢ok birbirlerini tamamlayan faaliyetlerde bulunmuslardir (Oral,

2019: 336).

Giiniimiizde ise TODAIE, yeni hiikiimet sistemiyle beraber 703 Sayili Kanun
Hiikkmiinde Kararname ile lagvedilip teskilat olarak ve biitge kism1 Yiiksekogretim
Kurulu (YOK) tarafindan devralinmistir. Enstitiideki akademik personel ve dgrenciler
ise yine Yiiksekogretim Kurulu tarafindan secilmis olan bir Yiiksekogrenim kurumuna
aktarilmigtir. YOK Karari ise “Tiirkiye Orta Dogu ve Amme Idaresi Enstitiisii, YOK
Genel Kurulunun 12.7.2018/455 Sayili karariyla her tirli arag, gereg, tasinir,
tasinmaz, yayin, yayin haklari, kurumsal belge ve arsivleriyle birlikte Ankara Haci
Bayram Veli Universitesine devredilmistir” seklinde olmustur. TODAIE nin
kapatilmasinin nedeni Tiirkiye ve Orta Dogu’ya 6zel kamu personelinin egitiminden
sorumlu bir 6zel kamu kurulusuna ihtiya¢ kalmamasindan dolayidir (Albayrak, 2020:
1536). TODAIE’nin kapatilmasi sonucu iist diizey kamu gorevlilerinin
yetistirilmesinden sorumlu olacak kurum Cumhurbaskanlig: teskilatina baglh Idari
Isler Baskanlig1 Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigiine verilmis, diger kamu
gorevlilerinin egitimlerini verecek kurum ise Calisma Genel Miidiirliigi olarak

secilmistir (Saitoglu, 2019: 46).
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2.2.3.4 Hazine Miistesarlig1

Hazine Miistesarhiginin personel sistemindeki rolii, Kamu yonetimi kurumlari
icerisinde hizmet yerinden yonetim kuruluslarmdan biri olan KIT personel sistemiyle
ilgilidir. 1980 yili sonras1 &zellestirme politikalarmin KIT personel yonetimiyle
birlesmis olmas1 Hazine Miistesarligi’nin strece dahil edilmesine sebep olmustur.
Yani KiT’ler ile alakali personelin kadro ve gorev dagilimi ile atama islemleri,
kontenjan sayist ve personel izinlerine ait siireg DPB ile Miistesarlik tarafinca

yonlendirilmektedir (Giler, 2020: 261).

2.3 CUMHURBASKANLIGI HUKUMET SIiSTEMINE GECIS
SONRASI KAMU PERSONEL YONETIMINDE YER ALAN
AKTORLER

Cumbhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine gecis sonrasi kurumsal agidan personel
yonetiminin genel gorinimine baktigimizda yukarida inceledigimiz DPB ve
BUMKO olarak sistemin yonetiminde bulunan temel kurumlar kaldirilmis, Calisma
Genel Miudirligii (CGM), Personel ve Prensipler Genel Midirligi (PPGM)
kurumlart varligini kismi degisikliklerle korumus, Strateji ve Biitge Bagkanlig1 (SBB),
Insan Kaynaklar1 Ofisi (IKO), Kamu Mali Yonetim ve Déniisiim Genel Miidiirliigii
(KMYDGM) ve Kamu Sermayeli Kurulus ve Isletmeler Genel Miidiirliigii (KSKIGM)
olarak dort yeni kurum agilmistir. Bu boliimde PPGM, SBB, CGM ve IKO’ya detaylh
olarak yer verilmistir. Ancak KMYDGM ve KSKIGM kurumlarinin her ikisi de
Hazine ve Maliye Bakanlig1 biinyesinde kurulmus olup, kamu personel yonetimi
alaninda gorev sayisi agisindan diger kurumlara nazaran ¢ok da 6nemli bir konumda
bulunmadig1 séylenebilir. KMYDGM genis anlamda iilkenin istikrarli bir sekilde
ekonominin gelismesini saglayarak halkin refahini arttirmaya yonelik politikalar
tiretmektir. Kamu personel yonetimiyle alakali gorevi ise kamu personel giderleri
alaninda gorev iistlenmektir. KSKIGM digerine nazaran kapsam bakimindan daha

sinirli olup yalnizca Kamu Iktisadi Tesebbiisleri (KIT) personeliyle alakali olarak
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gorev almistir (Demirelli ve Aydin, 2020: 59). Bu sebepten dolay1 bu iki kuruma

yazida deginilmemistir.

2.3.1 Cumhurbaskanhg: Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii

Kamu personel siireciyle aktif olarak ilgilenen bir diger kurum Personel ve Prensipler
Genel Miidiirliigiidiir. Bu genel miidiirlik Cumhurbaskanlig1 Idari Isler Baskanlig
binasinda yer almaktadir (Albayrak, 2020: 1532) Yeni hikimet sistemine gecmeden
Once 3056 Sayili Kanun’da belirtilen maddelere gore Personel ve Prensipler Genel
Midiirliigi (PPGM) hem kamuda gorev yapan iist diizey yoneticiler hakkinda bilgilere
ulagma, sicillerini arastirma ve 6zgegmislerini tutma, hem de Bagbakanlik teskilati
personelinin 6zliik islerini, emeklilikle ilgili islemleri ve personelin gorev pozisyonuna
uygun yetismesine ortam hazirlamaya calisan devletin 6nemli bir hizmet kurumudur.

(TODAIE, 2016: 55).

1 Sayili Cumhurbaskanligi Teskilat1 Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesince
belirlenen Personel ve Prensipler Genel Midiirliigii’niin kamu personel yonetimi ile

alakali gorev ve sorumluluk alanlar1 su sekildedir:

o “Devlet teskilatinin diizenli ve etkin bir sekilde iglemesini saglayici
prensiplerin tespit edilmesi, direktiflerin verilmesi, onlemler alinmast ve
koordinasyonun saglanmasi igin gerekli islemleri yapmak”,

o “Ust kademe kamu yoneticilerinin atamalari ile Cumhurbaskani 'nca
vapilacak diger atama ve se¢me islemlerini Anayasa, kanunlar,
Cumhurbaskanligi Kararnameleri ve hukukun genel ilkeleri agisindan
inceleyerek gerekli islemleri yapmak”,

e “Devletin sevk ve idaresinde gorevli iist kademe yéoneticileri hakkinda bilgi
toplamak, sicil ozetlerini ve biyografilerini tutmak”,

o “Ust kademe yéneticilerinin hizmet i¢i egitimiyle ilgili islemleri yapmak”,

o “Kamu yonetiminin gelistirilmesi ile ilgili hedeflerin, politikalarin ve
tedbirlerin tespiti i¢in inceleme ve arastirmalar yapmak, yaptirmak ve
bunlar: degerlendirme amaciyla gerekli ¢calismalart yapmak”,

o “Kamu personeli ile ilgili mevzuat ¢alismalarinin koordinasyonunu
saglamak”,

Ve 21/04/2021 tarihinde eklenen maddelerle giincel maddeler asagidaki
gibidir;

o “Cumhurbaskan tarafindan belirlenen temel hedef ve amaclar ¢ergevesinde;
memur ve diger kamu gorevlilerinin tabi olacaklar: personel rejimlerinin
temel ilke ve esaslarinin belirlenmesine, hukuki ve mali statiilerinin ve
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uygulama esaslarimin tespit edilmesine, diizenlenmesine, gelistirilmesine,
personel rejimleri arasinda uyum, denge ve koordinasyonun saglanmasina
iligkin is ve islemleri ilgili mevzuat ¢ercevesinde yiirtitmek”,

o “Memur ve diger kamu gorevlilerine iliskin mevzuat hiikiimlerinin
uygulanmasini izlemek, uygulama birligini saglayici tedbirleri almak,
uygulamayt yonlendirmek ve ortaya ¢ikacak tereddiitleri gidermek”,

o  “Kamu personel istihdam planlamasi ile personel alim ve yerlestirilmesinde
uygulanacak usul ve esaslarin belirlenmesine iliskin is ve iglemleri
yiirtitmek”,

o  “2Sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Cumhurbaskanlig
Kararnamesinde kamu kurum ve kuruluslarinin kadro, pozisyon, atama izni
ve agiktan alim izinlerine iliskin olarak éngoriilen is ve islemleri yapmatk,
uygulamalart izlemek ve yonlendirmek”,

o “Kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagl ortakliklarinin personeli ile kadro ve
pozisyonlarina iligkin is ve islemleri yapmak, uygulamalart izlemek ve
yonlendirmek”,

o “Kamu kurum ve kuruluslarinin kadro ve unvan standardizasyonu, is
analizleri ve gore tammlart ile ilgili ¢calismalar yapmak ve bu konularda
gerekli koordinasyonu saglamak”,

e Kamu personelinin yurticinde ve yurtdisinda egitim ve yetistirilmeleri ile
ilgili calismalar: yapmak, uygulamay: izlemek ve degerlendirmek ve
denetlemek”,

o “Cumhurbaskammnin ozliik islerini yiiriitmek, Cumhurbaskanligi merkez
teskilatimin personel politikasina yonelik dnerilerde bulunmak ve tespit edilen
politikalar: uygulamak, personelin tayin, nakil, ozliik ve emeklilikleriyle ilgili
isleri yapmak ve personelin yetistirilmesi i¢in gerekli ¢calismalart yapmak”.

Yukarida sayilan maddelere gore PPGM’nin gorev ve sorumluluk alanlar1 hem tist
dizey yoneticileri kapsayan is ve islemleri hem de Cumhurbaskanligi merkez
teskilatinin 6zliik islerini yiiriitmekle ilgili oldugu gortilmektedir. Aslinda bakildig:
zaman, kamu personel yonetimi kapsaminda 6nemli gorevler tistlendigini
sOylenilebilir. Birinci olarak, PPGM (st kademe yoneticilerinin hizmet igi
egitimlerinin sorumlulugunu iistlenmektedir. Ikinci énemli gorev ise kamu calisani
ile alakalt mevzuatin islerliginde koordine etme gdrevinin olmasidir. Mevzuati
diizenlemede koordinasyon islevini Devlet Personel Baskanligindan (DPB), {ist
diizey memur kesiminin egitimi gorevini ise TODAIE’den almistir. Onceki sistemde
Basbakanligin icerisinde de kismen ayn1 gérevleri ayni unvanla yapmaktaydi.
Yalnizca Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi sonrasi yeni gorevler ve is alanlar

eklenerek sorumluluk alanlar1 daha da fazlalagtirnlmistir (Albayrak, 2020: 1532).
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2.3.2 Cumhurbaskanhg Strateji ve Biitce Baskanhg

13 Sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile teskilat yapisi, yetki ve gorevleri
belirlenen Strateji ve Biitce Baskanligi, Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi’nin kabul
edilmesinin ardindan miilga olan Hazine ve Maliye Bakanligi’na bagli Biit¢ce ve Mali
Kontrol Genel Miidiirliigli ve 703 Sayil1 KHK ile kendiliginden kapatilan Kalkinma
Bakanligi’nin birlesimi olarak varsayilmaktadir (Albayrak, 2020: 1533). Ortadan
kaldirilan Kalkinma Bakanligi’nin kimi gorevleri ve bunlar yiiriiten biirolar1 Sanayi
ve Teknoloji Bakanligi’na aktarilirken kalan gorev ve personel Strateji ve Bitge
Bagkanhigina (SBB) devredilmisti. BUMKO’nun biit¢eyle alakali tiim gorev ve
sorumluluklart ve personellerinden bazilart SBB’nin sorumluluguna birakilmistir
(Kiling, 2020: 60). Ayn1 zamanda eskiden beri BUMKO’nun sorumlulugunda olan
kadro/pozisyon rejimini diizenleme ve denetimini saglama gorevi SBB’nin iistlendigi
gorullr (Albayrak, 2020: 1534).

Amerika’nin Yonetim ve Biitce Ofisini 6rnek alarak hayata gecirilen s6z konusu
kurum, Cumhurbaskanligina baglh statiide olup kurumun baskani Cumhurbagkani
tarafindan bizzat goreve getirilmektedir. Baskanhigin altinda herhangi bir birim
olmadigindan personel istihdamina ait gorev ve sorumlulugu yalnizca bir adetle sinirli
kalmistir. 13 Sayili CB kararnamesinin 2. Maddesine uyarinca bu gore su sekildedir:
“Kamu harcamalarinda tasarruf saglanmasi, tutarl, dengeli ve etkili bir bitce
politikasumin yiiriitiilmesi ve kamu istihdami ve giderlerle ilgili uygulamaya iligkin
politikalarin olusturulmasi amaciyla calismalar yapmak; kamu harcama politikalarini

etkileyebilecek her tiirlii diizenlemeleri inceleyerek, yapilacak diizenlemeleri Hazine
ve Maliye Bakanlig ile birlikte koordine etmek” tir.

Ayni kanunun 8. Maddesinde “Baskanligin 2nci maddede yer sayilan harcama ve
biitceye iliskin gorevleriyle ilgili is ve islemleri yapmak” gorevi de mevcuttur. Bu
durum dolayisiyla, Cumhurbagkanliginin biinyesinde bulunan SBB’nin biitce
tizerindeki yetki ve sorumlulugu kamu personel yonetiminde bulunan diger
kurumlardan daha fazla 6n plana gelmesine ve onu digerlerinden daha 6nemli bir

konuma getirmesine sebep olmustur (Saitoglu, 2020: 54).
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2.3.3 Cumhurbaskanhg Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanhgi Calisma
Genel Midiirliigi

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi sonrasi getirilen degisikliklerden biri de kapatilan
DPB’nin birtakim gorev ve yetkileri Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligina
devredilmis, devredilen bu gorev ve yetkileri yiiriitecek olan Bakanligin biinyesinde
merkezi hizmet birimi olarak var olan Calisma Genel Miidiirliigiidiir. Oncelikle
hatirlanmali ki, Calisma Genel Miidiirliigli esasinda serbest piyasa kosullar
cergevesinde ¢alisma yasamini kontroliinii saglamak, is¢i-isveren arasindaki iliski ve
s6z konusu is kanununda meydana gelebilecek problemleri ¢cozmek iizere kurulmusg
bir hizmet birimidir. Bu sebepten kamu personeliyle alakali gorevlerin CGM’ye
verilmesi kamu sektoriiniin  6zel sektdr gibi yoOnetilmesi anlayisiyla uyum
saglamaktadir (Albayrak, 2020: 1531). Sonug olarak, kurum daha once 6zel sektdriine
ait ¢alisma hayatina iliskin diizenleme yapmakla gorev ve sorumluluk sahibi iken
gorev alanina bir kamu kesimi istihdamina ait yeni gorevler eklenerek ¢alisma alani

genisletilmistir (Oral, 2019: 47).

Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1 biinyesinde ana hizmet birimi olan
Calisma Genel Miidirligi’niin 1 Numarali Cumhurbaskanligi Kararnamesinin 74.

Maddesinde yeni tanimlanan gorevleri ise su sekildedir:

e “Genel Kadro Usulii Hakkinda Cumhurbaskanhigi Kararnamesi Hiikiimlerine
gore, kamu kurum ve kuruluslarinin personel kadrolari ile ilgili islemleri
yapmak, uygulamalarin: takip etmek ve denetlemek”,

o “Kamu personeli ile ilgili hususlarda her c¢esit istatistiki bilgileri toplamatk,
personel kayitlarini merkezi olarak tutmak, kurumlar arasi veri degisimi i¢in
gerekli teknik koordinasyonu saglamak”,

o “Personel ve teskilata iliskin mevzuat tasarilarimin hazirlanmasina katki
saglamak, bu konularda kurumlarca hazirlanan mevzuat tasarilarin
incelemek ve goriis bildirmek”,

o  “Kamu gorevlileri sendikalarina iliskin mevzuatin uygulanmasinda personel
konularinda uygulama birligini saglayacak tedbirler almak, kamu isverenini
temsilen yetkili kurullar ile kamu gorevlileri sendikalart ve iist kuruluslar:
arasinda yiiriitiilen ¢caliymalarda danigma, destek ve koordinasyon hizmetlerini
yiiriitmek”,

o “Kamu personel alim sinavlar: ve yerlestirme islemlerine iligkin esaslar
belirlemek, engellilerin istihdamina iliskin is ve islemleri yiirtitmek”,



57

“Kamu personelinin egitim ve yetistirilmeleri ile ilgili her tiirlii calismalart

vapmak, uygulamalar: takip etmek, degerlendirmek ve denetlemek”,

o “Ozellestirme ve yeniden yapilandirma uygulamalarina iliskin mevzuat
hiikiimleri geregince istihdam fazlasi personelin diger kamu kurum ve
kuruluglarina nakil islemlerini yiiriitmek”,

o  “Kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagli ortakliklarin personeli ile kadro ve
pozisyonlarina iliskin islemleri yiiriitmek”,

e “Ic ve dis seyahat yevmiyeleriyle siirekli gorevle yabanci memleketlerde
bulunan kamu gorevlilerinin ayliklarina uygulanacak 6deme misillerini tespit
etmek”,

o  “Gorev alanina giren konularda arastirma ve incelemeler yapmak ve bunlarin

sonuglarint  degerlendirmek, ortaya ¢ikabilecek sorun ve tereddiitleri

giderecek tedbirleri almak ve uygulamaya esas olmak iizere goriis bildirmek”.

Yukaridaki maddelerden de ¢ikarilabilecegi tizere daha 6nce DPB’nin yerine getirdigi
gorev ve sorumluluklarin birkagi 6rnegin, kamu personeline iliskin ige alim ve kadro
islemleri, hizmet i¢i egitim, data toplama, mevzuatta diizenlemeler yaparak mevzuati

gelistirme gibi gérevler CGM’ye devredilmistir.

2.3.4 Cumhurbaskanhg Idari Isler Baskanhgn Hukuk ve Mevzuat Genel
Miidiirlugii

Kamu personel sistemiyle alakali hazirlanan mevzuatin hazirliklarinin yapilmasinda
ve Anayasaya, kanunlara CB kararnamelerine uygunlugunun incelenmesinde stz
sahibi olan bu Genel Miidiirliigiin ayn1 zamanda Cumhurbagkanligi kurumu tarafindan
olusturulan Cumhurbagkanligi Karar ve Kararnameleri, yonetmelik 6n kararlarini
olusturmak gorevi de bulunmaktadir. Dolayisiyla merkezi kamu personel yonetiminde
onemli rol alan bu kurum, kamu personeli ile alakali mevzuata iligkin kritik
duzenlemelerde bulunabilir (Oral, 2019: 347).

Kamu personel rejimine yeni dahil olan aktdrlerden olan Hukuk ve Mevzuat Genel
Miidiirligii kurumlar istii olmasi ve Cumhurbaskanligina bagli olarak ¢aligmasi
nedeniyle karar ve uygulama kisimlarinda dnem arz ettigi goriilmektedir. Fakat yeni
sisteme gecmeden Onceki geleneksel yapinin ve aligkanliklarin var olmasi nedeniyle
kamu personel mevzuatinin hazirlanma asamalarinda ve bu mevzuatin uygulamaya

gecirilmesi siirecinde yasanacak olan -hangi kurumdan goriis alma- tereddidu
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kurumlar aras1 karigikliga sebep olmakta ve sureci bir miktar yavaslatarak birtakim
problemler dogurmaktadir (Kiling, 2020: 61-62).

2.3.5 Cumhurbaskanhg Insan Kaynaklar Ofisi (CBIKO)

Kiiresellesen bir diinyanin var olmasi sonucu sirketler arasi yogun bir rekabet olmasi
sebebiyle insan kaynagina verilmesi gereken onem bir hayli artmistir. Cilinki
isletmeler gerek ulusal gerekse uluslararasi diger isletmelerle yarisabilecek giice sahip
olabilmek icin hem etkin hem de verimli olmak adina insan unsurunu 6n planda tutmak
zorunda kalmislardir. Gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak kabul edilen insan
unsuru dnemli bir tiretim faktorii olarak goriildiigiinden insan kaynaginin en etkili ve
verimli olarak degerlendirilebilmesi, ¢alisanlarin isletmeden beklentisine uygun olarak

cevap alabilmesi ve tatmin edilmesi 6nemlidir (Cetinel, 2003: 175).

Cumbhurbaskanlig1r Hiikiimet Sistemi’ne gecis sonrast Cumhurbagkanlig1 biinyesinde
direkt olarak Cumhurbagkani’na karsi sorumlu olarak gérev yapan yepyeni bir model
olarak ofisler olusturulmustur. Toplamda dort adet olarak bulunan ofisler, 6zel biitceli,
idari ve mali 6zerklige haiz bir yapida, kamu tiizel kisiligine sahip olarak biitce ve
personel yoOnetiminde esnek davranma hakki tanman bir kurum olarak
olusturulmustur. Amerika sistemi baz alinarak kurulan bu yeni organizasyon
modelinde Cumhurbagkani’nca belirlenip istihdam edilecek sozlesmeli veya gecici
olarak personeli, sozlesme usul ve esaslari, her ¢esit ddeme ve licret miktarlari, teskilat
modeli, gorev yetki ve sorumluluklart 1 Sayili Cumhurbaskanligi Kararnamesi Madde

525’te belirlenmistir.

Bu dért ofis igerisinde yer alan Insan Kaynaklari Ofisi, Cumhurbaskanligi merkez
teskilat1 icerisinde {ilkenin insan kaynagmi gelistirmeye yonelik programlar
olusturmaya ve projeler tasarlamaya uygun olarak kurulmustur. Ofisin gorevleri, 1
Sayili Kararnamenin 527. Maddesinde yer almaktadir. Bu gorevlerin daha ©nce
herhangi bir kamu kurumuna verildigi gézlemlenmemis olup kuruma yeni gorev ve
islevler verilmistir. Ugiincii boliimde detaylandirilmis olup simdilik kisaca bahsetmek
gerekirse, tamimli gorevler arasinda iilkenin insan kaynagi envanterini g¢ikarmak,

yetenek gelisimini saglamak adina programlar yapmak ve yetenek yonetimi igin
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tasarlanan projeleri uygulamak, kamu sektdriinde kariyer yonetim ve gelisimini takip
etmek ve duruma gore projeler gelistirmek, performans yOnetimini saglamak gibi
profesyonel anlamda insan kaynagini yonetmek adina tasarlanan modellerin hayata
gegcirilmesinde yardimci uygun projeleri yiirtitmek ve kamu istihdaminda liyakat ve
verimlilik ilkesinin diizglin ¢alisabilmesi igin gereken g¢alismalart yapmak olarak
tanimlanmistir (madde 527/D-d ve e bentleri). Tanimlanan bu gorevlere ragmen,
CBIKO’nun direkt olarak kamu personel yonetimiyle alakali ayri bir birimi
bulunmamaktadir. Tasarlanan ve gerceklestirilen projelerden ve mevzuattan da
anlasilacagi iizere, personel yonetiminden ziyade insan kaynaklari alaninda gorev
yapmaya yonelik bir orgiit olarak olusturuldugu anlasilmaktadir (Demirelli ve Aydin,
2020: 59).

Yukarida bahsedilen gorev ve islevlere bakildiginda yetenek gelisimi, kariyer
yonetimi, performans yonetimi vb. gérev tanimlarinin hem kamuyu hem de 6zel
kesimi kapsayan alanlarda verildigi gozlemlenmistir. Dolayisiyla her iki yonetim
alanin1 ilgilendiren gorevler verilmistir. Ancak kamu yonetiminde bu yeteneklerin
nasil gelistirileceginin ya da kariyer yonetiminin uygulamasinin nasil ve hangi
araclarla yapilmasi gerektiginin bilgisi higbir mevzuatta ya da kanunda yer

almamaktadir (Albayrak, 2020: 1535).

Insan kaynag teminini saglayacak olan CBIKO, kamu personel sisteminde temel
konularda goérev almak iizerek kurulmustur. Ornegin; kamu kurumlarma temin
edilecek olan insan kaynagini dogru ve etkin bir sekilde kullanilmasina iligkin liyakati
esas alan, performans ve verimlilik odakli, proje ve programlari iiretmeye yonelik
konularda yetki ve sorumluluklara sahip bir orgittir (Saitoglu, 2020: 56). Bu
kapsamda, CBIKO hakkinda kamu personel sistemi iizerindeki etkisini ve roliinii daha

detayl1 incelenmek Uzere tglinct bolimde yer verilmistir.
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Tablo 9: Cumhurbaskanlig: Hiikiimet Sistemi Oncesi ve Sonras1 Merkezi Kamu
Personel Yonetimi Teskilat Yapist

Kaynak: Oral, 2019: 350

e Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1

e Devlet Personel Baskanlig (Calisma Genel Miidiirligii)

e Cumbhurbaskanligi (Insan Kaynaklar1 Ofisi,
Personel ve Prensipler Genel Mud., Hukuk ve
Mevzuat Genel Miid.)

e Hazine ve Maliye Bakanligi (Muhasebat ve Mali

e Maliye Bakanligi (Biitce ve Mali Kontrol Genel Miid.)
Kontrol Genel Midiirligii) e Cumbhurbaskanlig: (Strateji ve Biitce Baskanligi)
e Bagbakanlik (Personel ve Prensipler e Cumbhurbaskanlig1 (Personel ve Prensipler Genel
Genel Miidiirligii) Midiirliigii)
e Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi
e Hazine Miistesarligi (Calisma Genel Miidiirligii)
e Kalkinma Bakanlig1 e Hazine ve Maliye Bakanlig1 (Kamu Sermayeli

Kurulus ve Isletmeler Genel Miidiirliigii)

e Icisleri Bakanlig1 (Mahalli idareler e Cevre ve Sehircilik Bakanligi (Yerel Yonetimler
Genel Midiirligii) Genel Mudiirliigii)

Sonug olarak ikinci bolum 0Ozeti olarak tablo 9’a bakildiginda Cumhurbagskanligi
Hiikiimet Sistemi Oncesi ve Sonrasi dénemde kaldirilan, ismi degistirilen ve yeni
kurulan kurumlar daha net bir sekilde anlasilacaktir. Merkezi kamu personel yonetimi
teskilat1 yeni hiikiimet sistemiyle birlikte yepyeni bir goriiniime kavugmustur. DPB
kapatilarak gorev ve sorumluluklar1 Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1
blinyesinde yer alan Calisma Genel Miidiirligli ve Cumhurbaskanligi biinyesinde yeni
kurulan Insan Kaynaklar1 Ofisi, Personel Prensipler Genel Miidiirliigii ve Hukuk ve
Mevzuat Genel Miidiirliigii’ne paylastirtlmistir. Ancak buradan DPB’nin yerine higbir
kurumun gectigi kanisina varilmamalidir. Nitekim yeni agilan ve adi degistirilen
kurumlarin kendilerine has gorev ve sorumluklar: bulunmaktadir. BUMKO tamamen
kapatilarak akabinde gorev ve sorumluluklar1 Hazine Bakanligi biinyesinde kurulan
Muhasebat ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigli'ne ve Cumhurbagskanlig1 biinyesinde

yeni acilan Strateji ve Biitce Baskanligina devredilerek paylastirilmistir. Onceden
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Basbakanlik biinyesinde olan PPGM Cumhurbaskanligi biinyesine aktarilmistir.
Hazine Mistesarligi ve Kalkinma Bakanligi lagvedilmis, gorev ve sorumluluklari
CGM ve Kamu Sermayeli Kurulus ve Isletmeler Genel Miidiirliigiine verilmistir.
Icisleri Bakanligina bagli Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii kapatilmis yerine Cevre
ve Sehircilik Bakanligina igerisinde kurulan Yerel Yonetimler Genel Midiirligii

kurulmustur.

3. BOLUM
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TURKIYE’DE KAMU PERSONEL YONETIMINDE YENI BiR
ASAMA: CUMHURBASKANLIGI iNSAN KAYNAKLARI OFiSi
ORNEGI

Cumhurbaskanlig1 biinyesinde bulunan Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi yeni
sistemle beraber olusturulan Tiirkiye’nin vizyonu ve hedefleri baz alinarak insan
kaynagimi gelistirilmesini saglamaya ve giiclendirme amaciyla program ve projeler
tasarlamaya yonelik Cumhurbaskanligi Kiilliyesi i¢erisinde bulunan bir birim olarak
kurulmugtur. Verimli ve etkin ¢alisan insan kaynagini olusturma amaciyla olusturulan
bu ofisin, tlkede kamu personel yonetiminde ne gibi bir etkisinin oldugu, personel
sistemine yonelik ne tarz yansimalarinin meydana geldigi merak edilmektedir. insan
kaynagi hem sektor hem de kurumlar arasindaki rekabette 6nemli ve hayati bir aragtir.
Alanlarina gore bilgi ve yetenek isteyen her kurum ulagsmak istedigi hedefe ulastiracak
yetkinlikte ¢alisan gliciine sahip olmak zorundadir. Bu sebepten, insan sermayesinin
anlami personelin fazla olmasi degil personelin kurumsal a¢idan sektore basarisini ve
katkisin1 ifade eder. Bu noktada insan sermayesini olusturan unsurlar, ortak yetenek,
tecriibe ve bilgi, yaratict olma, karar verebilme yetisi ve is yerindeki motivasyondur
(Mathis ve digerleri, 2015: 4). Yeni hiikiimet sistemine gegisten sonra Tiirkiye’de
siyasi ve idari yap1 anlaminda bir¢cok degisiklik meydana gelmis olup bircok kamu
kurumu kapatilmis, kurumlar birlestirilmis ya da yeni kurumlar acilmistir. Iste bu
noktada yeni bir kurum olarak tasarlanmis olan Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklari
Ofisinin, kapatilan kurumlarin yerine getirdigi gorevlerini tamamini veyahut bir
kismin1 karsilayabiliyor mu ya da iilkede kamu personel yonetiminde yapilan islerde
eksik olan bir kurumun boslugunu gercekten dolduran bir yap1 olabilis midir sorulari
akla gelmektedir. Mevzuata bakildiginda ofisin ne i¢in kuruldugu ve ne isler yaptigi
bellidir ancak resimde buylk cerceveye bakildiginda kurumun Ulkedeki insan
kaynagint ne derecede etkiledigi/gelistirdigi sorgulanmaktadir. Calismanin bu
kisminda bu sorular tartisilarak CBIKO’nun olumlu olumsuz yénleri de
degerlendirilmis olup kamu personel yonetimine olan yansimalarinin neler oldugu

tartisilmistir.
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3.1 OFiSIN KURULMASINDAKIi SUREC

Tiirkiye’de 24 Haziran 2018 de uygulamaya giren Cumhurbagkanligi Hiikiimet
Sistemiyle beraber yeni sistemin ilk kararnamesi olan 1 No’lu Cumhurbaskanligi
Kararnamesi yiiriirliige girmistir. Yayimlanan bu kararnameyle Cumhurbaskanligi
teskilat yapist yeniden giincellenmis, teskilat icerisinde bir¢ok kurum ve kurullar
acilmistir. Cumhurbagkanligi Kararnamesiyle olusturulan bu kurumlardan biri de
Cumhurbagkanhig Ofisleridir. Dijital Doniisiim Ofisi, Finans Ofisi, Insan Kaynaklar
Ofisi ve Yatirnm Ofisi olarak kurulan dort adet ofisin en 6nemli gorevi ise kamu
politikalart1  olusturulurken =~ Cumhurbagkanina  yardimci1  bir  yap1  olarak
nitelendirilmistir. Cumhurbaskanlig1 makamina yakinen yardimci birer organ olmalari

sebebiyle merkezi yonetimin baskent teskilati i¢erisinde yer alirlar.

Genel olarak Cumhurbaskanligi biinyesinde kurulan ofisleri ele aldigimizda,
10.07.2018 tarihinde 30474 Sayili Resmi Gazetede yayimlandiktan sonra yiiriirlige
giren 1 Sayili Cumhurbagkanlig1 Teskilatt Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi
ile kurulan yapilardir. Yedi kisim 539 Maddeden olusan bu kararnamede, yeni sistemle
beraber ilk defa ortaya ¢ikan ofisler yedinci yani son kisimda diizenlenmistir. Ofisler,
Cumhurbagkaninca arastirtlmasi talep edilen bilgilerin, yapilmasi istenilen analizlerin
ve sonucunda olusturulan raporlarin hazirlanmas: kisminda rol oynayip, alinan
kararlar ve yaklasimlar neticesinde yeni politikalar olugturmakta etkili olmaktadir
(Kirisik ve Oztiirk, 2022: 202). Bu birim Cumhurbagkanina gérevlerinde yardimci
olmak amaciyla kurulan Cumhurbaskanligina bagli bir teskilat olup, kendine ait
biitcesi olan, kamu tiizel kisiligi bulunan, idari ve mali agidan 6zerklige sahiptir (1
Sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi). Dolayistyla ofisler, bagkanlik sisteminde yer

alan baskana bagl yiiksek derecede 6nem tasiyan yapilardan biridir.

Genel olarak Diinyadaki tlilke uygulamalar1 degerlendirildiginde, bu tarz ofislerin
sahip olduklar1 politika uzmanhiginda kamuda uygulanabilecek politikalarin olusumu
sirasinda gereken bilgi ve veriyi topladiklari, sahada bulunarak gézlem yaptiklart ve
tim bunlara dayanarak uygun politikalar tiretip karar taslaklar1 hazirladiklar
bilinmektedir. Hazirlanan bu taslaklar ise baskana raporlanarak kamu politikasi

olusturmada yardimci olan 6nemli belgeler haline gelmektedir. Dolasiyla, Tiirkiye’de



64

de 24 Haziran sec¢imlerinden sonra yeni hikimet sistemiyle birlikte buna (baskanlik
sistemiyle yoOnetilen iilke uygulamalarinda oldugu gibi) benzer bir yap1 kurulmasi

planlanarak hareket edilmistir (Sobaci, Mis ve Koseoglu, 2018: 2-3).

Cumhurbaskanlig1 Ofisleri bilindigi tizere Tiirk idare teskilati icerisinde daha dnce var
olmayan bir yapiydi. ilk kez 1 No’lu Cumhurbaskanligi Kararnamesinde yer alarak
ofislerin kurulus gerekgesinin hiikiimet degisikliginden sonra yiiriitme erkinde
meydana gelen 6nemli bircok degisikligin olmasindan kaynakli Cumhurbaskaninin
gorev ve sorumluluklarinin artmast nedeniyle oldugu belirtilmektedir. Boylece yeni
hiikiimet sisteminde Cumhurbagkani’na verilen yeni kamu politikalar1 olugturmasi,
halkin talep ve ihtiyac¢larina yonelik projeler liretmesi, kamudaki hizmetlerin yerine
getirilmesi igin bir sistemi olusturmasi gibi genisleyen gorev ve yetkilerine yonelik

yardimci bir aktor olarak ofislerin bulunmasi énemlidir.

3.2 CUMHURBASKANLIGI INSAN KAYNAKLARI OFiSi

2018 yilinda Tiirkiye’de gergeklesen hiikiimet sistemi degisikligiyle birlikte yepyeni
bir model uygulanmaya baglanarak iilkede kamu personel yonetiminde de bircok
degisiklik meydana geldiginden bahsetmistik. Bu yeni yonetim modeliyle birlikte
tasarlanan ofisler Cumhurbaskanina en yakin kadro olarak degerlendirilmis olup
Cumbhurbaskan: Erdogan’in tabiriyle yeni politikalarin tretildigi ve projelerin
planlandig1 bir ‘arka bahge’ olarak bahsedilmistir (Sobaci, Mis ve Koseoglu, 2018: 3).
Ofisler ile Cumhurbagskan1 arasinda biirokratik agidan herhangi bir engel olmamasi,
projeleri tasarlama gelistirme ve yonetme agisindan Cumhurbaskaninin istekleri

dogrultusunda hareket edilebilmesi 6nemli bir birim oldugunun gdstergesidir.

CBIKO kamu personel sisteminin déniisiimiinde dnemli bir etki yaratabilmesinin
sebebi ise hem kamu sektorii odakli hem de 6zel sektorii de dahil ederek politikalar,
proje ve etkinlikler tasarlayabilmesidir. Tim bu politika olusum siirecinde
aragtirmalarin1 ve gelistirme faaliyetlerini yaparken gerek kamusal alan1 gerekse 6zel
sektorii diislinerek ortak bir c¢ercevede ilerleyebilir. Kamu/6zel sektérlerini iyi bir

sekilde analiz edip plan ve proje taslaklarini hazirladiktan sonra yani 6n hazirlik



65

tamamlandiktan sonra ylirlitme organina sunulur. Sonugta, hazirlanan raporlar ve
bilgiler 1s1ginda Cumhurbagkan1 kararina birakilarak uygun politikalar sisteme

uyumlanir ve uygulamaya gegcirilir (Saitoglu, 2019: 94).

3.2.1 Ofisin Kurulusu ve Organizasyon Semasi

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi uygulanmaya baglanmasiyla beraber 10 Temmuz
2018 tarihinde Cumhurbaskanligi Teskilat1 Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi
hiikmiiyle CBIKO kurulusu resmen kesinlesmis oldu. Genel olarak ofislerin kurulusu,
gorevleri, personel istihdami, sorumluluk ve koordinasyonu vb. hiikiimler 1 Sayili
Cumhurbagkanligi Kararnamesinin yedinci kisimda 525. ve 536. Maddeler arasinda
diizenlenmistir. Ancak ilk asamada ofislerin goérevleri cergeve bir sekilde yiizeysel
olarak ele alindig1 i¢in 24 Ekim 2019 tarithinde 30928 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan 48 Nolu “Cumhurbagkanligi Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanligi
Kararnamesinde Degisiklik Yapilmasina Dair Cumhurbaskanligt Kararnamesi”
yayimlanarak daha ayrintili bir sekilde diizenlenmistir (Nacak, 2021: 1026). Bu
kararnameye gore Dordinclt Bolimde CBIKO’ya yer verilmis olup gorevleri 527.
Madde D bendinde diizenlenmis, hizmet birimleri ve bunlarin goérevlerine ise
527.madde E bendinde ayrintili bir sekilde yer verilmistir. Ofislerin genel olarak
kurulusu madde 525°te, sorumluluk ve koordinasyonu madde 528’de, personel
istihdami, ¢alistirilmasi ve gorevlendirme, madde 529°da, egitim ve hizmetler madde
529°da, biitge ve denetim madde 530°da, bilgi isteme ve gizlilige uyma madde 531°de,
kadrolar madde 532’de, yoneticilerin sorumlulugu madde 533°te, yetki devri madde
534’te, diizenleme gorev ve yetkisi madde 535°te, atiflar ise madde 536°da ‘Ortak
Hiikiimler’ baglig1 altinda altinci boliimde bulunmaktadir. Dolayisiyla ortak hiikiimler
CBIKO’yu da ilgilendirmektedir (1 Sayili Cumhurbaskanligi Teskilati Hakkinda

Cumbhurbagskanligir Kararnamest).

Ofisin sitesinde bulunan organizasyon semasina baktigimizda en st makamda
bulunan kisinin ‘Baskan’ oldugu goziikmektedir. Baskanin bir alt birimde ‘Hukuk
Miisavirligi’, ‘Ozel Kalem Miidiirliigii’ ve ‘Baskan Miisaviri’ bulunmaktadir. En alt

birimde yer alan baskanliklar ise; insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Daire



66

Bagkanligi, Yetenek Kazanimi ve Organizasyon Daire Baskanligi, Olgme ve
Degerlendirme Daire Bagkanlhigi, Insan Kaynagi Egitim ve Gelistirme Daire
Baskanlig1, Projeler ve Bilisim Teknolojileri Daire Bagkanligi ve Y6netim Hizmetleri

Daire Baskanlig1 yer almaktadir (CBIKO, 2022).

1 Sayili kararnamede ofislerin kurulusuna iliskin diizenlenen 525. Maddeye gore “...
Cumhurbaskanlhigina bagl, ozel biitceli, kamu tiizel kisiligine haiz, idari ve mali
ozerklige sahip...” kuruluglar olarak belirtilmektedir. Maddenin devaminda yer alan
ikinci firkaya gore ofislerin merkezi Ankara’da bulunup ihtiyag¢ oldugu halde yurtigine
veya yurtdisina calisma biirosu olarak agilabilir. Ofis baskanlar1 3 Sayili Ust Kademe
Yoneticileri ile Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Atama Usullerine Dair
Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile Cumhurbagkani karariyla direkt olarak atanir.
CBIKO baskanligina 18 Temmuz 2018 tarihli 3053 sayili R.G’de yaymmlanan
Cumbhurbagkanlig1 karar1 kapsaminda atanan bagkan1 Dog. Dr. Salim Atay olmustur.
Atay, akademisyen kimligiyle taninan uzun yillar deneyimiyle Kariyer ve Yetenek
Yonetimi Dernegi’nin bagkanhigimi yapmis kamu ve Ozel sektdr birgok kurumda

calisarak biirokrasi disindan atanan kisi olmasi yoniiyle bilinmektedir.

SEKIL 3: Cumhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisinin Teskilat Semasi
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Kaynak: CBIKO, Kurumsal Teskilat Yapist: 2022

Sekil 3’teki CBIKO’nun organizasyon semasmnda goriildiigii iizere kurumun en
basinda bir Bagkan bulunmakta ve bagskanin yaninda ise bir baskan misaviri, hukuk
miisavirligi ve 6zel kalem midiirliigii bulunmaktadir. Baskanin alt birimleri olarak
Insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Daire Baskanligi, Yetenek Kazanimi ve
Organizasyon Daire Baskanligi, Yonetim Hizmetleri Daire Baskanligi, Olgme ve
Degerlendirme Daire Baskanhgi, insan Kaynagi Egitim ve Daire Baskanlhigi ve

Projeler Bilisim Teknolojileri Daire Bagkanligi bulunmaktadir. Bu tabloya gore
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kurumun ¢ok da biiyiik bir organizasyon yapisina sahip olmadig1 yorumu yapilabilir.
Sayet bir iilkenin hem 6zel sektore hem de kamu sektdriine yonelik insan kaynagi
planlamasi yapilacaksa daha fazla hizmet birimi olan, personel yonetimi alaninda daha
ayrintili iglere yetisebilecek, merkezde bulunan tek bir yap1 olmasi daha mantikli bir

adim olabilir.

3.2.2 Ofisin Gorevleri

Kurumun 1 Sayili Cumhurbagkani Kararnamesi Madde 527 D bendi baslig1 altinda

belirlenen gorevlerine gore;

a. Oncelikle iilkenin ¢aligan grubu analizini yaparak insan kaynag envanterini
olusturmak ve gerekli duyulan alanlarda yetenekleri gelistirmeye yonelik
projeler ortaya koymak.

b. Ulkenin vizyonu, misyonu ve amaglar1 baz almarak insan kaynaginin
gelisiminin saglanmasi i¢in gereken faaliyetleri yiirlitmek.

c. Kesfedilememis 6zel yetenekleri ortaya ¢ikararak yetenek yonetimi saglayacak
projeler tretmek.

d. Uluslararas1 gapta politika kurullarinin oncelik verdigi konularda insan
kaynaginin kesfini yaparak milli projelerde yer almasini saglamak.

e. Kamu sektorinde kariyer ve performans yoénetimi gibi modern anlamda insan
kaynagi uygulamalarinin gergeklestirilebilmesi igin projeler tasarlamak.

f. Kamu kurumlarina istihdam edilirken liyakat ve yetkinlik ilkesine uygun
hareket edilebilmesi i¢in gerekli projeler gelistirmek.

Insan kaynaklari alaninda verimliligi arttirmak igin ¢aligmalar yapmak.

Cumbhurbagkani tarafindan verilen diger gorevleri yerine getirmek.

Insan Kaynaklar1 ofisi bu gérevleri yerine getirirken sunacagi hizmeti daha verimli
hale getirebilmek ada hizmet birimlerine ayrilmistir. Bu birimler Insan Kaynag: ve
Kariyer Planlama Dairesi Baskanligi, Yetenek Kazanimi ve Organizasyon Dairesi

Bagkanligi, Olgme ve Degerleme Dairesi Baskanligi, Insan Kaynagi Egitim ve
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Gelistirme Dairesi Bagkanligi, Projeler ve Bilisim Teknolojileri Dairesi Bagkanligi,
Yonetim Hizmetleri Dairesi Baskanligi ve Hukuk Misavirligi’dir. Ofisin hizmet

birimlerinin gorevler ise asagidaki gibidir:

1. Insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Dairesi Baskanhigi: Ulkenin insan
kaynag1 envanterini ¢cikarmak, ilkokuldan yiiksek 6grenim ¢agina kadar egitim
goren aday kaynagini, yurtdisindaki hayat siiren tilkemiz insan kaynagini hem
0zel hem de kamu sektoriindeki insan kaynagini makro ve mikro temelinde
analizini yapmak, her iki sektordeki kariyer planlamasi siirecinin kontroliinii
saglaylp gerekli yerlere destek atip gelismesine olanak yaratmak, kamu
sektoriine personel se¢gme, yerlestirme, atamasini gerceklestirme ve terfiler
icin gerekli yetkinlik ve degerlendirmelerin analizlerinin saglanmasi, liyakate
uygun atama ve Yyiikselmelerin yapilmasi, kamudaki personele yonelik
performans 6lgme ve degerlendirme, 6diil verme gibi sistemlerin etkin olarak
yirilitiilmesinde destek olmak, kamuda kadrolarin olusumunda verimliligi
saglama konusunda ¢aligmalar yapmak, egitim amaciyla yurtdisina gidecek
0zel yetenekleri yetistirmek, gelistirmek, bilgi seviyelerine katkida bulunmak,
staj, burs gibi imkanlar1 saglamak iizere Dis Isleri Bak. tarafindan bildirilen
uluslararas1 kurumlara yollanacak kamu personellerinin génderilmeden 6nce
belirlenmesi, egitime hazir edilmesi, yurtdisinda bulunduklar siire¢ i¢erisinde
tilkemizce stratejik agidan Onemli konu ve alanlarda uzman seviyesine
gelmeleri ve performanslarinin belirlenmesi amaciyla ilgili kurumlarin
caligmalarint gézlemlemek ve kurumlarla iletisime gecmek.

2. Yetenek Kazamimi ve Organizasyon Dairesi Baskanligi: hem kamu hem de
Ozel sektdrdeki yetenek kazanimi siiregleri {izerine uygulamalar yapmak,
amaclar dogrultusunda 6zel yetenek sahiplerinin kesfi ve gelisimi icin ilgili
kurumlarla koordinasyon halinde olmak, bilim, kiiltiir, sanat ve spor dallarinda
nitelik sahibi insan kaynaginin kesfi icin yurtici ve yurtdisinda gerekli
caligmalar1 yaparak ‘yetenek havuzu’ olusturmak, buradaki uygun adaylarin
gelisiminin saglanmasi ofis tarafindan saptanacak ihtiya¢ ve kosullara gore
ilgili kuruluglarla anlagsma yaparak egitim ve basari bursu imkani tanimak,
milli projeler kapsaminda gerek duyulan yetkinlikteki insan kaynagini yetenek

havuzundan temin etmek, okul dncesi ¢agdan yiiksekdgrenim donemine kadar
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O0grenim goren yetenekli genglerin kesfedilmesini saglayarak yetkinlik ve
karakter 6zelliklerine uygun meslekleri segmelerini saglamasi amaciyla ilgili
kurumlara yonlendirmek, yetenek yonetimi alaninda yapilan ¢alismalar i¢in
kamu ve 6zel kurumlarda saptamalar yaparak yetenek yodnetimi surecini
iyilestirmeye yonelik projeler tasarlamak ve ilgili kurum ve kuruluslari
koordineli bir sekilde ¢alismasini saglamak, iilkenin kamu ve 6zel sektordeki
yapilarin marka degerini arttirmak ic¢in insan kaynagi hususunda ulusal ve
uluslararasi alanda organizasyonlar gergeklestirmek.

Ol¢me ve Degerlendirme Dairesi Baskanhgi: Ulkemizde egitim ve
ogrenimine devam eden insan kaynagi adaylarina yonelik 6l¢me ve degerleme
analizleri yapmak, tllkede calisanlara yonelik istthdam, isine baglilik,
memnuniyet, verimli olma, yenilik saglama, firsat esitliginden faydalanma
gibi hususlarda gerekli duyulan alana gore 6lgiim ve degerlendirmeler yapmak
ve bunlarin sonuglari tizerine ilgili kurum ve kuruluslari haberdar etmek, kamu
sektoriinde yonetici kadro ve pozisyonlari {izerine baglantili kurumlarla 6zel
yetenekleri saptamaya yonelik calismalar yapmak, Cumhurbagkani talebi
dogrultusunda kamudaki iist kademe yoneticilere yonelik degerleme raporu
olusturmak.

. Insan Kaynagi Egitim ve Gelistirme Dairesi Baskanligi: Kamu ve Ozel
kurumlardaki personelin egitimi ve gelisimi i¢in programlarin hazirlanmasi,
uygulamaya gecirilmesi ve egitim performanslarini Olgmeye yonelik
caligmalarin yapilmasi, calisan personelin gelismesi ve her kademede bulunan
insan kaynagiin yetkinligini arttirmak amaciyla ilgili 6gretim kurumlar ve
sivil toplum orgitleriyle birlikte organizasyonlar ger¢eklestirmek, yonderlik
sistemi olusturmak ve yonetmek, kamu kuruluslarina gerekli olan alanlarda
yonderlik yapmak.

. Projeler ve Bilisim Teknolojileri Dairesi Bagkanligi: Kamu ve 0zel
kurumlarda insan kaynagi uygulamalar1 alaninda saptamalar yaparak projeler
onererek bu konuda ilgili kurumlarla is birligi yaparak kurum ve kuruluslar
insan kaynaklar1 alaninda gelisimi i¢in destek verip yonderlik etmek, arastirma
ve gelistirme, girisimci ve yenilik¢i olma, verimlilik saglama konularinda

projeler tasarlamak, kamu sektoriiniin isveren marka degerini yiikselmesini



71

saglama amacinda olan ofisin diger birimlerinin ihtiyaci olan teknolojik arag
ve sistemlerin teminin saglamak, ihtiyaca yonelik gelistirmeler yapmak, kamu
sektoriindeki istthdam ilanlarinin vatandas ile daha acik ve net bir sekilde
paylasimi igin sistemler iiretmek, halihazirdaki kurum ve kuruluslarin bu
konudaki faaliyetlerini gozlemlemek, insan kaynaklariyla alakali olarak kamu
ve 0zel kurumlarda analiz ve aragtirma yapmak ve olusturulan verilerin rapor
edilmesi i¢in gerekli datay: ilgili kurumdan temin etmek, kamu sektoriinde
insan kaynaklar1 alanindaki ¢evrimigi/online olarak izlenebilen bir sistemin
olusturulabilmesi igin gereken arastirmalarin yapilmasi ve bu sistemi
olusturmak ve kurularin sistemde var olan bilgilerinin gilincelliginin
denetimini yapmak.

6. Yonetim Hizmetleri Dairesi Baskanligi: ofisteki insan kaynagi politikalarini
olusturmak, personel alimmi saglamak, personelin 6zliik dosyalariyla
ilgilenmek, ofis calisganinin gelistirilmesi ve gerekli egitimler almasini
saglamak, ofise teknoloji alanindaki arag ve geregleri temin etmek, ofisin mali
islemlerini yiiritmek, ofis i¢in gerekli malzemeleri satin alma, kiralama,
bakim ve onarim, saglik hizmetleri, idari hizmetler, tasinir ve tasinmaz mallar

iizerine kayit tutmak ve ofisin iletisim siire¢lerini yonetmektir.

3.2.3 Ofisin Idari ve Mali Yapisi

1 No’lu Cumhurbagkanligt Kararnamesi Madde 525’e baktigimiz zaman
Cumbhurbaskanlig1 biinyesinde bulunan ofislerin, yani CBIKO’ nun, idari ve mali
yapist hakkinda “...6zel biitceli, kamu tiizel kisiligine haiz, idari ve mali 6zerklige
sahip...” seklinde bir kurulus olarak belirlendigi ortaya ¢ikmaktadir. Ofis biitgesinin
hazirlanmasinda ofisin 6zel biitgeli ve mali 6zerklige sahip olmast bir hayli dnemli
gorilmektedir. Yani ofis bir iist kurulus olarak her ne kadar Cumhurbagkanligina bagl
olsa da mevzuatta belirlenerek kendisine verilen kamu gorevlerini yerine getirebilmek
icin gerekli olan mali durumu belirleyebilme konusunda serbestlige sahiptir. Bltgenin
miktari ile yapilacak harcamalar ve biitgeyle alakali geriye kalan prosediirler CBIKO
tarafindan belirlenir. Sonrasinda TBMM’nin biitge goriismeleri ile uygun gordigi

Cumbhurbagskanligina ayrilan biitceye gore ayarlanir. Kararnamenin devaminda Madde
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530’a baktigimizda CBIKO’nun biitcesinin genel biitgeden Cumhurbaskanlhigina
ayrilan belirli bir biit¢e ile faaliyetlerde bulunabilecegi soylenebilir. Ayn1 zamanda
ofis, licret karsiliginda sundugu hizmetlerden elde edecegi gelirler ve gercek ve tiizel

kisilerden elde ettigi bagislar ve yardimlar sayesinde kendi biit¢cesine katkida bulunur.

Cumhurbaskanina ofislerle ilgili taninan bir yetki ise ofisleri belirli bir konuda
gorevlendirme ve ofislerin biitce ve personeli ile alakali yonetmelik ¢ikarmaktir. Bu
hiikiim 530. Madde de su sekilde diizenlenmistir: “Ofislerin biitgelerinin gelir, gider
ve muhasebesine ve denetimine iligkin usul ve esaslar Cumhurbaskaninca ¢ikarilacak
yonetmelikle diizenlenir.” Bu sekilde yonetmelik ¢ikarma yetkisi idarenin butiinliigii
ilkelerinden sayilan idari vesayet yetkisi olarak kullanilip kullanilmamasi
tartigilmalidir. Bilhassa yetki ¢ercevesinin tam olarak belirlenmesi ve yetkinin niteligi
konusu buyuk oranda dnemlidir (Saitoglu, 2019: 106). Yapilan bir yoruma gore,
Cumhurbagkaninin ve bu makama ait ofislerin ayr tiizel kisilikler olarak yer almasi
sonucuna varildig1 ve bu sonuca gore idare hukuku ag¢isindan ikisi arasinda ast-Ust
iligkisinin ~ olamayacagi ve ayni hiyerarsi segmentinde bulunamayacagi
degerlendirilmistir. Yani, iki farkl tiizel kisilik olmasindan dolayr Cumhurbagkanligi
makaminin ve ofislerin arasinda hiyerarsik yapinin olabilmesi idare hukukuna ters
diismektedir. Bu sebepten Cumhurbagkani’nin ofislere direkt olarak talimat verme,
emir buyurma yetkisinden bahsetmek pek de miimkiin degildir. Idari ve mali 6zerklik
ve biitceyi kullanirken serbestlige sahip olmasindan dolayi, kanunlara uygun olmak
kosuluyla hem idari hem de mali hususlarda merkezi yonetime yani Cumhurbaskanina
sormadan direkt olarak karar alabilir ve uygulayabilme hakkina sahiptir. Bu durumda
teorik agidan idare hukuku bilgilerine gore, Cumhurbaskanligi makam ile ofisler
arasinda ast-iist iliskisi yani hiyerarsi degil idari vesayet iliskisinin varligl s6z
konusudur. Ancak uygulamada farkli durumun oldugu gézlemlenmektedir. Clnku 1
No’lu Kararname madde 533’e gore Cumhurbagskani ile ofisler arasindaki iligkide
Cumhurbagkaninin ofiste ¢alisan biitin kademelerdeki yoneticilere yapmakla yukimli
oldugu gorev ve sorumluluklar1 gergeklestirirken emir ve talimat verebilecegi
belirtilmistir. Bu durumda bir yandan cumhurbagkani ile ofisler ayr tiizel kisiliklere
sahip olarak ifade edilirken diger yandan da ayni tiizel kisilige sahip gibi bir hiyerarsi
iliskisi kurulmaktadir. Sonug olarak, 1 no’lu kararnamede ofislere iliskin diizenlemede

kendi igerisinde ¢eliskilerin var oldugunu belirtmek gerekir (Nacak, 2021: 1037)
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3.2.4 Ofisin Personel Sistemi

Ofislerin genel olarak personel sistemi mevzuatta Madde 529°da ‘Personel Istihdamu,
Calistirilmas1 ve Gorevlendirme’ basligr altinda diizenlenmistir. Madde 1 ‘e gore;
“Ofislerde, 21/6/2006 tarihli ve 5523 sayili Kanunun 10 uncu maddesi hiikiimlerine
gore personel istihdam edilir. Ayrica ilgisine gore 27/6/1989 tarihli ve 375 Sayili
Kanun Hiikkmiinde Kararnamenin ek 25 inci ve 26 inc1 maddesine gore gegici veya
sozlesmeli olarak personel istihdam edilebilir. Bu suretle galistirilacaklarin sézlesme
ve usul ve esaslar ile licret miktar1 ve her ¢esit 6demeleri Cumhurbagkaninca tespit
edilir.” seklinde personelin igse alinmasinin hangi hiikkme gore belirlenecegi
diizenlenmistir. Devamindaki maddelerde personelin hangi 6zelliklere sahip olmasi
gerektigi konusu yer almaktadir. Burada c¢alisacak uzman personel “en az dort yillik
egitim veren yiiksekogretim kurumlarindan veya bunlara denkligi bulunan
Yiiksekogretim Kurulunca kabul edilen yurtdisindaki yiliksekogretim kurumlarindan
mezun olmus adaylar arasindan istihdam edilir.” Sayet verilecek gorev 6zel bilgi ve
uzmanlik gerektiriyorsa ve gecici olarak gorevlendirme yapilacaksa vekalet, istisna
veya hizmet akdi bir y1l ya da bir yildan fazla siireyle Tiirk veya yabanci uzmanlar ise
almabilir. Personellerin ise almirken, bagkan ve diger personellerin gorevlerini
gerceklestirirken gerceklestirilen faaliyetlerin maliyetlerinin  hangilerinin  ofis
biitcesiyle karsilanip hangilerinin karsilanmayacagiyla alakali usul ve esaslar

yonetmelikle belirlenir.

Ofisin kadrolarina iligkin ibare ise yine mevzuatta madde 532 de yer almakta olup
Cumhurbagkani kararinca miktarin belirlenecegi yer almaktadir. CBIKO’nun
personelleri bagkan, bagkana yardimci olmak {izere baskan miisaviri, hukuk miisaviri
ve 0zel kalem midiirliigiinden olugmaktadir. Bunlarin yan 1sira alt birimde hizmet
birimlerinde daire bagkanliklar1 yer alir. Ayn1 zamanda yar1 zamanli, stajyer alimlar
da etkin bir sekilde saglanir. Stajyer alimi o6zellikle 6nemli olmakla beraber
CBIKO’nun gorevleri ve kurulus amaglari arasinda insan kaynagmin dogru ve e etkin
bir sekilde olusturulmasi ve gelistirilmesi bulunmaktadir. Bu nedenle CBIKO’nun

2019 yilmin ocak ayinda ‘Kismi Zamanli Ogrenci Istihdam Programi’ adi altin
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baslattig1 bir programla {iniversite grencilerini calisma hayatina hazirlamaya ve onlari
gelistirmeye yoOnelik bir program baslatilmistir. Fakat adaylarin seg¢iminde hangi
kriterlerin 6nemli olacagi nasil bir degerlendirme yapilacagi, ticretlendirme sisteminin

nasil olacagi konusunda herhangi bir bilgi bulunmamaktadir (Saitoglu, 2019: 99).

3.2.5 Ofisin Tiirk idare Teskilatindaki Yeri

Cumbhurbaskanlig1 ofislerini genel olarak Tiirk idare teskilatindaki yeri agisindan
degerlendirilmesi son derece tartismalara neden olan bir konu olmustur. Clnki
Cumbhurbagkanlig1 makami ve cumhurbaskanligi ofislerinin arasindaki iligskinin 1 nolu
Cumhurbagkanligi Kararnamesinde belirtilen maddelere gore ne oldugu tam olarak
netlesememis bir durum s6z konusudur. Bu durumu daha genis agacak olursak, 1 No’lu
Cumhurbagkanligr Kararnamesinde yer alan madde 525’e¢ goére Cumhurbagkanligi
ofisleri devlet tiizel kisiliginden ayr1, kamu tiizel kisiligine haiz, idari ve mali agidan
serbest hareket edebilme 6zelligine sahip, kendine has biit¢esi olan bir yapidir. Yani,
bu ozelliklere baktigimizda merkezi yonetim teskilati igerisinde yer almasi idare
hukuku 6gretisine uygun bulunmamakta olup merkezde bulunan organlardan emir,
talimat ve yonlendirmelerle ilgilenmemesi gerekir. Fakat bu durumun aksine, ofisler
cumhurbagkanligt makamindan emir, talimat ve yonlendirmelere agik bir kurum
olarak gorevlerini idame ettirebilmektedir. Ayn1 zamanda kendine has biit¢eye sahip
olmasindan dolay1 yine merkezde degil yerinden yonetim kuruluslarinda yer almasi
gerekmektedir. Kurum, merkezden yonetim teskilatinda bulunan bir yapiymis gibi
baskent teskilatindaki organlardan emir, talimat alabilir bu sebepten serbest hareket
edemez. Bilindigi lizere, merkezi yonetim teskilat1 tek ve bir bitiin olarak devlet tuzel
kisisine haiz olarak teskilat icerisindeki kurumlar arasinda ast-Ust iligkisi yani
hiyerarsik bir bag bulunmasi s6z konusudur. Ancak, kamu tiizel kisiligine haiz bir
kurumun en biiyiik 6zelliklerinden biri idari ve mali 6zerklige yani kanunlara uymak
sarttyla idari ve mali konularda serbest hareket edebilmesidir. Sonug olarak, ofislerin
Tiirk idare teskilatindaki yeri net olmamakla birlikte karisik bir nitelendirmeye sahiptir

(Nacak, 2021: 1034).
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Ofislerin Tirk idare teskilatindaki yeri kararnamede belirtilmemis olsa dahi yapilan
yorumlara gore bir noktaya oturtulabilir haldedir. Ik olarak anayasal diizenlemeyle
degil Cumhurbaskanlig1 Kararnamesiyle kurulmustur. Ikinci olarak ofislerin temel
unsuru kisi toplulugu olmamustir. Ofisler mal ve hizmet unsuru olarak kuruldugu
sOylenilebilir. Yani bir bagka deyisle ofisler, kamu idaresi olarak degil ‘kamu kurumu’
niteliginde bir kurulustur. Bir baska madde, ofisler kendisine tanimlanan kamu
hizmetlerini tiim Tirkiye’de herhangi bir cografi alan igerisinde yerine getirebilmekte
olup hizmet sunma bolgesi agisindan belirli bir sinirlandirmaya tabi tutulmamustir. Son
olarak, ofislerde personel se¢im yoluyla degil atama yapilarak belirlenir. Bu maddeler
acisindan kurulusu, yapisi ve isleyisi agisindan yorum yapildiginda Cumhurbaskanligi
ofislerinin fonksiyonel yerinden yonetim kuruluslari olarak degerlendirilebilecegi
sOylenilebilir (Nacak, 2021: 1035-1036). Fonksiyonel yerinden yonetim kurulusunun
tanimi mevzuatta yer almasa da bazi yazarlarin yorumlari oldugu goriilmektedir.
Tanimlamalara bakildiginda fonksiyonel yerinden yonetimde belli birtakim isler
merkezden alimip 6zerk kuruluslara verilerek merkezi yonetimin hizmet yik{nln
teknik ve uzmanlagmis birimler tarafindan paylastirilmasi istendigi yorumu yapilmistir
(Berkiin, 2017: 644). Ayn1 zamanda bu tiire ait kuruluslarin mal toplulugu seklinde
oldugu, kurulus nedenine 0zel tek bir kamu hizmetini yerine getirmekle yikimli
oldugu ve kendisine verilen kamu hizmetini bolge sinirlamasi olmaksizin Tiirkiye nin
herhangi bir cografi bolgesinde yerine getirebilecegi tanimlanmigtir (Nacak, 2021:
1035). Dolayisiyla Cumhurbagkanligi ofisleri yapi ve islevi itibariyle bllyiuk oranda

fonksiyonel yerinden yonetim kuruluslariyla benzestigi sdylenebilir.

3.2.6 Ofisin Projeleri

3.2.6.1 E-Insan

E-insan projesi heniiz yepyeni olup CBIKO’nun tasarladign Kariyer Kapisi, Uzaktan
Egitim Kapisi, Yetenek Kapist ve YTNK.tv gibi uygulamalarin yani sira kamu

sektoriinde caligma hayatina yonelik gilincellenen hizmetlerle alakali islem ve
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bilgilerin paylasilacagi dijital hizmet aracidir. Bu noktada E-insan uygulamasiyla
birlikte kamu ve 6zel is alanlarinin is/staj olanaklarmma ve kamu gorevlileri igin
sertifikali online egitimlere, Tiirkiye’nin biitiin illerinde yapilacak olan kariyer
fuarlarina, etkinlik caligmalarina ve ¢esitli egitici igeriklere tek noktada erigim saglama
imkani sunulmaktadir. Tek bir adreste birlestirilen E-insan, insan ve teknolojiyi
hedeflerken erisim olanagi yiiksek, firsat esitligi sunan kisilerin is bulabilme
potansiyelini arttirmak ve gelisimlerine katkida bulunabilmek igin gelistirilen bir
projedir. Bu uygulamadan 6grenciligi devam eden, yeni mezun olmus gengler ve
kamuda gorevli olanlar e-insan araciligiyla sunulan tiim hizmetlerden faydalanabilir
(CBIKO, 2022).

Cumbhurbagkani Erdogan’in tanitimini gergeklestirdigi torende “...verilen hizmetler ve
kullanilan teknolojik altyapi itibariyla bu proje, diinyanin en gelismis mobil dijital
platformu 6zelligine haizdir. E-insan’a entegre edilen, burasi ¢ok 6nemli, Blockchain
teknolojisi sayesinde verilen her hizmet, insanlarimizin sisteme emanet ettigi her
beceri ve bilgi koruma altindadir” diyerek diinya capinda iiretilen bu dijital
uygulamada bulunan verilerin gizliligini ve giivenligini vurgulamistir (CBIKO,

Haberler, 2022).

3.2.6.2 Uzaktan Egitim Kapis1

Kamu sektoriinde personel yonetiminde onemli olan konulardan birisi hizmet ici
egitimdir. Yasadigimiz ¢aga ayak uydurabilmek, giincel gelismeleri takip edebilmek
ve bunlara hizli uyum saglayabilmek icin egitim konusu bir hayli énemlidir. Bu
dogrultuda kamu personel yonetiminde personelin etkinligini ve verimliligini
arttirabilmek adina yeni hiikiimet sistemiyle beraber agilan insan kaynaklar1 ofisi yeni
bir proje gelistirerek Uzaktan Egitim Kapis1 ad1 altinda dijital bir platform kurmustur.
Bu platform, kamudaki personelin ihtiyaglarina uygun olarak personele bilgi, beceri
ve yeteneklerin kazandirilmasi adina tiim kamu kuruluslarinda uygulanmak iizere
hizmete sunulmustur. Burada amag egitim her yerde sloganiyla insan kaynagin
verimli olarak kullanmak, biirokratik engelleri kaldirarak egitimde herkese firsat

esitligi saglamak ve kamudaki personelin gelisimini destekleyerek egitim faaliyetleri
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hazirlamaktir. Bu platformda personeller hem mesleki hem de kisisel gelisimleri i¢in
calistigi kamu kurumu tarafindan hazirlanan videolar, canli dersler, sunular ya da
webinarlar araciligiyla desteklenmektedir. Bu egitimler sadece yurt i¢indeki kamu
personeline yonelik olmayip yurt disinda ¢alisanlarinda erisimleri saglanabilir hale
getirilerek amacina uygun bir ‘uzaktan’ egitim tasarlanmistir. Sistemde ayn1 zamanda
6lgme ve degerlendirme ve raporlama 6zellikleri bulunacak olup bu sayede personelin
egitimi, performansi, derse katilimi takip edilerek projeden maksimum verim alinmasi
hedeflenir. Bu sistemden Cumhurbaskanligi teskilati basta olmak iizere biitlin
bakanlilar ve baskanliklar ve bunlara baglh ilgili-iligskili tiim kamu kurum ve
kuruluslari, {iniversiteler ve yerel yonetim birlikleri faydalanabilir (CBIKO, 2022).
Boylece kamu kurumlarinin da teknolojiyi yakindan takip etmesiyle kamu ¢alisaninin
zaman ve mekan 6nemsenmeksizin istedigi zaman erigebilecegi, egitimini, gelisimini
ve kurumdaki hizmetini maksimum seviyeye tastyabilecegi bir proje {iretilerek
personel yonetiminde egitime O6nem verilmesi gerektigi unutulmamistir. Ciinkii,
personel yonetiminde egitim konusunda dnemli bir yeri olan TODAIE’ nin yeni
hiikiimet sisteminin kurulusu sonrasi kapatilmasi egitim alanindaki boslugun nasil ve
hangi kurumla doldurulacag:i bir soru isaretiydi. Bundan sonraki sistemde kamu
kurumlarinin egitim kalemindeki harcamalarinda tek merkezden ¢evrim i¢i iceriklerin
sunulmasiyla hem hizli bir sekilde genis bir kitleye ulasilmasi hedeflenmis hem de
kayda deger derecede tasarruf saglanarak kamudaki insan kaynagimin verimliliginin
arttirtlmasi istenmistir. Ancak heniiz bu teknolojiye yeni gecildigi i¢in Tiirk kamu
personeli egitim konusunda bir asama kaydedip kaydetmedigi saptanamamistir. Bu

konudaki istatistiklerinin olugmasi i¢in birkag yila daha ihtiya¢ vardir.

3.2.6.3 Kariyer Kapisi

Kariyer kapisi, dijital kariyer platformu olarak tasarlanan E-devlet ile entegre edilerek
kamu kurumlarina yapilacak olan personel alimlarinda liyakat ve yetkinligin giderek
yayillmasina ve is ya da staj ilanlarmin kamuoyuna duyurulmasinda seffafliga ve
etkinlige onem verilmesinde rol oynamaktadir. Kariyer kapisi ile “Kamu Ise Alim

Modiilii” araciligiyla biitiin kamu kurumlarmin giincel olarak yayinladig is ilanlarina
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basvuru yapilabilmesi amag¢lanmaktadir. Bu sistemdeki temel amag, kamuya personel
alimlarinda yayimlanan is ilanlarinin seffaf olmasi ve tek platform olarak e-devlet
aracilig ile sonucun paylasilip izlenebiliyor olmasidir. Ayni1 zamanda Ulusal Staj
Programi ile Kariyer Kapisi projelerinin birlikte yiiriitiilerek kamu ve 6zel sirketlerde

staj olanaklarina 6grencilerin kolay ulasabilmesi hedeflenmektedir (CBIKO, 2022).

Bu platformda 6grencilerin ve yeni mezunlarin ilgili yere basvurulari sonucunda
toplanan Ozge¢misler degerlendirilmekte, ¢evrimic¢i miilakatlar yapilip ve genel
yetenek sinav uygulamalar1 gergeklestirilmektedir. Yapilan degerlendirmelerin
sonuglar1 seffaf bir sekilde hem platform hem de e-devlet Uzerinden
yayimlanmaktadir. Is ve staj ilanlart aktif olarak

https://www.isealimkariyerkapisi.chiko.gov.tr web adresinde diizenli ve anlasilabilir

sekilde yer almaktadir. Sayet bu sistem Tirkiye nin kariyer hizmetleri adi altinda
kamuda ige alimin tek adresi olmayi hedeflerken geng¢ insan kaynagina ulasmaya
calisarak c¢ok ciddi onemli etkinlikler gerceklestirmistir. Bu seffaf platformla birlikte
geng kesimin ise giris siirecinde karsi taraftan olumlu ya da olumsuz bir geri doniis
aldiginda sonucun seffafligindan yana bir sliiphe duymamasi ve liyakat ilkesinin
sorunsuzca uygulandigindan emin olmasi saglanmaktadir. Ornegin, bir kurumun
miilakat1 yapilacaksa sistemin kendine ait video uygulamasiyla kayit altina alinabiliyor
ve miilakat sonrasinda bir itiraz gelirse kaydedilen miilakat videolarinin izlenebiliyor
olusu 6nemli bir ayrintidir (CBIKO, 2022). Dolayisiyla ise alim sonrasi insan
kaynaginin verimli kullanilabilmesi, liyakatli ve nitelikli elemanlarin kamu hizmetine
kazandirilmasi igin harcanan gayret kamu personel sistemi adina atilan dikkate deger

bir adimdir.

3.2.6.4 Ulusal Staj Programi

Bu proje kapsaminda, CBIKO’nun koordine ettigi sekilde diizenlenen bir staj
programidir. Program hem kamu kurumlarinin hem de 6zel sirketlerden goniillii olarak
katilmak isteyen igverenlerle is birligi icerisinde 6grencilere sunulmaktadir. Burada
onemli olan dgrencilere firsat esitligi sunulmasi ve liyakat ilkesinin esas alinmasidir.
Aym zamanda seffaflik, yenilik¢ilik ve izlenebilirlik ilkeleri ile kariyer firsatlarina

ulagmada esitligin desteklenmesi 6n plandadir. Yalnizca zorunlu staj gerektiren
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boliimlerle siirlt kalinmayip biitiin branglarda stajin yayginlastirilmasi diisiincesi
hakimdir. Dolayisiyla gerek ulusal gerekse uluslararasi sirketler haricinde KOBI ve
start-up kuruluslarina geng¢ girisimciler ve yetenekler kazandirmak konusunda

yardimc1 olmay1 amaglar.

Ulusal Staj Programina bagvurular, e-devlet iizerinden elde edilen 6grencilerin kimlik
bilgilerinin yaninda beyan edilen belgelerle birlikte inceleme siirecine girer.
Bagvuruda 6grencilerden alinan bu belgelerle, Universitelerin kariyer merkezleri ve
ilgili kurumlar tarafindan liyakate uygun, objektif bir sekilde, adaylarin egitim
hayatlar1 siiresince gosterdigi performanslara gore ve yetenek ve becerilerini
gelistirmeye yonelik gerceklestirdigi calismalara bakilarak degerlendirme ve se¢me

asamast yapilmaktadir.

Bu degerlendirmeler sonucunda bagvuran aday 6grencilerin meslek ya da akademik
acidan, sanatsal ve sosyal faaliyetlere de bakilarak bir puanlama sistemi olusturulur.
Bu puanlamadan sonra adaylar stajyer havuzuna girer. Stajyer alim1 yapacak igverenler
adaylarin 6zgecmigleriyle ilgilenmeyip direkt olarak yeterlilik puanlarmi dikkate
alarak adaylara teklif gonderir. Bu stajyerlik teklifleri son olarak adaylar tarafindan
kendilerini en uygun pozisyona yerlestirecek sekilde degerlendirilip kabul ya da

reddedilir (CBIKO, 2022).

3.2.6.5 Yetenek Her Yerde

Ik defa 2019 yilinda diizenlenen ve her yil tekrar eden bu proje kapsaminda kamu ve
0zel sektdr kurumlari, tiniversiteler ve meslek odalarinin is birligiyle gerceklestirilen
kariyer odakli etkinliklerdir. Buradaki temel amacg iiniversite adina ve sehrine
bakilmaksizin biitlin 6grencilere birer yetenek oldugunun hissettirilmesidir. Tiim
genglere is bulma konusunda firsat esitligi sunulmasi1 da 6nemlidir. Boylece nitelikli
Ogrencilerin ve mezun olan is¢i adaylarmin kamu kurumlarina kazandirilarak
kurumlarin marka degerlerinin arttirilmasi saglanmaktadir. Ayni1 zamanda KOBIlere
yetenek kazanimi ve insan kaynaklari konular1 hakkinda farkindalik arttirmaya yonelik
yardimer olmakta istenmektedir. Yetenek Her Yerde projesi ile 2022 yili mart ay1
boyunca Orta Karadeniz, Dogu Karadeniz, Dogu Anadolu, Giineydogu, Ipekyolu, I¢

Anadolu, Ege, Trakya ve Bati1 Karadeniz {iniversiteler is birlikleriyle kariyer fuarlar
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diizenlenmistir. Gegmis yillarda diizenlenmis ve gelecekte diizenlenmesi planlanan

fuarlar CBIKO’nun kendi sitesinde giincel halde diizenlenmektedir (CBIKO, 2022).

3.2.6.6 Talentforbiz

CBIKO’nun destegiyle planlanan bu proje, diinya capindaki geng yetenekleri
Tirkiye’ye kazandirmay1 hedefleyen bir kariyer etkinligidir. Tiirkiye’nin kiymetli
markalarina ¢esitli milletlerden yetenekler kazandirmayi hedefler. Tiirkiye’deki
sirketler ve kurumlar gerceklestirilen etkinliklerde geng yeteneklere kendilerini ve
tilkemizi tanitarak kariyer firsatlarini Onlerine sunarlar. 2019 yilinda baglayarak
etkinliklerin her yil diizenlenmesi planlanmistir. Ancak 2020 ve 2021 yillarinda
pandemi sebebiyle ertelemeye gidilmistir. Etkinlikler 2022 yil1 ilk yarida Rotterdam
(Hollanda), Londra (Ingiltere), Koln (Almanya)’de diizenlenmis ikinci yarida ise
Taskent (Ozbekistan), New York (Amerika), Jakarta (Endonezya) ve Kuala Lumpur
(Malezya) da diizenlenecegi sdylenmektedir (CBIKO, 2022).

3.2.6.7 SOz Yetenekte

Tirkiye’de gergeklestirilen bliyiikk projeler ve projeler kapsamindaki yarismalarla
kariyer firsatlar1 geng yeteneklere bu program ile tanmtilmaktadir. S6z Yetenekte
programi, sozii edilen biiyiikk projelere katilan yetenekli gengleri YTNK.TV de
gerceklestirilen canli yayinda mezunlari ve heniiz mezun olmamis gengleri
bulusturarak 6grencilere gesitli is alanlarmi tanima sansi sunar. Esasen bu projeyle
gerceklestirilmek istenen sey, genclere sektorel ve mesleki alandaki teknik bilgilerini
arttirmak ve bunun sonucunda kendilerine en uygun olan meslek neyse onu
bulmalaridir. Ayn1 zamanda, bu programdan 6grendikleri bilgilerden sonra kendilerini
1s hayatinda varmak istedikleri hedefleri dogrultusunda gelistirme gayreti icerisinde
bulunarak iclerindeki potansiyelleri kesfetmeleri bu projede hedeflenen seydir

(CBIKO, 2022).
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3.2.6.8 Kariyer Planlama Dersi

Bu proje de yine CBIKO’nun geng insan kaynagina yonelik onlar1 kariyer hizmetleri
lizerine planlanan faydali ve dnemli bir etkinlik olarak tasarlanmistir. Universitede
Ogrenim goren genglere kariyer alanlarinda farkindalik olusturma ve kariyer
hayatlarinda destek olmak amaciyla gelistirilen her haftaya 6zel 14 haftalik video
dersler seklinde hazirlanan bir iceriktir. Bu platform yine YTNK TV Uzerinden

Ogrencilere ticretsiz olarak sunulmaktadir.

Genel olarak bu video dersler ile 6grencilere is hayatina atilmadan 6nce bu konudaki
farkindaliklarint olusturmalar1 ve kendilerini hazirlamalarin1 saglamalaridir. Aym
zamanda Ogrenciler, bu siire¢ igerisinde Ogrenim siirecini en verimli sekilde
degerlendirmeli ve mezun olduktan sonra ¢aligma hayatlari iizerine plan yapmalar1 i¢in
ve kendi bilgi, beceri, yetenek ve niteliklerine uygun olan meslegi se¢meleri
konusunda kariyerlerini en dogru sekilde planlamalar1 icin bu video derslere

katilmalidir.

Sonug olarak, 6grenciler bu derslerden sonra kariyerle alakali kavramlari zihinlerinde
igsellestirmis  olacak, kariyer merkezlerinden en verimli sekilde nasil
faydalanacaklarin1 6grenmis ve kendi kisisel niteliklerinin daha da farkina vararak is
hayatina 6zgiivenli bir sekilde atilabileceklerdir. Video derslerden sonra Yetenek
Kapisi’n1 da kullanirlarsa gerek staj ya da profesyonel alanda gerekse goniillii olarak

calisabilecekleri cesitli sektorleri tanima firsat1 bulabileceklerdir (CBIKO, 2022).

3.2.6.9 Uni-Veri

Bu proje ise daha ¢ok geng insan kaynagina yonelik tasarlanarak yiiksekogretim
kurumlarma girmeye hazirlanan veya halihazirda bir yliksekdgrenim programinda
Ogrenim goren genclerin ve ilgililerin dogrudan yararlanabildigi bir veri programidir.
Bu programa gore branslara gore is bulma siiresi, baslangi¢ iicreti, kamuda ise
yerlesme olasiligi, firma biiyiikliigli ve sektor bazinda dagilim hesaplamalar yapilarak
bir rehber olusturulmustur (CBIKO,2022). Boylece, brans tercihini yapacak
ogrencilere karar verme asamasinda Yiiksekogretim kurumlarinda ve Sosyal Giivenlik

Kurumundan alman bilgiler dogrultusunda yardimci olmak hedeflenmistir. Ogrenciler
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bu sistemden faydalanarak iiniversitedeki brang se¢imini yapmadan 6nce 6n hazirligini
yaparsa kendileri i¢in en dogru ve en uygun alana yerlesebilmeleri miimkiin olacaktir

(CBIKO0,2022).

3.2.6.10 Danisman Bilgi Sistemi (DABIS)

Danisman Bilgi Sistemi, tiniversite mezun Ogrencilerinin is giicii piyasasi
performanslarinin ¢iktis1 hakkinda degerlendirme yaparak sonra bu bilgiler 1s18inda
hem tercih danigsmanligi hem de mesleki alanda danigsmanlik hizmetini kullanmak
tizere olusturulan dijital sistemdeki bilgi platformudur. Bu platformda, 81 ¢esit is giicii
piyasasi performans degerlendirmesi yapilmis olup degerlendirmede mezuniyetten
sonraki is bulma siiresi, kamuda ise yerlesme olasiligi, firmalarin biiyiikligi,
baslangicta alinabilecek maas miktari, nitelik uyusmazlig1 ve sektoér bazinda dagilim
basliklar1 altinda bilgiler yer almaktadir. Boylece Ogrenciler bu sistem {iizerinden
istenilen iiniversite ve branglarinin degerlendirmelerine ulasilabilecek ya da iki

tiniversite/boliim karsilastirmasi yapabileceklerdir.

DABIS’e yalmzca bu hizmeti almak isteyen lise dgrencileri ve mezunlarmin sisteme
kayitli psikolojik damigmanlara, rehber Ogretmenlere ve kariyer merkezi
danismanlarma erisimine izin verilmistir. Boylece yetkili kisiler sisteme girip
tiniversiteleri ve bunlarin boliimlerini detayli inceleyebilir, dogru tercih yapmak adina
karsilastirmalar sekmesinden 1ilgi duyulan iki farkli tiniversitenin bilgilerini

karsilastirabilirler (CBIKO,2022).

3.2.6.11 Kamu-Veri

Bir diger proje Kamu-Veri olarak tasarlanan platformda kamuda calisan gorevlilerin
kurumlarinda gecerli olan insan kaynaklar siireclerine ilave olarak mesleki alanlarina
ve gorev aldiklar1 kuruma dair tatmin olma ve sadik kalma gibi konularda 6neri ve

diisiincelerini 6grenme amac1 tasimaktadir. Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi
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tarafindan toplanan veriler ve analizlerin yapilmasi bilimsel, ¢agdas ve bireysel olarak

gerceklestirilir.

Bu proje “Cumhurbagkanligi, TBMM, Bakanliklar, Bagimsiz/Diizenleyici Denetleyici
Kurumlar, Yargi, Yerel Yonetim Kuruluslari, Universiteler ile diger kurum ve
kuruluglarinda 4A, 4B, 4C kadrolarinda istihdam edilen tiim ¢alisanlara
uygulanmaktadir. 1.981 kamu kurum, kurulus ve istiraklerinde gore yapan 5,3 milyon
calisana yonelik olarak diizenlenmekte ve kurumlarina karsi hissettikleri tatmin ve
aidiyet, 1K siiregleri, organizasyon, iletisim ve y&netim olmak {izere 5 ana faktorii

8lcmektedir.” (CBIKO,2022)

3.2.6.12 Egitim ve Gelistirme Faaliyet Raporu

Egitim ve Gelistirme Faaliyet Raporu olarak kamu kurumlarinda gorevli personelin
egitimi ve gelisimi i¢in gerceklestirilen faaliyetlere yonelik belirli dataya dayanarak
¢Oziim Onerileri gelistirmek, proje ve programlarin giiclii veya gelismesi gereken
taraflarin tespitini yapmak ve ise yarar, verimli uygulamalarin yaygimlagsmasini
saglamak amaciyla hazirlanan rapordur. Bu raporda 17 bakanlik ve bunyesindeki
kamu kurumlarinda gerceklestirilen egitim programlarinda, faaliyet igin egitim
konusu, egitici, katilimer profili ve biitce ile alakali konularda ulusal ve uluslararasi
uygulama orneklerine de yer verilerek analiz yapilmaktadir. Bu analizler sonucunda
tiim Kamu sektoriinli kapsayan ve her Bakanlik i¢in ayr1 ayr1 Tiirkiye Genel Raporu
yillik olarak hazirlanir. Genel Rapor bakanliklarin egitim ve gelistirme
faaliyetlerinden sorumlu personelleriyle Yonetici Bilgi Sistemi (YOBIS) nde
yaymlanir (CBIKO, 2022).

3.2.6.13 Egitim Ihtiya¢ Analizi

Kamudaki personelin bireysel ve mesleki agidan kendini gelistirmesi ihtiyaci

oldugundan kurumlarin misyon, vizyon ve amaglar1 baz alinarak gereken egitimleri
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saptamaya yonelik kullanilan sistematik bir programdir. Uygulamanin temel amaci
giiniimiiz ihtiyacina uygun egitim ihtiyaglarini analiz etmek, kurumlarin gorev
alanlarina 6zgii yetkinliklerle alakali olarak egitim onceliklerinin nasil ele alinacagin
belirlemektir. Thtiyaca yonelik egitim konularini belirleme yontemi ise tist kademe
yonetici, yonetici, idari, teknik meslek ve hizmet olarak alt1 unvan grubu baz alinarak
bakanliklar tarafinca uygun goriilen gérev ve sorumluluklari, mevzuati, teknoloji
uygulamalarini kapsar vaziyette olusturulmustur. 560 binin Uzerinde kamu gorevlisi

calismaya dahil edilerek analizler yapilmistir (CBIKO, 2022).

3.3 ABD INSAN KAYNAKLARI COZUM OFISi VE
CUMHURBASKANLIGI INSAN KAYNAKLARI  OFiSi
KARSILASTIRMASI

Neoliberalizmin ortaya ¢ikmasi ile meydana gelen yeni kamu isletmeciligi anlayisi
tim diinyada kamu yonetimi alaninda etkili hale gelmistir. Ortaya ¢ikan bu yeni
yaklagimla birlikte yonetisim kavramindan ¢okg¢a bahsedilmeye baslanarak giindemde
yerini almistir. YOnetisim kavrami Ozetle devlet, 6zel sektér ve sivil toplum
orgiitlerinin bir araya gelerek kurumlari ortaklasa yonetmesini ifade eder. Bu tanimla
birlikte, bilhassa kurul tipi orgilitlenmenin bulundugu yapilar diger adiyla ‘ofis tip1’
yonetimin hakim oldugu anlayis bi¢cimi kamu yonetim sistemlerinde yapilanmaya
baglamistir. Adindan da bahsedildigi tizere kurul tipi ya da ofis tipi yapilarin belirgin
olarak ortaya ¢iktig1 iilke ise Amerika Birlesik Devletleri’dir (Tung ve Gilines, 2021:
5). Ofis mantigimmin Tiirkiye’de de var olmaya baslamasi sebebiyle Amerika’daki
sistemden etkilendi mi diisiincesi akillarda soru isareti birakmaktadir. Bu agidan
bakildiginda bu boliimde Amerikan idari teskilat igerisinde yer alan Insan Kaynaklari
Coziim Ofisi (OPM/Human Resources Solutions Office) kendi sitesinde agiklanan
bilgiler 15131nda calismaya dahil edilmek istenmistir. Ilk olarak ABD’nin personel
yonetiminden sorumlu organ olan Personel Yonetim Dairesi’nin (OPM) igerisinde
bulunan insan Kaynaklar1 C6ziim Ofisi’nin hizmet birimleri ve ne is yaptiklari kisaca

aciklanmig, daha sonra Tlrkiye ve ABD IK ofislerinin karsilastirmasi yapilarak
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ABD’nin Tiirkiye’ye personel yonetimi konusunda oOrnek teskil edip etmedigi

tartisilmagtir.

3.3.1 ABD Personel Yonetim Dairesi insan Kaynaklar1 Coziim Ofisi Hizmet

Birimleri

Insan Kaynaklar1 Céziim Ofisi, Federal hiikiimetin dinamik ihtiyaglarin1 karsilamak
icin gereken insan kaynaklari tirinlerini ve hizmetlerini sunmak i¢in vardir. Ofis, ulke
capinda danigsmanlar, psikologlar, IT uzmanlari, Ogretim {iyeleri ve program
yoneticilerinden olusan bir kadroya sahiptir. Bu kadro, liderler gelistirmek, kamu
sektorline yiiksek derecede kaliteli isgilicii olusturmak ve kurumlarn yiiksek
performansli kuruluglara doniistiirmek i¢in Federal kurumlarla ortaklik kurarak onlarin
misyonlarin1 gergeklestirmelerinde yardimci olur. Ayrica ofis ajanslara, Personel
Yénetim Dairesi’nin icerisinde yer alan Insan Sermayesi Endiistri Coziimleri Birimi
tarafindan yonetilen ve idare edilen, 6nceden rekabet etmis 6zel sirketler tarafindan
birinci smif bir danigmanlik deneyimine erisme firsati sunmaktadir. Ofiste 5 farkl
hizmet birimi bulunmaktadir. Bunlar Personel Y&netim Dairesi’nin idare Hukuku
Yargict Program Ofisi (Administrative Law Judges-ALJ), IK Stratejisi ve
Degerlendirme Coziimleri Ofisi (HR Strategy and Evoluation Solution- HRSES),
Federal Personel Grubu Ofisi (Federal Staffing Group- FSG), Liderlik Gelistirme
Merkezi (Center for Leadership Development- CLD) ve Insan Sermayesi Endiistri
Coztumleri Ofisi (Human Capital Industry Solutions Office)’dir. Bu bélimdeki bitln
bilgiler ABD hiikiimetinin Personel Yonetim Dairesi’nin resmi web sitesinden

alinmigtir (OPM, 2022).

3.3.1.1 Idare Hukuku Yargic1 Program Ofisi

Yasaya gore, OPM’nin idare Hukuku Yargict (ALJ) Program Ofisi iilke capinda ise

alim, sinav ve isttihdami yonetme, planlama, isletme ve yonetme konusunda tek yetkiye
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sahip birimdir. ALJ’ler, cesitli kurumlarin idari ve diizenleyici programlar iceren
anlagsmazliklar1 karara baglamak i¢in birka¢ Federal kurum tarafindan istihdam
edilmektedir. ALJ’ler kurum durusmalarina baskanlik etmekten, delil toplamaktan ve
yargilama davalarinda bilgi toplayici olarak gorev almaktan sorumludur. Ayrica bir

anlagsmazligin ¢6ziimii hakkinda ilk tespiti yaparak karar verici olarak hareket ederler.

Idari Usul Yasas1 ve Kamu Hizmeti yasasina uygun olarak OPM, atanmis ALJ’lerin
pozisyon i¢in en uygun adaylar olmasini saglar. Ayni zamanda ALJ’lerin gorevlerine
gore Ucretlerini belirlemek igin ALJ niteliklerinin ve siniflandirma standartlarinin
olusturulmasina yardimci olur. OPM, ALIJ sinavinin gelistirilmesi ve yonetilmesini ve
Federal kurumlar tarafindan ALJ istthdami i¢in programa basvuran nitelikli adaylarin
‘ALJ Kaydr’ olarak adlandirilan bir listenin tutulmasini igeren bir degerlendirme

stirecini yonetir (OPM,2022).

3.3.1.2 IK Stratejisi ve Degerlendirme Céziimleri Ofisi

IK Stratejisi ve Degerlendirme Coziimleri Ofisi (HRSES-Human Resourses Strategy
and Evoluation Solution), ajanslarin maksimum performans i¢in plan yapmasina
yardimct olan stratejiler gelistirir. Bunlar, kurumsal stratejiler (isgiicii planlamasi,
organizasyon tasarimi ve siniflandirmasi, anketler ve program degerlendirmesi) ve
ayrica bireysel c¢alisanlara yonelik stratejileri (ardil planlama, ise alma, terfi ve
performans yonetimi) icerir. Federal OPM calisanlari olan HRSES psikologlari ve IK
uzmanlari, Federal politika ve ¢aligma ortamlar1 hakkinda uzman bilgisine ve kapsamli
deneyime sahiptir. Bu alanlarda hiikiimet capinda hiikiimet i¢cin dogru bir sekilde
coziimler tasarlayip hiikiimete sunabilmeleri icin politika yapicilara geri erigim

yetenekleri vardir.

3.3.1.3 Federal Personel Grubu Ofisi
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Federal Personel Grubu (FSG-Federal Staffing Group), yuksek Kkaliteli federal
isgiiciinii cezbeden, degerlendiren ve insa eden etkili ¢ozlimler sunarak misyonlarini

gergeklestirmek i¢in ajanslarla ortaklik kurar.

Daha spesifik olarak, ABD istihdam Program Ofisi Federal iK profesyonellerinin
hiikiimet genelinde Federal pozisyonlar i¢in adaylar1 Federal kural ve prosedirlerine
uygun olarak etkin bir sekilde ise almasini saglayan web tabanli bir Yetenek Edinme
Sistemi sunar. Personel Edinme Birimi, ise alim, inceleme, danismanlik ve stratejik
personel aliminin tiim asamalarinda yardim arayan Federal miisterilere uzmanlik
saglar. Bu hizmet Federal hiikiimetin yiiksek kaliteli bir iggiicli olusturmasina yardimci

olmaktadir (OPM, 2022).

3.3.1.4 Liderlik Gelistirme Merkezi

21. yy. hikimeti biyiik liderlik gerektiren bircok zorlukla kars1 karsiyadir. OPM’de
blytk liderlerin dogmadigina onlarin deneyim, kogluk ve akil hocaligi yoluyla
gelistirildigine inanc1 vardir. 45 yili agkin bir siiredir, Ajanslarin bugiin ve gelecekte
basarili olmalar1 i¢in liderlik kapasitelerini gelistirmelerine yardimci olmak ve
bireylerin kariyerlerini yonlendirme ve ilerletme kapasitelerini gelistirmelerine destek

olmak OPM gelisim programlarinin ayirt edici 6zelligi olmustur.

Federal Yiiriitme Enstitiisii ve Federal Yonetim Gelistirme Merkezlerinden birinci
siif 6gretim iiyeleri tarafindan yonetilen kapsamli program katalogu, kamu hizmetini
ve Anayasal degerlerini iceren Yoneticinin Temel Niteliklerini olusturan yetkinlikler
tizerine olusturulmustur. Bu katalogda, biiyiik devlet i¢in biiyiik liderler gelistirmek
tizere yetiskinlerde liderlik gelisimi {izerine en son arastirmalari bir araya

getirilmektedir.

Liderlik Gelistirme Merkez Ofisinin (CLD) bilgi portali bdlimii, ajanslarin tiim
organizasyonlarinda misyon, hedef ve degerleri hakkinda kurumlar arasi bilgi
paylasimimin 6nemini anlamalarina yardimci olmak i¢in ajanslarla birlikte calisir.

Kuruluslar arasi bilgi paylasimi igin siire¢ gelistirmelerine yardimer olur.
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CLD aynmi1 zamanda Federal kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalarindaki giincel
trendlere ayak uydurmasina yardimeci olmaktadir. Tutarli ve kaliteli bir yapi
olusturmak i¢in IK Coziimleri biinyesinde yeni girisimlere ve projelere destek

saglamaktadir (OPM, 2022).

3.3.1.5 insan Sermayesi Endiistri Coziimleri Ofisi

OPM’nin Insan Sermayesi Endiistri Coziimleri Ofisi, insan sermayesi stratejisi,
O0grenme yoOnetim sistemleri, ise alim ve markalagsma ve ¢alisan egitimi ¢oziimleri
alanlarinda destek hizmeti saglayan satin alma birimidir. Ozellikle ajanslara, hizl,
verimli ve etkili teslimatlar1 kolaylastirarak projelerin program, satin alma ve idari
yonetimini saglayan devler proje yoneticileri tarafindan yonetilen rekabetgi, sabit
fiyath Belirsiz Teslimat/Belirsiz Miktar sozlesmeleri araciligiyla 6nceden segilmis,
siifinin en iyisi sirketlerden birinci sinif bir danigsmanlik deneyimine erisme firsati

sunmaktadir (OPM, 2022).

3.3.2 ABD insan Kaynaklar1 Coziim Ofisi ve Tiirkiye Cumhurbaskanhg insan
Kaynaklan Ofisi Karsilastirmasi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimindeki arka planda her ne kadar
Avrupa’ya sosyo-ekonomik gelisimlere yansimalarinin 6nemi biiyiik olsa da iilke
olarak en hizli ve islevselci bir sekilde uygulama alan1 buldugu yer Amerika Birlesik
Devletleri olmustur (Orhan, 2010: 271). Ulkedeki kamu calisanlarinin siyasetin ve
siyasi ¢ikarlarin disinda tutulmasini ve federal hiikiimet memurlarinin adil bir sekilde,
liyakate uygun olarak secilip muamele goérmelerini saglayan kurum ise Federal
hiikiimetin Insan Kaynaklar1 Dairesi (OPM-HRS)’ dir. Gorevi kisaca hiikiimetin
kamusal sektorde isgiiclinii dogru ve verimli bir sekilde yapilandirmak igin stratejiler
tasarlay1p sunmak olan bu kurumun Tiirkiye’ye ornek teskil ettigi soylenebilir. Ancak
tabi ki igerik ve nitelik olarak tipa tip ayni olmasa da Tirkiye’de agilan
Cumbhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin var olma sebebi de tilkedeki gerek kamu

kurumlarina gerekse 6zel sektordeki firmalara ihtiya¢ duyulan isgiiciinii saglamak
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tizere yiiksek nitelikli iggliciinii yetistirmek, bireylerin yeteneklerine gore sektdrde
uygun pozisyonlara istihdam edilmesini saglamak, ayni zamanda yurtdisindaki st
duzey nitelikteki potansiyel insan kaynagi kesfinden sonra isgiictinii tilkeye ¢ekmek
i¢in iilkeyi cazibe merkezine doniistiirmektir. Tiim bunlar1 ¢alismada daha 6nce sozii
edilen projeler araciligiyla iiniversiteler, kamu ve 6zel sektor ve meslek odalariyla is

birligi yaparak tilkedeki isgiicli arz talep dengesini kurmaya ¢alisir (Kiling, 2020: 63).

Amerika’nin ve Tiirkiye’nin insan kaynaklar1 ofisleri géz 6niinde bulunduruldugunda
ofislerin kamu personel yonetimi alaninda arastirmalar yapip veri toplamak, projeler
tretip gelistirmek, kurumlar arasinda koordinasyonu saglamak ve is birlikleri
gerceklestirmek gibi gorevleri oldugunu gérmekteyiz. ilgili mevzuata ve OPM’nin
kendi sitesindeki bilgiler 15181nda, her iki ofisinde birbirine benzer bir sekilde isletmeci
mantikla kuruldugu ve politikalar1 uygulayan ve hayata geciren bir kurum olarak degil
de daha ¢ok birer danisma niteliginde oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Her iki ofisinde alt
hizmet birimleri bulunup personel yonetimiyle alakali alanlarda gorev ve
sorumluluklart bulunmaktadir. Bu hizmet birimlerinin genel olarak yaptig1 is benzerlik
gostermektedir. Ornegin, kuruma nitelikli insan kaynag tespiti yapip temin etmek,
calisanlar1 gelistirmeye yonelik gerekli egitim faaliyetleri siireclerini yoOneterek
yetenek kazanimi saglamak, kamu ve 6zel kurumlarla is birligi yaparak hiikiimete

insan kaynagi alaninda fayda saglamak gibi.

Tirkiye’deki ik ofisi Cumhurbaskanligi teskilati igerisinde konumlandirilmis olup
Cumhurbagkaniyla yakin bir sekilde ¢alismaktadir. Cumhurbaskaninca belirlenen
amag¢ ve politikalar dogrultusunda Cumhurbagkani tarafindan verilen gorev ve
talimatlar1 yerine getirerek goriis bildirmek ve danismanlik yapmak iizere kurmay-
yardimc1 bir kurum olarak yer alir. Kurumun merkezi yonetimin tiizel kisiliginden ayr1
bir kamu tiizel kisiligi bulunmakta olup idari ve mali 6zerkligine sahiptir. Kurumun
baskant Cumhurbagkan1 tarafindan atanip Cumhurbagkanina kars1 sorumlu
tutulmaktadir (Nacak, 2021: 1025-1026). Amerika’daki insan kaynaklar1 ofisi ise
Federal Hiikiimetten bagimsiz bir kurulus olup federal hiikiimet ¢alisanlarinin insan
kaynaklar1 politikalarini diizenler. Ofisin bagkan1 Amerika baskani tarafindan atanip

Senato tarafindan onaylanmaktadir (OPM, 2022).
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34 ABD PERSONEL YONETIMiI OFiSi (OFFIiCE OF
PERSONNEL MANAGEMENT/OPM)

Tirk kamu yonetiminde 2019 yilindan sonra yapilan degisikliklerden ve sistemin
degismesinden sonra meydana gelen tabloyu agiklamistik. Ancak bu tabloda Devlet
Personel Bagkanligi’nin tamamen ortadan kaldirilip yerine Tiirk kamu personel
yOnetimini idare edecek ve islemleri diizgiince ve efektif olarak ¢alisir hale
getirebilecek bir kurumun ya da ¢oklu bir yapinin olusup olusmadig: tartismalidir.
Esasinda Tiirkiye’deki kamu personel yonetimi yapilanmasi Cumhurbagkanlig
Hiikiimet Sistemi’ne gecisten sonra yapilan bir siirli yasal diizenlemeyle teknik
anlamda karma model kategorisinde bulundugu iddia edilse bile olusturulan yeni
sistemde kendi igerisinde bir biitlinliikk icermesi gerekirken daha da pargali ve
‘karmasik bir model’ haline getirilmesi (Oral, 2019: 387) kamu personel sisteminde
daha fazla sorunlara ve belirsizliklere yol acacagi asikardir. Bu sebepten otiirii
diizenlenen yeni sistemin bir kez daha ayrintili bir sekilde giincellenmesi ve yerine
ornek olma potansiyeli olan ABD Personel Ydnetimi Ofisi (Office of Personnel
Management/OPM) gibi blyuk ve tek bir yapilanmanin Tiirkiye’ye uyarlanmig olarak
merkezde yer almasi ¢ok daha mantikli bir adim olacaktir. Clinkil Devlet Personel
Bagkanligi’nin boslugu ancak OPM gibi bir bagkanlik ile doldurulabilir ya da

CBIKO nun yetkileri ve statiisii oraya evrilebilir.

ABD kamu personel sisteminin yapisi iilkenin federatif 6zelliginden kaynakli olarak
federal kurum ve kuruluslarin kendilerine has personel sistemlerini olusturmasi ve
farkl: statiide personel ige almasi sistemde esnek ve parcali bir yapiya neden oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Ancak personel yoOnetimindeki bu pargali yapiya
ragmen merkezi personel yonetiminde politika belirleme, dizenleme yapma ve kabul
edilen uygulamalar1 gergeklestirme gibi kamu yonetiminin birincil fonksiyonlarini
yerine getirme konusunda tek basli bir yapinin var olmasi dikkat gekmektedir. Turk
kamu personel yonetimi sisteminin ise gegmisten beri hukuken degilse bile fiilen ¢ok
baslilik olgusunu tasimasi (Oral, 2019: 388-389) personel sisteminde bir tlrli istenilen
ve hedeflenen noktaya neden ulasamadigi konusunun cevabi olabilir yorumu

yapilabilir. Ciinkii birgok iilkenin ABD modelini 6rnek almasinin nedeninin arka
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planinda hem ABD merkezi personel yonetiminin ¢ok eski bir tarihi gegmise sahip
olmast hem de diinyadaki ilk merkezi personel yapisina sahip olmasi1 yatmaktadir
(Oral, 2019: 390). Bu sebepten dolay1 ABD Personel Y dnetimi Ofisinin web sitesinden
edinilen bilgilerin ¢alismaya eklenmesi uygun goriilmiistiir. Literatiire bakildiginda,
ABD merkezi personel yonetiminin yapisinda igerik olarak neler var, sistem nasil
isliyor, gorevleri ve sorumluluklari neler, organizasyon yapist hangi birimlerden
olusuyor oldugu dilimize c¢evrili olarak ayrintili bir sekilde hicbir kaynakta
bulunulamamis olmasi ise bu tez ¢alismasina 6zgiinliik katmasi ve literatlire katki

saglamasi agisindan 6nemli oldugu diistintilmiistiir.

3.4.1 ABD Personel Yonetim Ofisi Hakkinda

ABD Personel Yonetim Ofisi (OPM), Federal Hiikiimet icin bas insan kaynaklari
kurumu ve personel politikalar1 yoneticisi olarak hizmet veren bir kurumdur. OPM,
Federal kurumlara insan kaynaklari liderligi ve destegini saglar. Ayni zamanda
Amerikan halkina hizmet ederken Federal isgiiciinlin hedeflerini gerceklestirmesine
yardimct olur. Bu kurum insan kaynaklarini ve personel yonetimi hizmetlerini,
emeklilik yardimlarini, saglik ve sigorta programlarini yonetirken liyakate dayali ve

kapsayici ise alimlar1 denetler ve giivenli bir istihdam siireci saglayarak kamuya
hizmet eder (OPM, 2023).

OPM’nin program ofisleri ve g¢alisanlari, gerekli programlar1 uygulayip hizmetleri
sunarak ajansin stratejik hedeflerine ulasmasini saglar. Kurum giivenilir ve etkili bir
sivil isgilicline ulagsmak i¢in politikalar tasarlayip ve hizmetler sunarak Federal
Hiikiimete kurumsal insan kaynaklar1 yonetiminde liderlik ve hizmet etmek i¢in ¢esitli,

genis kategorilerde calisir.

3.4.2 Ofisin Misyonu ve Rolu
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OPM’nin tarihi, ganimet sistemini sona erdiren ve Kamu Hizmeti Komisyonunu kuran
1883’te imzalanan Kamu Hizmeti Yasasi ile baglar. Teddy Rossevelt liderligindeki
Kamu Hizmeti Komisyonu, ¢alisanlarin yalnizca isi ne kadar iyi yapabildiklerine gore
degerlendirilmesi gerektigi ilkesine dayanan tarafsiz, profesyonel bir kamu hizmetinin
temellerini atan kisidir. 1978’de Kamu Hizmeti Komisyonu ii¢ yeni kurulus halinde
yeniden duzenlendi: Personel Yodnetim Ofisi, Liyakat Sistemleri Koruma Kurulu ve
Federal Calisma Iliskileri Kurumu. Bu yeni kuruluslarm her biri Kamu Hizmeti
Komisyonunun sorumluluklarinin bir kismini devraldi ve OPM, hiikiimetin kamu

hizmetinin personel yonetiminden sorumlu yap1 olarak degerlendirildi (OPM, 2023).

OPM’nin boliimleri, ofisleri ve calisanlar1 ajansin stratejik hedeflere ulasmasini
saglayan programlari uygular ve hizmetleri sunar. Giivenilir ve etkili bir sivil is giicline
sahip olmak icin politikalar ve hizmetler sunarak Federal Hukiimete kurumsal insan
kaynaklar1 yonetiminde liderlik ve hizmet etmek i¢in ¢esitli genis kategorilerde ¢aligir.
Bunlardan biri ve énemli olan1 Insan Sermayesi Y&netimi Liderligi yapmak digerleri
Calisanlar ve Emekliler I¢in Federal Faydalar saglamak, Emeklilik islemlerine

bakmak, inceleme yapmaktir.

-Insan Sermayesi Y&netimi Liderligi: OPM, Federal kurumlarin mevcut ve ortaya
cikan ihtiyaglarin1 destekleyen devlet capinda insan kaynaklar1 sistemlerinti,
programlarin1 ve politikalarini tasarlama, gelistirme ve ilan etmede politika liderligi
saglar. Ayrica, ajanslara tiim insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve uygulamalari
hakkinda teknik destek ve rehberlik saglar. OPM, merkezi olarak yonetilen ve
yasa/yonetmelik kapsaminda OPM onayina tabi olan hiikiimet ¢apinda personel
yonetimi yetkilerini kullanmak i¢in kurum taleplerine yanit verir. Ajans ayrica
hiikiimet capinda insan sermayesi yonetimi konulariyla ilgili yonetimi saglar ve idare

onceliklerinin ve hedeflerinin uygulanmasini destekler.

Federal hiikiimetin gelisen insan sermayesi ihtiyaclarmi ve gorev gerekliliklerini
karsilamak igin IK iiriinleri ve hizmetleri saglamakla yiikiimli olan OPM aymni
zamanda her idarenin insan sermayesi onceliklerinin uygulanmasini saglamak {iriin ve
hizmetlerini tasarlar. Bu faaliyeti desteklemek i¢cin OPM’nin iilke ¢apinda beserl
sermaye uzmanlari, psikologlar, egitimciler, Bilgi Teknolojileri (BT) uzmanlar1 ve

program yoneticilerinden olusan bir kadrosunun yani sira Federal kurumlara liderler
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gelistirmede, yiliksek kaliteli bir kamu sektorii isgiiclinlii ¢ekmede ve olusturmada,
Insan Kaynaklar1 Bilgi Teknolojisi Déniisiimii birimi ile yetenekleri ve stratejileri
uygulanmada ve ajanslarin yiliksek performanshi kuruluslara doniistiiriilmesinde

yardimei1 olan ¢ok sayida 6zel sektor miittefiki vardir.

OPM, Federal yoneticilerin ve gelecek vadeden liderlerin hizla degisen bir hiikiimet
ortaminda liderlik edebilmeleri i¢in bilgi ve ustalik becerileri edinmelerini saglayan
bir lider gelistirme merkezidir. Federal Yiiriitme Enstitiisii tarafindan desteklenen
OPM’nin liderlik gelistirme altyapisi ve programlari arasinda Dogu ve Bat1 Yonetim
Gelistirme Merkezleri, Cumhurbagkanligi Yonetim Uyeleri Programi ve bir

Laboratuvar bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 verilerinin ve bilgilerinin hiikiimet capinda alis-verisi kolaylastirmak
icin gerekli bilgi teknolojisi altyapisim1 gelistiren de OPM’dir. insan Kaynaklar Is
Kolu araciligtyla ~OPM, modernizasyon, entegrasyon ve  performans
degerlendirmesine odaklanarak insan kaynaklari1 bilgi teknolojisinin devlet ¢apinda

doniisiimiine Onciiliik eder.

OPM, Federal Hikiimetin resmi is bulma sitesi olan USAJOBS’u yonetmektedir.
Federal ajanslarin, Federal ¢alisanlara ve Amerikan vatandaglarina Federal istthdam
firsatlarina iligkin kamuya bildirimde bulunma konusundaki yasal yiikiimliiliiklerini
yerine getirdikleri tek kaynaktir. Bir¢cok ajans bu platformu zorunlu olmadigi
zamanlarda bile kullanmaktadir. USAJOBS web sitesi bu nedenle ister rekabetci olsun
ister rekabet dig1 olsun ¢ogu devlet pozisyonu igin Federal igse alim portalidir (OPM,
2023).

-Calisan ve Emekliler i¢in Federal Faydalar:

OPM, federal calisanlar ve aileleri i¢in baz1 avantajlar sunar. Ajans, saglik sigortasi
hizmetleri, dis ve gérme yardimlari, esnek harcama hesaplari, hayat sigortas1 ve uzun
stireli bakim sigortas1 programlart dahil olmak iizere Federal Hiikiimet tarafindan
sunulan ytiksek kaliteli saglik ve sigorta programlaria ulasimi kolaylastirmak i¢in
calisir. Sekiz milyondan fazla Federal ¢alisan, emekli ve aileleri igin sigorta yardimlari
yoneten OPM, ayrica sigortasiz Amerikalilara Uygun Fiyatli Sigorta Borsalari

aracilifiyla saglik sigortas1 saglayan programlar gelistirir ve yonetir.
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-Emeklilik:

OPM, ABD Posta Servisi dahil olmak iizere 2,7 milyondan fazla aktif c¢alisan1 ve
yaklasik 2,6 milyon emekliyi, hayatta olanlar1 ve aile iiyelerini kapsayan Federal
Emeklilik Programlarinin yonetiminden sorumludur. Ayrica Federal calisanlara,
emeklilere ve ailelerine hiikiimetin rekabet¢i bir isveren olarak konumunu
siirdiirmesine yardimei1 olmak igin se¢im, deger ve kalite sunan yan hak programlari
hizmetleri gelistirir ve yonetir. Faaliyetler, emeklilikten 6nce kayit tutma ve hizmet
kredisi hesaplarini, emeklilikte yas ve hizmete dayali yillik emeklilik yardimlarini,
sayisiz yasa ve diizenlemeye dayali engelli olma ve 6liimii, ¢ok sayida yasam olayina
bagli emeklilik sonras1 degisiklikleri, saglik ve hayat sigortasi kayitlarin1 kapsar
(OPM, 2023).

-Inceleme:

Inceleme, bireylerin Federal istihdam i¢in uygun olup olmadiklarina ve zaman icinde
kalacaklari, hassas bir pozisyonda bulunup bulunamayacaklari, gizli bilgilere erisip
erisemeyecekleri, orduda hizmet vermeye uygun olup olmadiklar1 veya Federal kimlik
belgesi vermeye yetkili olup olmadiklari konusunda bireylerin sorusturmaya,
degerlendirmeye ve karara varmaya tabi tutulmasi i¢in bastan sona sirecteki tim
adimlar1 igerir. OPM direktorii bagkan tarafindan inceleme yonetisim yapisinda dnemli

bir rol olan Uygunluk ve Yeterlilik Icra Temsilcisi olarak gorev yapmak iizere atanir.

Uygunluk ve Yeterlilik Icra Temsilcisi olarak OPM direktorii istihdam i¢in uygunluk
ve yeterlilik standartlarini belirlemekten, hizmetin biitiinliigine ve verimliligine
yonelik riske iliskin pozisyon belirleme gerekliliklerini belirlemekten sorumludur.
OPM, kendisi tarafindan yaymlanan politikalar1 uygularken ve devredilen
sorumluluklar1 yerine getirirken tekdiizeligi ve etkinligi tesvik etmek i¢in diger

kurumlarin bagkanlarina iletir ve talimatlar yaymlar (OPM, 2023).
3.4.3 Ofisin Kidemli Personelleri

3.4.3.1 Ofis Direktori/Yoneticisi
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Amerika’nin Personel Yonetim Ofisi Bas direktorii olarak gérev yapan Kiran Ahuja,
yirmi yili agkin bir siiredir kamu hizmetinde ve kar amaci giitmeyen bir sirketin
yoneticiliginde gorev aldiktan sonra 22 Haziran 2021 tarihinde Amerika Birlesik
Devletleri Senatosu tarafindan onaylanmadan 6nce mevcut rolii i¢in Bagkan Joe Biden
tarafindan aday gosterilen kisi olmustur. OPM bas direktorii Ahuja, ilk Giiney Asyali
Amerikali kadindir. Direktdr Ahuja, Mars’a kesif araglart indiren, iklim degisikligi
icin miicadele eden ve iilkeyi daha iyi hale getirmek i¢in Amerikan is giicii adina ise
alma, elde tutma ve onurlandirma ¢alismalarinda OPM’ye liderlik etmektedir. Ahuja,
hem kariyer hem de atanmis pozisyonlarda federal hiikiimette uzun yillara dayanan
deneyimi nedeniyle Amerika’nin isgiicline yatirim yapmanin ne kadar Onemli
oldugunu bilmektedir. Kariyerine dnce Adalet Bakanligi’'nda avukat olarak baslayip
daha sonra alti yilim1 Barack Obama ‘nin Beyaz Saray Girisimi’nin Asyali
Amerikalilar ve Pasifik Adalilar1 icra Direktorii olarak gegirmistir. Federal hizmetine
ek olarak kar amaci giitmeyen sektorde lider olarak yillarca ¢aligmistir. Son olarak
Philanthropy Northwest’in CEO’su olarak gorev yapmustir. Ahuja, Spelman Koleji ve

Georgia Universitesi Hukuk fakiiltesi mezunudur.

Simdi ise Federal Hiikiimet i¢in insan kaynaklari kurumu ve personel politikasi bag
yoneticisi olarak OPM’de hizmet vermektedir. Ofis direktorii, OPM’nin misyonunu
yerine getirmek ve Federal Hikiimeti Amerika Birlesik Devletleri’nde model isveren
yapmak icin gerekli rehberlik, liderlik ve yonlendirilmeyi saglayan kisi olarak

tanimlanmistir. (OPM, 2023).

- idari Sekreterlik Ofisi (The Office of the Executive Secretariat)

Bu ofis, Direktorliik ofisi ve diger icra dairelerinin idari yonetimi ve desteginden
sorumludur. OPM yazismalarinin, politika ve program tekliflerinin, yonetmeliklerin,
mevzuatin koordinasyonunu ve goézden gecirilmesi sorumluluklar1 arasinda yer alir.
Ayrica OPM’nin uluslararasi iligkiler programini, koordinasyon toplantilarint ve OPM

yetkilileri ile yabanci delegasyonlar arasindaki bilgi transferini yonetir. Ofisin
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Yazisma Yonetimi, Kaynak Yonetimi ve Uluslararasi liskiler ve Mevzuat Isleri olarak

3 tane alt birimleri bulunmaktadir (OPM, 2023).

3.4.3.2 Ofisin Program Bolumleri

-Calisan Hizmetleri

Calisan Hizmetleri, lilke ¢apindaki 2 milyon Federal c¢alisana fayda saglayan
politikalar ve programlar saglayan bir birimdir. Federal kurumlar i¢in insan kaynaklar1
sistemleri ve programlar1 hakkinda liderlik, danismanlik, tasarim ve uygulama ve
egitim hizmetleri saglayan yenilik¢i ve stratejik insan sermayesi uzmani olarak gorev
yapar. Birimin yetenekleri iilkeye ¢ekmek, ise alim siirecini kolaylagtirmak, istihdam
icin yeni bir vizyon olusturmak ve uygulamak, insalar1 OPM politikalarimin,
programlarinin ve siireclerinin merkezine koymak gibi taahhiitleri vardir. Birimin

sorumluklari ise;

-Federal 1se alim siirecini sekillendirmek: Yetenek Edinme, Siniflandirma ve Kidemli
Programlar, Ise Alim ve Sosyal Yardim da dahil olmak iizere federal ajanslara ise alim
konusunda yardim saglar. Bu ekip ayrica Ogrencilere, yeni mezunlara, gazilere,
askerlik tiyelerine, askeri esler ve aileleri i¢in esit istihdam firsatlarini iyilestirmeye

yonelik eylemleri belirler ve uygular.

- Federal tazminat: sekillendirmek: Ode ve Ayril (Pay and Leave) kurumlara Federal
ticret, calisma saatleri ve 1zin yonetimi politikalar1 ve programlar1 hakkinda rehberlik
saglar. PL ekibi, Genel Program ¢alisanlari i¢cin 6deme tablolar1 tutar, federal ticret
sistemini yonetir ve acil durumlara yanit olarak c¢alisanlarin ise alinmasi ve elde
tutulmasi konularini ele almak igin {icret, izin ve ¢alisma programi esnekliklerinin

kullanilmas1 konusunda ajanslara tavsiyelerde bulunur.

-Federal liderleri ve ¢alisan performansini sekillendirmek: Kidemli Yonetici Hizmeti
ve Performans Yonetimi, Kidemli Yonetici Hizmeti ve Kidemli Profesyoneller

programlarin1 yonetir ve federal yoneticilerin ve iist diizey liderligin secimi,
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gelistirilmesi, performansi, iicretlendirilmesi ve tanmmmasi konusunda ajanslara
rehberlik eder. Kidemli Yonetici Hizmeti ve Performans Yonetimi ekibi ayrica
ajanslara diger tim Federal ¢alisanlar i¢in performans, odiiller ve liderlik gelisimi
konularinda tavsiyelerde bulunur. Ek olarak ekip, uzaktan ¢calisma ve ¢alisan yardim

programlari dahil olmak {izere is hayat1 girisimlerine liderlik eder.

-Calisma ve Calisan iliskilerini sekillendirmek: Hesap Verebilirlik ve Isgiicii Iliskileri,
federal hiikiimet genelinde ¢alisanlarin hesap verebilirligi ve is iliskileri hakkinda
rehberlik saglar. Bu ekip, federal kurumlara ajanslar, is¢i Orgiitleri ve calisanlar
arasinda iyi iliskilerin nasil siirdiiriilecegi konusunda tavsiyelerde bulunur. Federal
kurumlara calisan hesap verebilirligi konulariyla ilgili politika ve teknik konularda

yardimci olur (6rnegin, suistimal ve kabul edilemez performansin ele alinmast).

-Isgiicii planlamasim1 sekillendirmek: Stratejik Isgiicii Planlamasi, 6ngérii, veri
analitigi, kanit ve aragtirmaya dayali politika araciligtyla stratejik insan sermayesi
yonetimini ilerletir. Stratejik Isgiicii Planlamasinin odak alanlar1 anketleri ve anket
analizini (hiikiimette stratejik ortakligin mihenk tasi olan Federal Yiiriitme Kurullari,

tahmin ve yontemler ve stratejik girisimler gibi) i¢erir (OPM, 2023).

-Emeklilik Hizmetleri

Emeklilik Hizmetleri, federal c¢alisanlar, emekliler ve aileleri icin emeklilik
yardimlarinin ve hizmetlerinin hiikiimet ¢apinda idaresinden sorumludur. Bu yan
haklar ve hizmetler, calisanlara emekliliklerini planlama ve emeklilik sistemlerinin
etkin bir sekilde yonetildigini bilme firsati sunar. Ayrica, emeklilere ve ailelerine
ithtiya¢ duyduklar1 anda hizmet ve bilgiler sunmaya calisir. Aylik ve yillik maas
O0demesi alan 2,5 milyon Federal emekliye ve hayatta kalan kisiye hizmet veren Kamu
Hizmeti Emeklilik Sistemini ve Federal Calisan Emeklilik Sistemini yOnetmekten
sorumludur (OPM,2023).

-Saghk ve Sigorta Hizmetleri
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Saglik ve Sigorta (Health and Insurance/ HI), Federal ¢alisanlar, emekliler ve aileleri
ve bazi durumlarda tliniformali hizmetlerin aktif ve emekli iiyeleri ve aileleri igin
hiikiimet ¢apinda sigorta ve sosyal yardim programlariin idaresinden sorumludur.
Federal Calisanlara Saglik Yardimlar1 Programi, 8 milyondan fazla Federal calisani,
emekliyi ve aile Uyesini kapsayan diinyanin igsveren tarafindan desteklenen en biiyiik
saglik sigortasi programidir (OPM, 2023).

-Liyakat Sistemleri, Sorumlulugu ve Uyumlulugu Hizmetleri

Bu birim kapsaminda titiz gozetim sayesinde Federal kurumun insan kaynaklari
programlarinin etkili olmasin1 ve liyakat sistemi ilkelerini ve ilgili kamu hizmeti
gereksinimlerinin karsilanmasini saglar. Federal IK politika ve yonetmeliklerine
uygun olmayan programlarda iyilestirmeler veya degisiklikler yapmak i¢in dogrudan
diger Federal kurum IK yé&neticileri ve uzmanlariyla birlikte calisirlar. Devlet capinda
en iyi hizmeti saglamak i¢in bu sorumlulugu iilke c¢apindaki bes saha ofisi ve
Washington DC’deki OPM genel merkezindeki ¢alisanlardan olusan kadroyla yerine

getirmektedir.

Bu ofisin gozetim ve uyum programlarmin {i¢ temel bileseni Temsil Edilen inceleme
Birimi Degerlendirmeleri, Biiyiik Isletme Insan Kaynaklar1 Olglimler ve Kigik
Isletme Insan Kaynaklar1 Olgiimleridir. Ayrica, Birlesik Federal Kampanyayi
(Combined Federal Campaign) ve Oy Haklar1 Yasas1t Programini denetler. Birlesik
Federal Kampanya’nin misyonu ¢aligan odakli, uygun maliyetli ve Federal ¢alisanlara
hayirsever bagislarla herkesin yasam kalitesini iyilestirme firsat1 saglamada etkili bir
program araciliiyla hayirseverligi tesvik etmek ve desteklemektir. 1965 Oy Haklari
Yasasi (degistirildigi sekliyle) uyarinca OPM, ABD Bagsavcisi tarafindan belirlenen
alanlarda se¢im surecini izlemek icin Federal gozlemciler belirlenir. Gozlemciler
gordiiklerini ve duyduklarin1 hem sozlii hem de yazili olarak raporda bildirirler. Bu
raporlar, ABD Adalet Bakanligi’nin hi¢bir vatandasin oy hakkinin 1k, renk veya
azinlik bir dil grubuna mensubiyet nedeniyle kisitlanmamasini ve reddedilmemesini

saglama komisyonunu desteklemektedir.



99

Ek olarak, OPM’nin Dahili G6zetim ve Uyum ofisini yonetir. Bu ofis, OPM’nin risk
yonetimini ve operasyonel performansini giliglendirmek i¢in denetim tavsiyelerinin
¢Ozliimiinii yonetir, program degerlendirmelerini ylriitiir ve sermaye yatirimlarini

g6zden gecirilmesini denetler.

Bu hizmetler araciligiyla, Federal insan kaynaklari ofislerinin tiim c¢alisanlarin
bekledigi yiiksek kaliteli ve liyakat sistemine dayali hizmetleri etkin bir sekilde
gerceklestirmeyi saglamaktadir (OPM, 2023).

-Uygunluk Yonetici Temsilcisi (SUIitEA)

ABD Personel Yénetimi Ofisi Direktorii, degistirildigi sekliyle 13467 sayili Icra Emri
uyarinca Uygunluk ve Yetkilendirme icra Temsilcisidir. OPM ayrica, belirli istihbarat
teskilatlart ve OPM’nin bu tiir standartlar1 belirlemesinin yasal olarak engellendigi
pozisyonlar disinda, yiiriitme organinin istisnai hizmetindeki diger herhangi bir
pozisyona atanmak i¢in karakter ve davranisa dayali olarak asgari uygunluk
standartlarindan da sorumludur. OPM i¢indeki bu gorevleri yerine getiren program,

Uygunluk Yonetici Aracisi veya SuitEA olarak adlandirilir ve islevleri sunlardir:

a. Uygunluk standartlar1 ve istihdam i¢in minimum uygunluk standartlar
belirlemek,

b. Hizmetin verimliligine ve biitlinliigline yonelik riskle ilgili olarak pozisyon
belirleme gerekliliklerini belirlemek,

C. Uygunluk ve uygunluk i¢in gecerli sorusturma standartlarini, politikalarini ve
proseddrlerini belirlemek,

d. Uygunluk ve uygunluk karsiti standartlar1 belirlemek,

e. Hikiimet capinda yasaklama eyleminin dayatilmasii gerektiren durumlarda
uygunluk énleminin alinmasi,

f. Ajanslar arasinda uygunluk veya uygunluk tespitlerinin karsilikli olarak
taninmasini tesvik etmek,

g. Ajanslarin rekabet¢i hizmette atanma ile baglantili olarak yalan makinesi

uygulama taleplerini onaylamak ve yenilemek,
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h. Yasa 13467’ye gore uygulanip uygulanmadiklari belirlemek i¢in uygunluk
ve uygunluk incelemesi i¢in ajans programlarinin siirekli gozden gecirilmesi,

i. Direktor tarafindan baska bir kurumun baskanina devredilen herhangi bir
uygunluk veya uygunluk islevi i¢in devredilen islevlerin etkili, verimli,
zamaninda ve giivenli bir sekilde tamamlanmasini saglamak i¢in tek tip ve
tutarli politikalar ve prosediirler dahil olmak {izere performans standartlar1 ve
bir gdzetim sistemi belirlemek,

J. Uygunluk Hakemleri igin Ulusal Egitim Standartlar1 ile ilgili egitimin

gelistirilmesi ve verilmesi konularini desteklemek (OPM, 2023).

-Insan Kaynaklar1 Céziim Ofisi

Bu birim yukarida daha Once anlatildigi i¢in tekrar ele alinmamistir. Yukarida
bahsedilen 3.3.1 ABD Insan Kaynaklar1 Coziim Ofisi Hizmet Bilimleri blimtinden
ofis hakkindaki bilgilere ulasilabilir.

3.4.3.3 Basg Hukuk Miisavirligi

Bas hukuk miisavirligi, federal hiikiimetin etkili bir sivil i giiciine sahip olmasini
saglayabilmeleri i¢in ABD personel yonetim ofisi yoneticilerine ve liderlerine hukuki
tavsiyelerde bulunan birimdir. Miisavirlik bunu goriis bildirerek, dnerilen politikalar
ve diger ¢alisma iiriinlerini gozden gecirerek ayn1 zamanda yasal etkileri hakkinda
yorum yaparak idari davalarda kurum temsilcisi olarak hizmet vermektedir. Sivil ig
giiciinii ilgilendiren konularda hiikiimeti temsil etmesinde Adalet Bakanligi’m

destekleyerek yapar.
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Bu birim ayrica diger personel yonetimi ofislerine fayda saglayan cesitli pragmatik
ve somut islevlerde yiiriitiir. Ornegin, hiikiimet ¢apindaki Hatch Yasas1
diizenlemelerinden sorumlu birimdir. Miisavirlik ayn1 zamanda hangi Liyakat
Sistemleri Koruma Kurulu ve tahkim kararlarinin hatali oldugunu ve kamu hizmeti
hukuku iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu, dolayistyla hangilerinin yargi
denetimini hak ettigini belirleme konusunda hiikiimet ¢capindaki islevde politik ve
yasal bir rol oynar. Personel Yo6netimi Ofisi’nin etik programindan, belirli iddialarin
ve haciz konularmin diizenlenmesinden ve Bilgi Edinme Ozgiirliigii ve Gizlilik
Yasalar1 kapsamindaki taleplerle ilgili Personel Yonetimi Ofisi kararlarina iligkin

itirazlarin degerlendirilmesinden sorumludur (OPM, 2023).

3.4.3.4 Tletisim Ofisi

Iletisim Ofisi, cesitli medya kuruluslar1 araciliryla Direktdriin hedefleri, planlari ve
faaliyetleri hakkinda halki bilgilendirmek icin kapsamli bir calismayr koordine
etmekten sorumludur. Ayrica, Direktér ve diger OPM yetkililerinin Baskana,
Kongreye ve diger toplant1 ve etkinliklerde sunum yapmak i¢in brifing materyalleri de
dahil olmak {lizere, OPM ofislerinden olusturulan basili  materyaller,
fotograflar/videolar, web sitesi ve sosyal medya ilanlar1 gibi tiim iletigim triinlerinin
yazilmasini ve tretilmesini denetler, yonlendirir, planlar ve koordine eder. Ofis, tim
medya ve iletisimin en iist diizey secilmis yetkililerden Federal calisanlara ve halka
kadar hedef kitlelerine basarili bir sekilde ulagsmasini saglar. Ister en son cikarilan
insan kaynaklar1 yonetimi politikasini, ister sert hava kosullart nedeniyle kapatilan
ajanslarla ilgili giincellemeleri saglamak olsun, Direktoriin gorevi Amerikan halkina
en 1yi sekilde hizmet vermesini saglamak i¢in alinan tiim OPM bilgilerinin zamaninda

ve dogru olmasini saglamaktir (OPM, 2023).

3.4.3.5 Kongre, Yasama ve Hiikiimetler Arasi Isler
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Kongre, Yasama ve Hiikiimetler aras1 Isler birimi, direktdriin ve idarenin yasama ve
politika dnceliklerini savunur. Birim, OPM igin tim kongre, yasama ve hiikiimetler
arasi faaliyetlerin odak noktasidir ve federal insan kaynaklar1 yonetimi politikasi
hakkinda kongre ve eyalet, yerel ve kabile yetkililerini egitir, bunlara yanit verir,
onlarla etkilesime girer ve tavsiyelerde bulunur. Ayrica, politika, kongre ve yasama
konularinda direktore ve diger OPM yetkililerine danismanlik yapar ve tavsiyelerde
bulunur. Bu birimin personeli, OPM tarafindan ydnetilen program ve politikalarla
ilgili konulardan haberdar olarak misyonunu gergeklestirir. Ayni zamanda birim
personeli, ajans, kongre ve eyalet, yerel ve kabile yetkilileriyle etkilesim kurmak,
onlar1 egitmek ve tavsiyelerde bulunmak i¢in toplantilara, brifinglere ve durusmalara

katilir.
Kongre, Yasama ve Hikimet Aras: Isler birimi asagidakilerden olusur:

-Kongre Iliskileri Bolimii: Kongre komiteleri, bireysel kongre tyeleriyle ana irtibat
gorevlisi olarak ve ajansin Beyaz Saray Yonetim ve Biit¢e Ofisi ile kongre ve
yasama irtibat gorevlisi olarak hizmet eder. Kongre, Yasama ve Hiikiimet aras1 isler
biriminin alt gruplar1 ve OPM program ofisleri ile ¢alisan Kongre iliskileri, OPM nin
yasama glindemini destekleyen yasama stratejileri tasarlar ve uygular. Kongre
Miskileri bolim, liderligi ele alirken diger Kongre Yasama ve Hiikiimet arasi isler
ve program ofisi personeliyle birlikte kongre oturumlari, toplantilari ve brifingleri
yonetir.

-Mevzuat Analizi Bolimu: Bu bolum yasama belgelerini ve kongre ifadelerini
inceler ve hazirlar ve OPM i¢indeki ifadelerin, kongre raporlarinin, kayit sorulariin
ve diger materyallerin temizlenmesinden sorumludur. BélUmun birincil islevleri

mevzuat taslagi, teknik yorumlar, analiz ve tanikliktir.

-Kurucu Hizmetler Boliimii: Kongre iiyelerine ve aktif ve emekli federal calisanlara
emeklilik, saglik hizmetleri ve diger OPM programlar1 ve politikalar1 hakkinda
sorularla hizmet saglar. Bu boliim, kurucu ve federal ¢alisan sorularina kisisel
bilgilerle ilgili oldugunda zamaninda, profesyonelce ve 6zel olarak gizli bir sekilde

yanit verir. Sorgulamalari izler ve egitim ve sosyal faaliyetleri gelistirir.
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Hiikiimetler aras1 Iligkiler Béliimii: Bu bdliim, hiikiimetin eyalet, yerel ve kabile
hiikiimetleriyle ana arayiizli olarak hizmet eder. Bu hiikiimetlerle iliskiler gelistirir,
stirdiiriir ve devlet yasalarini ve diizenlemelerini OPM program ve politikalari

Uzerindeki etkileri agisindan izler (OPM, 2023).

3.4.3.6 Destek Birimi Ofisleri

OPM’nin temel faaliyetleri, giiclii bir destek birimi ofislerinin yardimiyla uygun bir
sekilde desteklenir. Bas Hukuk Miisavirinin sundugu saglam ve yasal olan
tavsiyelerden ve rehberlikten, bilisimden sorumlu baskan ve ekibinin teknoloji
uzmanlhigindan, finans direktoriiniin mali destegine kadar maksimum verimlilikte
calisacak sekilde organize edilmistir. Asagida ofisin birimleri yer almaktadir (OPM,
2023).

-Finans Direktorii: OPM’nin mali liderliginden sorumludur. Tim OPM 6demeleri ve
sorumluluk siire¢lerinin yan1 sira OPM planlamasi, biitceleme ve analiz yonetim ve

koordinasyonunu yonetir.

-Bilisim Kurulu Baskani: Bilgi ve teknoloji merkezi olarak gtivenilir ve etkili bir sivil
1§ gilicline ulagsmak i¢in politikalar ve hizmetler sunarak OPM’nin kurumsal insan
kaynaklar1 yonetiminde Federal Hiikiimete liderlik etme ve hizmet etme misyonunu
ilerleten, stratejik diistinme, proaktif liderlik, isbirlik¢i ortakliklar ve yenilikei

¢cozlmler sunan birimdir.

-Planlama ve Politika Analizi Ofisi: Direktére OPM’yi etkileyen program trendlerini
ve politika konularimi degerlendiren raporlar, bilgiler ve diger analizleri saglar. PPA
kapsaminda Federal kurumlarin karsilastig1 tiim insan kaynaklar1 yonetimi konularin
(is giicii arzi, iicret, yan haklar, cesitlilik gibi) kapsar ve ¢esitli analitik araglari
(aktueryal analiz, anketler, ekonomik analiz ve politika analizi) icerir. Belirli bir
sorumluluk alani, OPM’nin Federal ¢alisanlar i¢in saglik ve sigorta yardimlarinin
yonetimini etkileyen politika segeneklerinin, yasal degisikliklerin ve egilimlerin

analizidir.
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-Strateji ve Yenilik Ofisi: Federal hikimet genelinde insan sermayesi stratejisinin
gelistirilmesine yardimci olmak i¢in verileri kullanir ve arastirmalar yapar. Ofis hem

bir Veri Analizi Grubu hem de Anket Analizi Grubu igerir.

-Cesitlilik ve Kapsayicilik Ofisi: OPM’de ¢esitlilige sahip bir isgiiciine sahip olmanin
Onemi biiyiiktiir. OPM’nin denetim, yonetim ve yonetici liderlik pozisyonlar: dahil
olmak iizere tim program alanlarina ve is giici genelinde Amerika’nin imajin
yansitmak bu birimin gorevidir. Cesitlilik igeren bir caligma ortamini tegvik etmek igin
aktif olarak ¢alisir. OPM’nin ise alma ve personel alma hedeflerine yardimer olur.
Sirket i¢i tartigmalar, toplantilar ve yazili talimatlar yoluyla ¢esitliligi ve katilimi tegvik

eder. Eksiklikleri tanimak ve bu zorluklara ¢éziimler 6nermek i¢in ¢abalar.

-Esit Istihdam Firsat1 Ofisi: OPM’yi federal isyerinde ayrimcilig1 yasaklayan yasalara,
dizenlemelere, politikalara ve yonergelere uygun tutar. OPM tarafindan 1rk, renk,
cinsiyet (hamilelik, cinsel yonelim ve cinsiyet kimligi dahil), ulusal koken, din, yas
(40 ve iistii), sakatlik temelinde ayrimciliga ugradigina inanan ¢alisanlar veya basvuru
sahipleri tarafindan OPM aleyhine Esit Istihdam Firsati Ofisi iddialar1 ileri

surdurebilir.
-Tesisler, Guvenlik ve Acil Durum Yo6netimi Ofisi:

Tesis Yonetimi: ajansin kisisel ve gayrimenkullerini, bina operasyonlarini, alan
tasarimi ve yerlesimini, emlak, giivenlik ve is saglig1 programlarinin yan sira saglikl
ve yiiksek kaliteli bir calisma ortamini OPM personeli i¢in tesvik eden destek

hizmetleri programlarini yonetir.

Personel Giivenligi: Federal Sorusturma Hizmetleri Boliimii’niin sorusturma
sozlesmeleriyle ilgili olmayan tim OPM c¢alisanlari ve OPM yiiklenicileri i¢in

personel giivenligiyle ilgili eylemleri gergeklestirir.

Acil Durum Yonetimi: Operasyonlarin Siirekliligi Programi, Yolcu Acil Durum Plani
ve Hiikiimetin Siirekliligi programlar1 dahil olmak tizere OPM’nin hazirlik ve acil
miidahale programlarinin operasyonlarini ve gozetimini ydnetir. Ayrica, Federal
hiikiimetin ¢alisma durumunu etkileyen olaylar hakkinda OPM direktoriine durumsal
farkindalik saglayan haftada 7 giin 24 saat hizmet veren bir operasyon merkezi olan

OPM Durum Odasini denetler.
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Giivenlik Hizmetleri: OPM’nin bilgileri, personeli ve operasyonlar i¢in giivenli ve
emniyetli bir ortam saplar. Grup, OPM’nin asagidakiler dahi olmak {izere fiziksel ve
bilgi glivenligi programlarini yonetir: PIV Ydnetimi, kayip esya, tibbi acil durumlar,
tehditler, Muhafiz Giicii Yonetimi ve gecerli ulusal, endiistriyel ve iletisim gilivenligi

direktifleri.

Idari Islemler: Tesisler igin kaynak ydnetimi gereksinimlerini Giivenlik ve Acil Durum
Yonetimi ile Tedarik Islemleri Ofisi igin desteklerken, OPM’nin posta odasi
operasyonlarint ve ajans genelindeki baski faaliyetlerini (Devlet Basim Ofisi/ ticari
baski siparigi programinin gdzetiminden dahili/harici ¢ogaltma gereksinimlerinin

yonetimine kadar) yonetir.

-Federal Hakim Oran Danigsma Komitesi: Amerika Birlesik Devletleri Yasasi baglik 5,
bolim 53, alt bolim IV kapsaminda gegerli oran sistemi ve gegerli oranlarin
olusturulmasiyla ilgili diger konular1 inceler ve mavi yakali federal ¢alisanlar icin
6deme sisteminin hikimet ¢apinda yonetimi hakkinda ABD Personel Yonetimi Ofisi
direktoriine tavsiyelerde bulunur (OPM, 2023).

3.4.4 Politika

OPM, Federal kurumlarin ig giicii politikalarii ve sosyal yardim programlarim
gelistirmelerine ve yoOnetmelerine yardimeci olan politikalar Uretir, kurumlara bu

konuda rehberlik ve arastirma araglar1 saglar (OPM, 2023).

3.4.4.1 Degerlendirme ve Se¢cim

Personel degerlendirmesi, bir se¢cim karar1 vermek amaciyla bireyler hakkinda bilgi
toplamanin herhangi bir yontemini ifade eder. Se¢im kararlar ise alma, yerlestirme,
terfi, sevk, elde tutma ve ilerlemeye yol acan programlara girisi (6r. Ciraklik, egitim,
kariyer gelisimi gibi) icerir ancak bunlarla sinirlt degildir. Nitelikli bagvuru adaylarini
se¢mek, yetenekli ve kararli bir is giicli olusturmak, etkili bir organizasyon kiiltiiriinii

desteklemek ajansin genel performansini arttirmak i¢in kritik bir adimdir.
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Personel degerlendirme araci genel olarak, isle ilgili yeterliliklerini, ilgi alanlarin1 veya
istihdama uygunluklarin1 degerlendirmek icin bireylere uygulanan herhangi bir test
veya prosediirdiir. Tiim degerlendirme araglari, her is ve kurum ortami i¢in uygun
olmayabilir. Ajanslar, belirli bir durum i¢in en uygun degerlendirme stratejisini
belirlemek i¢in birkag¢ faktorii gdz oniinde bulundurmalidir. Bunlar, pozisyonlarin
doldurulmasina iligkin ¢izelgeler, mevcut personel ve mal kaynaklar, doldurulacak

pozisyonlarda gergeklestirilen isin niteligi ve karmasiklig olabilir.

Personel degerlendirme araclar1 efektif olarak belirlenirse ajanslarin 6zellikle
aradiklari yetkinlikleri ve becerileri hedeflemesine olanak tanir. Bylece hem bagvuru
yapanlar hem de kurum personeli tarafindan harcanan zamanin Karar verme sirecine
deger katar. Nitekim aday hakkinda iyi bir degerlendirme yapilip ise alim yapilirsa,
adaylar uygun olduklari islerle eslestirildikleri i¢in daha fazla orgiitsel baglilik ve is
tatmini yasar. Efektif bir personel degerlendirmesi olusturmanin ilk adimi gegerli ve
guincel bir is analizi yapmaktir. Ikinci adim, bagvuranlari taramak veya degerlendirmek
icin kullanilan bir degerlendirme olusturmak i¢in is analizinden toplanan bilgileri
kullanmaktir (6rnegin mesleki anket). Ilk tarama tamamlandiktan sonra,
yapilandirilmig goriismeler gibi daha yogun kaynak iiretebilecek diger degerlendirme
yontemleri kullanilabilir. Bir is analizi, isi yapan gorevlinin is gorevlerini, rollerini ve
sorumluluklarinin yani sira performans i¢in gerekli yetkinlikleri, performans sirasinda

kullanilan kaynaklar1 ve performansin meydana geldigi ortami tanimlar.

OPM bir yeterliligi “bir bireyin isteki roliinii veya mesleki islevlerini basarili bir
sekilde yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duydugu Olcilebilir bir bilgi, beceri, yetenek,
davranis modeli ve diger 6zellikler” olarak tanimlar. Yeterlilikler, genel ve teknik
olmak iizere ikiye ayrilir. Genel yeterlilikler ¢esitli mesleklerde is performansi i¢in
gerekli olan bilissel ve sosyal yetenekleri (6rnegin, problem ¢dzme, kisilerarasi
beceriler) yansitir. Diger yandan, teknik yeterlilikler, belirli bir is i¢in gerekli olan
belirli bilgi ve beceri gereksinimlerine gore tasarlandiklari i¢in daha spesifiktir. OPM,
bircok Federal meslek icin yeterlilik belirlemek (izere mesleki arastirmalar
yuritmektedir (OPM, 2023).

3.4.4.2 Veri, Analiz ve Dokiimantasyon
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OPM, OPM’yi ve diger Federal kurumlar1 etkileyen egilimlerin ve is giicii sorunlarimin
degerlendirmesine olanak taniyan analizler yapar ve raporlar gelistirir. Bunlar, Federal
calisanlar i¢in saglik ve emeklilik yardimlarini etkileyen politika segeneklerinin, yasal
degisikliklerin ve egilimlerin analizini icerir. OPM, ¢alisanlara saglanan faydalarin
maksimum deger sagladigindan ve giivenli oldugundan emin olmak i¢in aktiieryal
analizlerin yam sira biiylik veri tabanlarimi kullanarak istatiksel testler ytriitiir.
OPM’nin aktiieryal personeli, OPM’nin en iyi aktiieryal uygulamalarla tutarli olarak
cesitli yan haklara, ozellikle de saglik ve emeklilik yan haklarma iliskin kararlar
almasii saglamaktan sorumludur. Politika personeli, emeklilik ve sosyal yardim
politikasini etkileyen bir dizi konuda OPM’ye genel politika rehberligi saglar. Bunu
yaparken OPM, mevcut ana veri kaynaklarini etkili bir sekilde kullanmay1 ve entegre

etmeyi amaglamaktadir.

OPM, Federal istthdamin belgelenmesi konusunda hiikiimet c¢apinda kilavuzlar
yayinlar. Ayrica OPM, hiikiimet ¢apindaki veri unsuru standardizasyonu ve sistem
diizenlemelerinin talimatlarina dayanan insan kaynaklari, bordro ve egitim verilerinin
raporlamasina iliskin kilavuz yayinlar. OPM, Federal sivil is giicli hakkinda istatiksel
bilgi saglamak icin odak noktadir. OPM’nin FedScope’u, miisterilerin, OPM
Kurumsal insan Kaynaklar1 Entegrasyonu (EHRI) Veri Ambari’ndaki en popiiler veri
Ogelerine ulagsmasina ve bunlar1 analiz etmesine olanak taniyan ¢evrimigi bir aractir.
Miisteriler arasinda Federal hiikiimet kurumlari, arastirmacilar, medya ve genel halk
yer alir. OPM, miisterinin kullanim1 i¢in ¢ok sayida Ham Veri Kiimesi (FedScope

verileri dahil) saglar (OPM, 2023).

-Veri Politikas1 ve Rehberligi

OPM, Kayit Yonetimi ve Veri Politikasi Grubu araciligiyla, federal kayitlar ve
personel veri yonetimi standartlarina uygun olarak OPM nin dahili ve devlet ¢apindaki
kay1t programi ve ilgili formlarin yonetimi ile ilgili OPM yonetimi ve Federal hiikiimet

capindaki kurumalarla yoOnetisim silireci saglar. Bu grup, ajansin Kayit Tutma
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programini ve federal hiikiimet i¢in personel verileri politikasi ve standartlarinin
gelistirilmesini ve uygulanmasini yonetir. Buna ek olarak, grup cesitli miisterilere
(devlet ¢apindaki kurumlar, medya, genel halk) federal is giicii verileri saglar.
Yénetisim, Veri Standartlar1 politikasini, Insan Kaynaklar1 Raporlama Rehberini,

Personel Eylemlerini Isleme Rehberini ve Personel Kayd: tutmayi igerir (OPM, 2023).

-Kurumsal insan Kaynaklar1 Entegrasyonu

Kurumsal Insan Kaynaklar1 Entegrasyonu (EHRI), bilgi teknolojisinin faydalarindan
yararlanmak i¢in tasarlanmig OPM liderligindeki bes e-devlet girisiminden (dis
baglant1) biridir. EHRI, federal ¢alisanlarin bilgi haklarini, menfaatlerini ve yetkilerini
koruyan elektronik Resmi Personel Klasoriinin (¢OPF) biitiinliigiinii korumaktan
sorumludur. OPM, hiikiimet ¢apinda resmi insan kaynaklar1 verilerini saglamak ve
teknolojinin, bilgiye dayali insan sermayesine karar verme yoluyla federal calisan

dongusuni desteklemektir.

Devam eden veya tamamlanan ¢ok sayida eOPF uygulamasiyla EHRI, IK kayd:
dontistiirme, depolama, erisim, paylasim ve arsivleme i¢in standart bir yaklagim
sunmaktadir. EHRI, 2 milyondan fazla ¢alisan kaydina olan kagit israfini ortadan
kaldirarak Oniimiizdeki 10 yil i¢inde yaklasik 800 milyon dolar tasarruf saglar. Ik
sireclerini kolaylastirir. Politika olusturma i¢in veri analizine izin verir. Ajansin maas
bordrosu saglayicilarindan 6deme ve avantaj verilerine erisim saglar. Tlim hiikiimet

icin 6lgek ekonomileri saglayarak katkida bulunmaktadir (OPM, 2023).

-Federal Istihdam Raporlar1

OPM, Veri Analiz Grubu araciligtyla OPM yo6netimi, Baskan, Kongre ve Devlet
Sorumluluk Ofisi, Liyakat Sistemleri Koruma Kurulu, Kongre Arastirma Hizmeti,
medya, egitim kurumlar1 ve birgok ajans gibi Kurumsal Insan Kaynaklari

Entegrasyonu ve diger veri kaynaklarindan (113 Siire¢, Calisma Yili, Personel
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Maliyetleri) gelen veriler ve analizlerle diger bir¢ok miisteriye hizmet vermektedir. Bu
genellikle miisterilere ham verilerin, ham veri Ozetlerinin veya 6zel raporlarin
gonderilmesi seklinde olur. EHRI araciligiyla OPM2ye sunulan veriler, 2 milyondan
fazla Federal sivil calisanm1 kapsar ve meslekler, isttihdam kurumu, maaslar, terfiler,
odiiller ve Federal sivil calisanlarla ilgili diger bir¢ok islem hakkinda bilgi icerir
(OPM,2023).

-Calisan Anketi

OPM, hiikiimet ¢apindaki ve ajanslarin anketlerini denetler, ytiriitiir ve destekler. Bu
anketlerin sonuglar1 hiikiimet ¢apindaki insan kaynaklar1 politikasina ve kuruma 6zgii

girisimlere bilgi saglar (OPM, 2023).

3.4.4.3 Engelli istihdamm

Federal Hiikiimet aktif olarak engelli kisileri ise almakta ve istihdam etmektedir.
Engelli kisileri Federal islere almak hizli ve kolaydir. Engelli kisiler, Cizelge A adi
verilen rekabete dayali olmayan bir siire¢le Federal islere atanabilir. USAJOBS, The
Workforce Recruitment Program, The Pathways Program gibi programlar engelli

kisilerinde is veya staj i¢in bagvuruda bulunabilecegi programlardir (OPM, 2023).

-Engelli Calisanlar i¢in Makul Kolayliklar

Federal ajanslar kanunen engelli nitelikli ¢alisanlara makul kolayliklar saglamakla
yiikiimliidiir. Isin gdrevlerinin nerede ve nasil gerceklestirilecegi konusunda makul
diizenlemeler uygulanabilir. Diizenleme, ¢alisanin pozisyonunun gorevlerini basartyla
yerine getirmesini kolaylastirmalidir. Ornegin, terciiman, okuyucu ve diger kisisel
yardim saglanmasi, i gorevlerini degistirmek, santiyelerin yeniden yapilandirilmasi,

esnek calisma programlar1 veya caligsma siteleri (yani uzaktan ¢alisma) saglamak ve
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erigilebilir teknoloji veya diger isyerlerine uyarlanabilir ekipman saglamak olabilir.
Uzaktan ¢alisgma (Telework), calisanlara haftada ortalama en az bir giin ev veya
telemerkez gibi cografi olarak uygun alternatif bir is yerinde ¢alismalarina izin vererek

ek esneklik saglar (OPM,2023).

-Se¢meli Yerlestirme Program Koordinatorii

Federal kurumlarin ¢ogunda, yonetimin engelli kisileri ise almasina ve yerlestirmesine
yardimci olan Se¢meli Yerlestirme Programi Koordinatorii vardir. Buradakilerin

asagidakiler dahil bir¢ok rolii ve sorumlulugu vardir:

e Yoneticilere, 0zel ise alim otorite altindaki islere yerlesebilecek adaylar
hakkinda tavsiyelerde bulunmanin yani sira, yoneticilere basvuranlar ve
calisanlar i¢in makul diizenleme ve ihtiya¢ degerlendirmeleri hakkinda bilgi
saglama,

e Yoneticilerin pozisyonunun temel gorevlerini belirlemesine, engelli kisilerin
temel gorevleri yerine getirmesine olanak taniyan olas1 degisiklikleri
belirlemesine yardime1 olmak,

e Engelli kisilerin mevcut is firsatlari, ajanstaki is tiirleri ve bu islerin nasil
dolduruldugu hakkinda bilgi edinmelerine yardime1 olmak,

e Ajans programlar1 ve 1is firsatlar1 hakkinda bilgi saglamak ve engelli
basvuranlarin ajanslara yerlestirilmesini kolaylastirmak i¢in engelli bagvuru
sahiplerinin yerlestirilmesine dahil olan kamu ve 6zel kuruluslarla birlikte
caligmak,

e Engelli kisiler icin Se¢meli Yerlestirme Programi ¢abalarini ve faaliyetlerini
izlemek ve degerlendirmek, programin etkinligini artirmak ve etkililiklerini

belirlemek i¢in gerektiginde degisiklikler yapmaktir (OPM, 2023).

3.4.4.4 Cesitlilik, Esitlik, Dahil Etme ve Erisilebilirlik Ofisi
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OPM igerisinde yer alan bu ofisin rolii Federal departmanlarin ve ajanslarin tim
topluluklardan yetenekli bireyleri ise almak ve ise devam etmesini saglamak igin en
iyl performans gosteren Ozel, kamu ve akademik kuruluslar tarafindan uygulanan
stratejiler gibi gerekli IK politikalarini iireterek cesitli, adil, kapsayic1 ve erisilebilir is
giiclinii olusturmaktir. Bireysel ve orgiitsel kiiltlirlere saygi duyan ve liyakat ilkelerine
ve Federal yasalara uyan bir toplum yetistirmek hedeflenmektedir. Ofis, departmanlari
ve ajanslar1 destekleyerek toplum onde gelen zorluklarina karsi yeni ve siirdiiriilebilir
cozlmler gelistirip yetersiz hizmet alan topluluklarda dahil olmak {izere toplumdaki

tim bireyler icin yenilik¢i hizmetler ve trtnler yaratmaktan sorumludur. (OPM,2023).

3.4.4.5 Calisan iliskileri

ABD Personel Yonetim Ofisi’ndeki ¢alisan iligkileri, federal devlet kurumlarina tiiziik,
ictihat, davranis ve performansa dayali eylemler almaya yonelik diizenlemeler

hakkinda rehberlik ve bilgi saglar. Bu ofis:

e OPM Direktorine yasal otoriteye miidahale etme veya hatali tiglincii taraf
kararlarinin yeniden degerlendirilmesi konusunda tavsiyelerde bulunur.

e Olumsuz eylemler ve calisan iligkileri politikas1 ile ilgili hiikiimet capinda
diizenlemeler gelistirir, uygular ve iletir.

o Desteklenebilir performansa dayali eylemlerin nasil alinacagi hakkinda bilgi
saglar (OPM, 2023).

3.4.4.6 Isgiiciiniin Gelecegi

OPM, bes oncelikli alana odaklanmuis stratejiyle kurumlari ve ajanslar1 destekler:

-Politika ve Kaynaklar: Daha hibrit bir galisma ortamina gegis ic¢in politika ve kaynak

gelistirerek ajanslari destekler.
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-Arastirma ve Degerlendirme: Pandemiden 6grenilen dersleri aragtirmak, 6nde gelen
uygulamalar1 belirlemek ve federal hiikiimetin diger sektorlerle nasil rekabetei

kaliabilecegini belirlemek i¢in arastirma yapar.

-Egitim ve Teknik Yardim: Ajanslarin stratejik kararlar vermelerine, isgiiclinii
yonetmelerine ve gelecekteki duruma hazirlanmalarina yardimer olmak igin egitim ve

teknik yardim saglar.

-Veri Analizi: Destek ajanslari, veri odakli beseri sermaye kararlar1 verme yetenegini

gelistirmek icin gerekli veri ve araglarla destekler.

-Paydas Katilimi: Paydaglar1 6grenmek, en iyi uygulamalari paylasmak, gelecekteki is
giicli ihtiyaclarini dogrulamak igin ¢alisir. (OPM, 2023).

3.4.4.7 ise Al Yetkilileri

Federal hiikiimet {i¢ tiir hizmetten olusmaktadir; rekabetc¢i hizmet, istisnai hizmet ve

ust diizey yonetici hizmetidir.

-Rekabetci Hizmet: Rekabet¢i hizmet, bazi istisnalar disinda federal hiikiimetin
yiirlitme bransindaki tiim kamu hizmeti pozisyonlarindan olusur. Rekabet¢i hizmette
bireyler atanmadan Once tiim basvuru sahiplerine agik olan rekabet¢i bir ise alim
siirecinden (rekabetci inceleme) gegmelidir. Bu siireg, yazili bir test, bireyin egitim
deneyiminin degerlendirilmesi ve/veya doldurulacak pozisyonda basarili performans

icin gerekli diger 6zelliklerin degerlendirilmesinden olusur.

-Istisnai Hizmet: Ajanslarin geleneksel rekabetgi ise alim prosediirlerini kullanmanin
miimkiin olmadig1 zamanlarda 6zel islere veya herhangi bir ise 6zel kisilerin ise
alimin1 kolaylastiran hizmet cesididir. Istisnai hizmete atanmanin birkag yolu vardir
ornegin, ABD Personel Yonetim Ofisi tarafindan tanimlanan bir makam kapsaminda
atanan (Ornegin, Gaziler atamasi) veya OPM tarafindan ayrilan bir pozisyona bir

makam kapsaminda atanan (6rnegin avukatlar) gibi.
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-Kidemli Yonetici Hizmeti: Hiikiimetin siirekli doniisiimiine onciiliikk etmekle gorevli
erkek ve kadmn liderlerden olusmaktadir. Bu liderler, onurlu yiritme becerilerine
sahiptirler. Kidemli yonetici hizmeti iiyeleri, bagkanlarin hemen alt kademesinde kilit
pozisyonda gorev yaparlar. Baskanlar ve federal isglicii arasindaki koprii gorevini
goriir. Yaklasik 75 federal ajansta neredeyse her hiikiimet faaliyetini isletmekte ve

denetlemektedirler.

3.4.4.8 insan Sermayesi Yonetimi

Federal iggiicli, Amerikan halkina hizmet eden federal kurumlarin gérevlerini yerine
getirmede 6nemli rol oynamaktadir. Bu nedenle, isgiiclinii yetistirmek ve yonetmek
i¢in kullanilan Stratejik Insan Sermayesi Y&netimi siirecleri, ajans planlama ve
yonetim siireglerine entegre edilmeli, arastirma ve en iyi uygulamalarla giincel
kalmali, 6ngoriilen ¢evresel degisikliklere proaktif yanitlara izin vermeli ve siirekli
olarak Insan Kaynaklar1 hizmet sunumunun etkinligini ve verimliligini en iist diizeye
cikarmaya caligmalidir. Federal Dizenlemeler Kanunu Baslik 5’in 250. Kisimi alt
bolim B 1103(1)’e gore OPM’nin federal kurumlar tarafindan insan sermayesi
yonetimini degerlendirmek ve bu sistemleri yonetmelikte tanimlamak i¢in uygun
6lglimler dahil olmak Uzere bir dizi sistem tasarlamasini1 gerektirir (Federal Register,
Rules and Regulations: 5 CFR PART 250).

-Siber Is Giicii i¢in Is Giicii Planlamasi: 2015 tarihli Federal Siber Giivenlik Is giicii
Degerlendirme Yasasi, Federal Hiikiimeti siber is giicli i¢in is glicii planlamasi

yapmaya cagirtyor. Kanun, 6zellikle, ajanslarin sunlari yapmasini gerektirmektedir:

-Ulusal Siber Giivenlik Egitim Girisimi ¢ercevesini kullanarak bilgi teknolojisi, siber

giivenlik ve siberle ilgili diger islevlerle konumlar1 tanimlamak ve kodlamak,

-Kritik ihtiyaglarin siber giivenlik is rollerini belirlemek ve 2022°ye kadar yillik olarak
raporlamak (OPM, 2023).
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-Federal Is Giicii Oncelikleri Raporu: 11 Nisan 2017°den itibaren gegerli olmak iizere
Federal Diizenlemeler Kanunu, Baslik 5 Boliim 250, Alt Béliim B’de Stratejik Insan
Sermayesi Yonetimi, Personel Yonetim Ofisi’nin dort yillik Federal Isgiicii
Oncelikleri Raporunu yayimlamasini gerekli kilmistir. Rapor, kurumun stratejik ve
insan sermayesi planlamasina bilgi saglamay1 amaglayan hiikiimet ¢capindaki temel
insan sermayesi onceliklerini iletir. 1990 Mali isler Direktdrii Yasasinda ve ardindan
2002 tarihli Bas insan Sermayesi Yetkilileri Yasasinda yer alanlar olarak tanimlanan
ajanslarin, Insan Sermayesi Operasyon Planlarinda gosterildigi gibi insan Sermayesi
Yonetim Stratejileri  Raporunu desteklemek icin uyumlu hale getirilmeleri

gerekmektedir.

OPM nin hiikiimet ¢capinda beseri sermaye konularinin koordinasyonunu ve liderligini
giiclendirmek ic¢in iki temel destekleyici eylemden biri hiikiimet ¢apinda beseri
sermaye stratejik planini gelistirmek olmustur. Buna dayanarak OPM, mevcutta
bulunan ve ortaya ¢ikan is giicii zorluklarina dayali olarak hiikiimet ¢apinda insan
sermayesi onceliklerini belirlemek icin Federal Is Giicii Oncelikleri Raporu’nu
(Federal Workforce Priorities Report) olusturdu. Bununla birlikte raporun, insan
sermayesi toplulugunu belirli eylemlere zaman cergevesinde ve basar1 Olgiitlerine
zorunlu kilan bir plan olarak hizmet etmesi amaglanmamistir. Bunun yerine, Bagkan’in
Yonetim Guindemi ve Kurumlar Aras1 Oncelik Hedefleri gibi bu tiir hiikiimet capinda
gereksinimlerin olusturulmasi bir siire¢ gerekir. insan sermayesi hedefleri gelistirirken
Federal Is giicii Oncelikleri Raporu yararli éngoriiler ve stratejiler icin bir kaynak

olarak kabul edilmektedir (OPM, 2023).

-Stratejik Ongori: Stratejik Ongorii, gelecegin tahminleriyle ilgili degildir. Karmasik
ve belirsiz bir diinyada dogru tahmin kurgusudur. Bunun yerine stratejik 6ngori,

miimkiin, makul ve tercih edilen farkli geleceklere hazirlanmakla ilgilidir.

Stratejik Ongorii, stratejilerin veya planlarin gelistirilmesinden Once itici giiclerin ve
degisim egilimlerinin ayrintili ve sistematik analizini gerektirir. Stratejik ongorii,

misyona ve/veya kurulusa en uygun olabilecek ¢oziimler ve yanitlar bulmay1 amaglar.
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Stratejik Ongorii faaliyetleri, gelecege dair acik, tartisabilir ve esnek bir algi
olusturduklart ve bunu yaparken de mevcut ¢cevre hakkinda sahip olunan varsayimlari
belirlemeyi ve test etmeyi miimkiin kildig1 i¢in gelecege daha hazirlikli olmay1 olanak

saglar (OPM, 2023).

-Ise Alim Reformu: Baskanin 11 Mayis 2010 tarihli, Federal ise Alim Siirecinin
Iyilestirilmesi mutabakati, federal sivil is giiciine en iyi ve en parlak kisileri ise alma
konusundaki uzun suredir devam eden bulyuk engelleri ele almak igin idarenin en
kapsamli 1. asamasidir. Mutabakat muhtirasi, ajanslarin OPM’nin dikkatine sundugu
konulara dayanmaktadir ve bu girisimin sonucu ajanslarin misyonlarina ve stratejik
hedeflerine ulagsmak icin ihtiyag duyduklart is giiciinii olusturma c¢abalarin
desteklemektedir. Baskanlik muhtirasi, idarenin en énemli personel politika reform
girisimini baglatmistir. Ise alim siirecini kolaylastirmak ve 6zellikle gorev agisindan
kritik isler i¢in en iyi yetenekleri ise almak i¢cin OPM ile ajanslar arasindaki is birligi

onemlidir.

Bagkanin bu girigimi, hiikiimet ¢apinda giiclii bir ise alma ¢abasi saglar, Amerikalilarin
Federal islere basvurmasini kolaylastirir, aday kalitesi ¢itasimi ylikseltir ve genel ise
alma siirecine sagduyulu bir yaklasim saglar. Bu adimlar, kamu hizmetinin dayandigi
liyakat sistemi ilkelerine siki bir baghlikla atilmaktadir. Ancak bu girisimin

uygulanmasi, tepeden giiclii bir liderlik olmadan her kurumda basarili olmayacaktir

(OPM, 2023).

-HRStat: HRStat, bir ajansin insan sermayesi yonetiminin insan sermayesi sonuglarini
tyilestirmek amaciyla kurumsal sonuglar iizerindeki etkisini bildirmek i¢in insan
sermayesi verilerini tanimlayan, 6l¢en ve analiz eden stratejik bir insan sermayesi
performans degerlendirme siirecidir. HRStat, bir ajansin Insan Sermayesi cergevesinin
bir parcasi olan stratejik planlama, uyumlastirma ve degerlendirme sistemlerinin bir
bilesenidir. Bashik 5 Bolim 250, Alt bolim B’nin (5 CFR 250 (B)) temel bir

unsurudur, burada ajanslar t¢ ayda bir ilerlemeyi izlemek igin stratejik hedefleriyle
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uyumlu, beceri agiklarini kapatma, yonetim oncelikleri ve kuruma 6zel 6nlemler gibi

Insan Sermayesi Operasyon Planindan gelen verileri kullanmalidr.

Ug aylik gdzden gecirme siireci ajanslarin, ajanslara dzel hedeflerine ulasma yolunda
kaydettikleri ilerlemeyi bildiren insan sermayesi olgtlerini ve hedeflerini belirlemek
ve izlemek igin ajanslar tarafindan yonetilir. Incelemelerden elde edilen sonuglar
kurumlarin 6nemli ilerleme kaydetmedikleri alanlarda diizeltici eylemler igin

uyguladiklar1 yaklasimi rapor edilir.

HRStat, giiclii bir veri analiz siirecidir. Ayn1 zamanda insan sermayesi stratejilerini
birlikte gelistirmek, uygulamak ve izlemek i¢in daha Once ortaklik yapmamis
olabilecek kurumlar ve paydaslar arasindaki ortakliklari gelistiren kurumsal bir
gelisim aracidir (OPM, 2023).

3.4.4.9 Performans Yonetimi

Performans yonetimi, bir kurumun ¢alisanlarin1 bir grubun iiyeleri ve bireyleri olarak
ajans misyonunu ve hedeflerini gerceklestirmede oOrgiitsel etkinligi artirmaya dahil

ettigi sistematik bir siirectir. Calisan performans yonetimi sunlari igerir:

e s planlama ve beklentileri belirleme,

e Sirekli performans takibi,

e Performans kapasitesinin gelistirilmesi,

e Performansi 6zet bir sekilde periyodik olarak derecelendirmek ve

e lyi performans: 6diillendirmek.

1995 yilinda hiikiimet c¢apindaki performans degerlendirme ve o6dullendirme
diizenlemelerinde yapilan revizyonlar, saglam yonetim ilkelerini desteklemektedir. Bu
yonetmeliklerin getirdigi gerekliliklerin, dogal olarak etkili organizasyonlarda
uygulanan faaliyet ve eylem tiirleri ile ¢celismemesi ve tamamlayici nitelikte olmasina

bliyiik 6zen gosterilmistir.

-Planlama: Etkili bir organizasyonda is onceden planlanir. Planlama, gruplarin ve

bireylerin cabalarin1 oOrgiitsel hedeflere ulagmaya yonlendirmek i¢in performans
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beklentilerini ve hedeflerini belirlemek anlamina gelir. Calisanlar1 planlama stirecine
dahil etmek, kurulusun hedeflerini, ne yapilmasi gerektigini, neden yapilmasi

gerektigini ve ne kadar iyi yapilmasi gerektigini anlamalarina yardimei olur.

Calisanlarin performansini planlamak igin diizenleyici gereksinimler, performans
degerlendirme planlarinin unsurlarini ve standartlarini olusturmayi gerektirir.
Performans unsurlar1 ve standartlar1 dlgiilebilir, anlasilabilir, dogrulanabilir, adil ve
ulagilabilir olmalidir. Kritik unsurular aracilifiyla calisanlar, is atamalar1 ve
sorumluluklart i¢in bireyler olarak sorumlu tutulur. Calisan performans planlari,
degisen program hedeflerine ve is gereksinimlerine gore ayarlanabilmeleri i¢in esnek
olmalidir. Etkili bir sekilde kullanildiginda, bu planlar, yalnizca bir ¢ekmecede
dosyalanan ve yalnizca kayit derecelendirmesi gerektiginde goriilen evrak isleri

olmaktan ¢ikip siklikla tartisilan faydali caligsma belgeleri haline gelebilir.

-Izleme: Etkin bir organizasyonda, gdrevler ve projeler siirekli izlenir. Iyi izleme,
siirekli olarak performansi Olgmek, calisanlara ve calisma gruplarina hedeflerine
ulagsma yolundaki ilerlemeleri hakkinda siirekli geri bildirim saglamak anlamina gelir.
Performansin  izlenmesine  yonelik  diizenleyici  gereklilikler, ¢alisanlarin
performanslarinin  kendi unsurlar1 ve standartlariyla karsilastirildig:r ilerleme
incelemelerinin yiiriitiilmesini icerir. Siirekli izleme, ¢alisanlarin dnceden belirlenmis
standartlar1 ne kadar iyi karsiladigin1 kontrol etme ve gercek¢i olmayan veya sorunlu

standartlarda degisiklik yapma firsat1 saglar.

-Gelistirme: Etkili bir organizasyonda, ¢alisanlarin gelisi ihtiyaclar1 degerlendirilir ve
ele alinir. Bu Ornekte gelismek, egitim yoluyla, yeni beceriler veya daha yiksek
sorumluluk diizeyleri getiren gorevler vererek is stlireglerini iyilestirerek veya diger
yontemlerle performans gosterme kapasitesini artirma anlamina gelir. Calisanlara
egitim ve gelisi firsatlart saglamak iyi performansa tesvik eder, igle ilgili becerileri ve
yetkinlikleri gii¢lendirir ve galisanlarin is yerindeki yeni teknolojilerin getirilmesi gibi

degisikliklere ayak uydurmasina yardimci olur.

-Degerlendirme: Kurumlar zaman zaman ¢alisan performansini dzetlemeyi yararli
bulmaktadir. Bu zaman i¢inde veya gesitli calisanlar arasinda performansa bakmak ve
karsilastirmak icin yardimer olur. Kurumlarin en iyi performans gosterenlerinin kim

oldugunu bilmeleri gerekmektedir.
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Resmi performans degerlendirme gereksinimleri baglaminda derecelendirme,
caliganin veya grup performansini bir ¢aliganin performans planindaki unsurlara ve

standartlara gore degerlendirmek anlamina gelir (OPM, 2023).

3.4.4.10 Egitim ve Gelisim

OPM Egitim ve Yiriitme Gelistirme Grubunun misyonu hiikiimetin 6grenme ve
gelistirme c¢abalariin liderlik, bilgi ve yetenek yonetimine stratejik insan sermayesi

yatirimlarini desteklemesini saglamak icin politika ve programlar tasarlamaktir.

-Egitim Ihtiyaclarinin Degerlendirilmesi

Egitim ihtiyaglarinin degerlendirilmesinin amaci performans gerekliliklerini ve bir
kurumun is giiciiniin gerekliliklerini yerine getirmesi i¢in ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri
ve yetenekleri belirlemektir. Etkili bir egitim ihtiyaglar1 degerlendirmesi, kaynaklarin
en fazla talep goren alanlara yonlendirilmesine yardimer olacaktir. Degerlendirme,
kurumsal misyonu yerine getirmek, liretkenligi artirmak ve kaliteli {irlin ve hizmetler
saglamak icin gereken kaynaklari ele almaldir. Ihtiyag degerlendirmesi, gerekli
performans ile mevcut performans arasindaki ‘boslugu’ belirleme siirecidir. Bir fark
oldugunda boslugun nedenlerini ve boslugu kapatma veya kaldirma yontemleri

arastirilir. Eksiksiz bir ihtiya¢ degerlendirmesi, bosluklarin géz ardi edilmesini onler.
Egitim ihtiyaglar1 degerlendirmesinin ii¢ asamasi vardir:

e Orgiitsel degerlendirme, orgiitsel performans diizeyini degerlendirir. Bu tiir bir
degerlendirme, bir kurumun hangi becerilere, bilgilere ve yeteneklere ihtiyag
duydugunu belirler. Ozellikle Kritik Goérev Meslekleri (Misssion Critical
Occupations) i¢in kurumun sorunlarini ve zayifliklarin1 hafifletmek ve ayrica

giiclii yanlarmi ve yetkinliklerini gelistirmek i¢in neyin gerekli oldugunu
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belirler. Kurumsal degerlendirme, degisen demografi, politik egilimler,
teknoloji ve ekonomi dahil olmak lizere ¢esitli ek faktorleri dikkate alir.

e Mesleki degerlendirme, etkilenen meslek gruplar i¢in gereken becerileri,
bilgileri ve yetenekleri inceler. Mesleki degerlendirme, bir ajansin yeni yonii
potansiyel olarak ortaya cikan, nasil ve hangi mesleki tutarsizliklarin veya
bosluklarin var oldugunu tanimlar. Ayrica tutarsizliklar1 ve bosluklar1 ortadan
kaldirabilecek yeni ig yapma yollarini da inceler.

e Bireysel degerlendirme, bireysel bir ¢alisanin bir isi ne kadar iyi yaptigini
analiz eder ve bireyin yeni veya farkli isler yapma kapasitesini belirler.
Bireysel degerlendirme, hangi ¢alisanlarin ne tiir bir egitime ihtiya¢ duydugu

hakkinda bilgi saglar (OPM, 2023).

-Egitim Ihtiya¢ Degerlendirme Sureci

1.Ihtiya¢ Degerlendirmesinin Ajans i¢in Faydalarin1 Belirlemek: siirecin bu kismi
karar vericilerin ve paydaslarin ihtiyag degerlendirmesi kavramini anlamlarina
yardimci olacaktir. Kritik davraniglarin net bir ajans misyonuyla belirlenmesine dayali
ithtiyac degerlendirmesi, ajansin gereksiz egitim c¢abalarin1 ortadan kaldirir, gereksiz
egitim harcamalarini 6nemli 6lciide azaltir ve yoneticilere egitim ve diger gelisim
stratejileri ile en 1yl sekilde karsilanabilecek performans gereksinimlerinin

belirlemesine yardimei olur.

2.Plan yapmak: ihtiya¢ degerlendirmesi ancak planlama yapilirsa basarili olur.
-Ihtiya¢ degerlendirmesi igin hedefler belirlemek,

-Organizasyonel (ajans) hazirlig1 degerlendirmek ve kilit rolleri belirlemek,
-Onceki/diger ihtiya¢ degerlendirmelerini degerlendirmek,

-Proje planini hazirlamak,

-Anlamli egitim becerileri degerlendirmesi ve analizi yapmak i¢in personel ve

teknolojinin kapasitesinin bir envanterini ¢ikarmak,
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-Basari oOlgiitlerini ve program kilometre taglarini netlestirmek.
3. Ihtiya¢ Degerlendirmesi Yiiriitme:

-Ihtiyag degerlendirme verilerini elde etmek (&rnegin, stratejik planlari gozden
gecirmek, 1K Slciimlerini degerlendirmek, is tanimlarini gdzden gecirmek, anketler

yapmak, performans degerlendirmelerini gozden gegirmek),

-Veri analizi yapmak,

-Performans problemlerini/sorunlarini tanimlamak,

-Sorunlar etkilemek igin gereken kritik davraniglar1 tanimlamak,

-Egitim en iyi ¢dziim ise en iyi egitim ve gelisim yaklasim (lar)in1 belirlemek,
-Egitim ve gelistirme yaklasimlarinin maliyet/faydasini degerlendirmek,

-Tyilestirme planinin uygulanmasindan sonra kritik davranislarin nasil izlenecegini ve

degerlendirilecegini agiklamak (OPM,2023).

Bu ii¢ asamay1 yaparak egitim ihtiyaclar1 degerlendirme siireci tamamlanmis olur.
Egitim ihtiya¢ degerlendirmesinin sonuglari, egitim ydneticisinin iki temel soruyu
yanitlayarak egitim hedeflerini belirlemesine olanak tanir: ne yapilmasi gerekiyor ve
neden su anda yapilamiyor? Eger herhangi bir sorunun cevabi varsa kimin egitime
thtiyact oldugunun ve hangi egitime ihtiyaci oldugunun dogru bir sekilde belirlenmesi

daha olasidir.

3.4.4.11 Gazi Hizmetleri

OPM, Federal hiikiimetin ihtiyag duydugu deneyim, beceri ve yeterliliklere sahip
gazileri, gecis yapan askerlik mensuplarini ve ailelerini ise alma firsati sunar. OPM’nin

gaziler i¢in sundugu imkanlar sunlardir:

e Gazilerin istihdami i¢in hiikiimet ¢apinda stratejik plan gelistirir ve uygular ve

gazileri etkileyen IK politikalarinin gelistirilmesini destekler,
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Ajanslarin gazileri ige alma cabalarini desteklemek i¢in sorumluluklarini ve
gorevlerini yerine getirmek iizere 24 tane Gazi Istihdam Programi Ofisinin
bilgi, beceri ve etkinligini gelistirmek,

Gazi istihdam Konseyi’ne, Yonetim Kurulu'na ve OPM liderligine ilgili
konsey rollerinde operasyonel destek saglamak,

Bir  gazinin  degerini, liderlik  yeteneklerini ve  ulusumuza
bagliliklarini/fedakarliklarin1 vurgulayan Gaziler Gunu gibi gazilerle ilgili
etkinlikleri destekler (OPM, 2023).

3.4.5 Sigorta Haklar:

Federal Calisanlarin Saghik Yardimlari (FEHB) Programi, federal calisanlara,

emeklilere ve ailelerine iilkedeki en genis saglik planidir. ihtiyaca uygun olan saglik

planin1 segebilir, fayda ve maliyetler bu plana gére hesaplanabilmektedir (OPM,

2023).

3.4.5.1 Saghk Kapsamindaki Degisiklikler

-Federal Calisanlarin Saglik Yardimlari Programi:

Federal ¢aliganlarin bu programi federal ¢alisan ve ailesinin saglik ihtiyaglarimi

karsilamada yardimc1 olmaktadir. Federal ¢alisanlar, emekliler ve bakmakla yiikiimlii

olduklar1 kisiler ¢ok c¢esitli saglik programlarindan yararlanmaktadir. Bu program

kapsamina dahil olan kisiler ve aile iiyeleri Uygun Fiyatli Bakim Yasasi kapsaminda

sigorta programina sahip olmaktadir.

-Saglik Sigortas1 Pazart:

Saglik Sigortas1 Pazari, uygun fiyath ve kapsamli saglik sigortasina erigimi olmayan

Amerikalilar i¢in tasarlanmis Federal Calisanlarin Saglik Yardimlari Programindan
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ayrt bir kapsam secenegidir (bazi eyaletlerde Pazar Yeri, ‘degis tokus’ olarak da
bilinir).

Saglik Yardimlar1 Programina kaydolmak i¢in veya bagka bir igveren destekli saglik
sigortast i¢in uygunluk yoksa Saglik Sigortasi Pazari araciligiyla bireyler ve aileler
icin bir programa kaydolunabilir. Sigorta Pazari i¢in bir bagvuru formu doldurduktan

sonra aylik primlerde 6zel sigorta programlar1 i¢cin daha diisiik maliyetler alinip

alinamayacagi 6grenilebilir.

-Kongre Uyeleri ve Kongre Personeli

Uygun Fiyathh Bakim Yasasi’min bir hiilkmiinii uygulamak i¢in OPM tarafindan
yayinlanan nihai kurallara gore, kongre tiyeleri ve atanmis kongre personeli, Kiguk

Isletme Saglik Secenekleri Programi’nda isveren sponsorlugunda sigorta satin
almalidir. (OPM, 2023).

3.4.5.2 Medicare

Medicare, asagidaki kisiler i¢in bir Saglik Sigortas1 Programidir:

e 05 yas ve Usti kisiler,
e 65 yasin altindaki bazi engelli insanlar,
e Son donem bobrek rahatsizlig1 olan kisiler (diyaliz veya nakil gerektiren

kalic1 bobrek yetmezligi)

Medicare 4 boliimden olusmaktadir:

- Boliim A (Hastane Sigortasi): Cogu kisi boliim A i¢in 6deme yapmak zorunda
degildir. Kisinin kendisi veya esi Medicare kapsamindaki bir iste en az 10 yil

calistiysa, primsiz Boliim A sigortasina hak kazanabilir. (Ocak 1983’ten 6nce
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ve Ocak 1983 sirasinda herhangi bir zamanda federal ¢alisansa, Ocak 1983’ten
onceki Federal istihdami igin kredi alabilir.) Aksi takdire, 65 yas ve
lizerindeyse satin alabilir.

- Boliim B (Saglik Sigortasi): Cogu kisi Boliim B i¢in aylik 6deme yapar. Genel
olarak Bolim B primleri aylik Sosyal Giivenlik bakiyesi veya emeklilik
bakiyesinden kesilir.

- Boliim C (Medicare Avantaji): Bir kisi Medicare i¢in uygunsa saglik bakimini
nasil alacagi konusunda secenekleri vardir. Medicare Avantaji Medicare
yararlanicilarina sunulan c¢esitli saglik plan seg¢eneklerini tanimlamak igin
kullanilan bir terimdir. Medicare tarafindan yonetilen saglik planlarinin
cogunda yalnizca belirli doktor, uzman veya hastanelere gidilebilmektedir.

- Bolim D (Medicare receteli ilag kapsami): Boliim D kapsami i¢in aylik bir
prim vardir. Cogu federal ¢alisanin Medicare ilag programina kaydolmasi
gerekmez ¢iinkii Federal Calisanlarin Saglik Yardimlari Programi planlari en

azindan standart Medicare regeteli ilag kapsamina esit sekilde receteli ilag

yardimlarina sahip olmaktadir. (OPM, 2023).

3.4.5.3 Saghkta Seffafhik

ABD Personel Yonetimi Ofisi, saglik hizmetlerinde seffafligi arttirmakta kararlidir.
Federal calisanlar, emekliler ve onlarin aile iiyeleri i¢in fiyat ve kalite bilgilerinin
mevcudiyetini ve erigebilirligini arttirmak, Federal Calisanlarin Saglik Yardimlar
planlarinin siirekli kalitesini ve satin aliabilirligini desteklemek ve kisisel saglikla

ilgili karar vermeye yardimct olmak 6nemli bir stratejidir. (OPM, 2023).

3.4.5.4 Hayat Sigortasi

Federal Hiikiimet, 29 Agustos 1954’te Federal Calisanlarin Grup Hayat Sigortasi

Programini olusturmustur. Bu 4 milyondan fazla Federal ¢alisani, emekliyi ve onlarin
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aile liyelerini kapsayan diinyanin en biiyiik grup hayat sigortast programidir. Cogu
calisan bu program kapsamui i¢in uygundur. Bu program vadeli hayat sigortas1 saglar.
Bu nedenle herhangi bir nakit deger veya 6denmis deger olusturmaz. Temel hayat
sigortast kapsami1 ve diger ii¢ secenekten olusur. Eger kisi yeni bir Federal c¢alisansa,
otomatik olarak Temel hayat sigortasi kapsamina girer ve maag bordrosu sigortadan
feragat etmedigi siirece maastan primler kesilmektedir. Temel hayat sigortasina ek
olarak, secilebilecek ii¢ ¢esit opsiyonel sigorta vardir. Se¢eneklerden herhangi birini
secebilmek icin temel sigorta olma sart1 vardir. Temel sigortadan farkli olarak, istege

bagli sigortaya kayit otomatik degildir.

3.4.5.5 Federal Uzun Siireli Bakim Sigortasi1 Program

Federal Uzun Siireli Bakim Sigortast Programi, kayith kisilerin her giin yaptiklari
etkinliklerde yardima ihtiya¢ duymalar1 veya Alzheimer hastalig1 gibi ciddi bir bilissel
bozuklugu olmast durumunda bakim maliyetlerinin 6denmesine yardimci olmak i¢in
uzun stireli bakim sigortasi saglar. Cogu Federal ve ABD Posta Servisi ¢alisani, maasl
ve tiniformal1 hizmetlerin aktif ve emekli iiyeleri ve bunlarin aile liyeleri bu programa

bagvurma hakkina sahiptir. (OPM, 2023).

3.4.5.6 Ozel Girisimler

Bu boliimde ¢esitli girisimler bulunmaktadir. Her programin ortak amaci sagliga fayda
saglayabilecek ortam yaratmaktir. Ornegin: “Health Care Reform” saglik sektorii
tizerine iyilestirilebilecek ne varsa degisiklikler planlamak ve uygulamak iizere
girisimlerde bulunurken, “Going Green” girisimi saglik plani brosiiriinii istenilen
zamanda ¢evrimici olarak hizli ve kolay bir sekilde goriintelemeyi saglayarak kagit
tikketimini azaltmaya yardimci olur. “Quit Smoking” girisimi ise sigara i¢en Federal

Calisan Saglik Sigorta Programi iiyelerini programin sundugu % 100 kapsama
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alanindan yararlanmaya tesvik ederek sigarayi kesin olarak birakmalarina yardimei
olur. (OPM, 2023).

3.4.6 Uygunluk

3.4.6.1 Uygunluk icra Temsilcisi

ABD Personel Yonetim Ofisi, Uygunluk Icra Temsilcisi (SuitEA), “Devlet
Istihdamma Uygunluk, Yiiklenici Calisanlara Uygunluk ve Gizli Ulusal Giivenlige
Erisime Uygunluk ile lgili Reform Siiregleri” baslikli tadil edilmis sekliyle 13467
sayil1 icra Emri uyarinca rehberlik, bilgi ve talimat saglar. SuitEA’nin ABD Personel
Y 6netim Ofisi biinyesinde kendi program ofisi olarak kurulmasi EO 13467°de yapilan
son degisikliklerin bir sonucudur. Ancak OPM, EO 13467’nn orijinal olarak
yayinladig1 2008 yilindan beri Uygunluk Yiiriitme Temsilcisi olmustur. SuitEA bugiin
mevcut olan gesitli hizmetleri halihazirda saglamaktadir. (OPM, 2023).

3.4.6.2 Pozisyon Belirleme Araci

-Otomatik Pozisyon Belirleme Araci

Pozisyon atamalarini sistematik, giivenilir ve tekdiize bir sekilde yapilmasini saglamak
icin OPM, Savunma Kars1 Istihbarat ve Giivenlik Teskilat1 ile is birligi iginde,
teskilatlarda pozisyon belirleme sorumluluklariyla gorevlendirilen kisiler igin

Otomatik Pozisyon Belirleme Aracini saglar.

-Pozisyon Belirleme Sistemi
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Pozisyon Belirleme Sistemi, bir pozisyonun gorevini kotliye kullanmasi nedeniyle
hizmetin verimliligine veya biitiinliigline yonelik potansiyel zararin derecesini
belirlemek igin pozisyonun gorev ve sorumluluklarini degerlendirir. Bu, pozisyonun
risk seviyesini belirleyen seydir. Bu degerlendirme ayni zamanda bir pozisyonun
gorev ve sorumluluklarinin, pozisyon gorevlilerinin ulusal giivenlik {izerinde 6nemli
bir olumsuz etki yaratma potansiyeli sunup sunmadigini ve bu potansiyel etkinin
derecesini belirleyerek pozisyonun hassasiyet seviyesini belirler. Bu degerlendirmenin

sonuglari, bir pozisyon i¢in hangi diizeyde sorusturma yapilmasi gerektigini belirler.

-Federal Diizenlemeler

Federal Yonetmelikler Kanunun 5. Basliginin 1400 ve 731. Kisimlari, ajanslarin ilgili
kapsanan pozisyonlari, bu pozisyonlarin goérev ve sorumluluklariyla orantili bir
pozisyon hassasiyeti ve pozisyon riski tayini i¢in degerlendirme gerekliliklerini
belirler. Spesifik olarak, boliim 1400. 101 (d), “Uygunluk dahil ancak bunlarla sinirli
olmamak (zere, tim pozisyonlar, ulusal glvenlik 0zerindeki etkiyle ilgili
olduklarindan, pozisyonun sorumluluklar1 ve atamalariyla orantili bir pozisyon

hassasiyeti atamasi gizli bilgilere erisim i¢in degerlendirilmelidir.” (OPM, 2023).

3.4.6.3 Uygunluk Hukumleri

Federal Yonetmelikler Yasasi, 5. Baslik boliim 731°e gore OPM ve yetki verilmis
ajanslar, sorusturmaya tabi kapsanan pozisyonlar1 igeren durumlarda uygunluk
tespitleri yapabilir ve uygunluk 6nlemleri alabilir. Bu maddenin kapsadig1 pozisyonlar,
rekabet¢i hizmetteki pozisyonlar, gorevdeki kisinin rekabet¢i olmayan ve bir sekilde
rekabetci hizmete doniistiirebilecegi istisnai hizmetteki pozisyonlar veya Kidemli

Yonetici Hizmetine kariyer atamasidir. Bu madde uyarinca, olumsuz bir uygunluk
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tespiti yapilirsa uygunlugun iptali, ¢ikarma, eski durumuna getirme uygunlugunun

iptali ve smir dis1 etme gibi islemler gegerli olabilir.

OPM’nin SuitEA’simin Uygunluk Kararlar Ofisi, OPM’nin bir uygunluk belirlemesi
yapmak ve bir uygunluk eylemi gerceklestirmek i¢in yarg: yetkisini elinde tuttugu
davalar1 ele alir. Ofis, uygunluk kararlartyla ilgili konularda kurumlara yardimci

olmaya hazirdir. (OPM. 2023).

3.4.7 Ajans Hizmetleri

Glinlimiizin is ortam1 dinamiginde kamu sektorii yoneticisi c¢alistigt kurulusun
misyonunu ve amacini olusturan taahhiitleri, amaclart ve hedefleri yerine getirme
yetenegini siirekli olarak degerlendirmek zorundadir. Mevcut kaynaklarin ve
yeteneklerin kapsamli bir degerlendirmesi, stratejik is hedeflerini desteklemek ig¢in
thtiya¢ duyulan organizasyonel degisikliklerin belirlenmesi 6nemlidir. OPM’de
kurumlarin faydalanabilecegi mevcut kaynaklari ve siiregleri gdzden gegirmelerine ve
organizasyon degisikligi i¢in bir temel olusturmalarina yardimci olabilecek

organizasyon tasarimi ve pozisyon siniflandirma uzmanlar1 bulunmaktadir (OPM,

2023).

3.4.7.1 Simiflandirma ve is Tasarim

-Pozisyon Siniflandirma

OPM’nin Organizasyonel Tasarim ve Pozisyon Yonetimi Hizmetleri sunlari

icermektedir:

e Kapsamli kurumsal incelemeler
o Mesleki analizler

e Isgiicii kompozisyonu ve beceri kullanim degerlendirmeleri
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e Organizasyon yapilarinin ve insan sermayesinin yeniden hizalanmasi ve
degerlendirilmesi

e s atamalarinin yeniden yapilmasi

e Pozisyonun yeniden formiile edilmesi ve yeniden tanimlanmasi

e Orgiitsel kararlarin uygulanmasi

e Pozisyon yonetimi analizi

o (Gelecekteki beseri sermaye ihtiyaclarini belirleme stratejisi.
Pozisyon Siniflandirma Hizmetleri ise sunlari igerir:

e Yerinde veya sanal masa denetimleri

e Pozisyon tanimlarmin gelistirilmesi

e Standart pozisyon tanimlarinin gelistirilmesi

e Pozisyon tanimlama kitapciklarinin gelistirilmesi veya zenginlestirilmesi

e Kapsamli veya standart degerlendirme beyanlarinin gelistirilmesi

e Siiflandirma ilkeleri ve politikalar1 iizerine ozellestirilmis ¢alistaylarin

gelistirilmesi.

OPM’nin organizasyon tasarimi ve pozisyon siniflandirma uzmanlari, bir kurumun
organizasyonel doniisiim ihtiyaci ne kadar biyik veya kuigik olursa olsun mevcut

zorluklarin iistesinden gelmelerine yardimci olacak organizasyona sahiptir.

Yani OPM, pozisyonun uygun bir sekilde siniflandirilmas: ile ilgili bilgi sahibi olan
gorevli, denetci ve diger konu uzmanlariyla goriismeler yapar ve yapilan isin tiirlinii
ve seviyesini gosteren is Orneklerini ve belgelerini inceler. Masa basi denetim
bilgilerini ve organizasyonel degerlendirmeden elde edilen ilgili bilgileri, uygun
Personel Yonetimi Pozisyon Siniflandirma Standartlari Ofisinde bulunan kriterleri
itiraz bulgular1 ve kuruma 6zel herhangi bir siniflandirma kriteriyle karsilagtirir. Bu
karsilastirmali analizin sonuglarina dayanarak pozisyon i¢in uygun unvani, seriyi ve

dereceyi belirler ve aldigi siniflandirma kararini kuruma 6nerir (OPM,2023).

-Organizasyon Tasarimi
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Orgiitsel tasarim, orgiitsel ve pozisyon yapilarimi Orgiitiin stratejik misyonu ve
hedefleri ile uyumlu hale getirme siirecidir. OPM, kurulusun misyonunu, islevlerini,
stratejik hedeflerini, is siireglerini ve is yiiklerini g6zden gecirip analiz eder, stratejik
hedeflere ulagsmak i¢in gereken becerileri (meslek tiirleri, sinif seviyeleri ve her bir
mesleki kategorideki pozisyon sayisini) belirler, is akist ve siireci igerisinde
verimsizlikleri belirler ve yeniden yapilandirilmasini 6nerir, stratejik hedeflere verimli
etkili bir sekilde ulasilmasini kolaylastiran organizasyonel yap1 ve personel modelleri

gelistirir (OPM, 2023).

3.4.7.2 Isgiiciiniin Yeniden Yapilandirilmasi

OPM isgiiciinii yeniden yapilandirilmasi i¢in asagidaki hizmet ve yardimlari igerir:

¢ Yeniden Yapilandirma Araglar1 ve Egitimi,

e Resmi Personel Dosyasi incelemesinde Teknik Yardim,
e Insan Kaynaklar1 Ofisi Altyap: ihtiyaglari,

e Degisim Yonetimi Egitimi,

e Rekabetci Kaynak Kullaniminda Destek

e Kariyer Gelistirme.

-Transformation 1Q

Bir organizasyonu yeniden yapilandirmak vizyon ve giiven gerektirir. Kasitl, seffaf
secimler ¢aliganlarin tiim siire¢ boyunca isine bagli hissetmelerine yardimci olur.
Transformation 1Q, pozisyonlarinizi optimize ederken kurumlarin c¢alisanlarla
ilgilenmesine yardimeir olur. OPM, iicilincii taraf destek konumunda olarak yeniden

yapilandirmanin gerilimini ve stresini azaltir.

Transformation 1Q, gecerli, bilincli ve etkili bir stire¢c kullanarak hedefleri, misyonu

ve ¢alisan ilgi alanlarini ve niteliklerini hizalayarak yeniden yapilandirma dinamigini
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degistirir. Organizasyonel ve operasyonel ihtiyaclari degerlendirmek ve bireysel

calisanlar1 tam olarak anlamak i¢in veriye dayali yontemler kullanir (OPM, 2023).

-Stratejik Kaynak Kullanimi

En Verimli Organizasyonun (Most Efficent Organization/MEQ) gelistirilmesi, is akisi
sistemleri tasarimi ve analizi, organizasyonel yeniden tasarim ve siniflandirma ve
personel oranlar1 konularinda uzmanlig1 iceren zor bir siire¢ olabilir. OPM, bu konuda
rekabet¢i kaynak bulma konusunda o6zel c¢oziimler saglayabilir. En Verimli
Organizasyon’a gecis, degisiklik yontemini, yetkinlik tanimlamayi, beceri agig1

analizini ve ¢esitli egitim ve gelistirme Onerilerini igerir.

Rekabetci kaynak bulma gereksinimi ile karsit karsiya kalindiginda En Verimli
Organizasyonu olusturmak i¢cin OPM gerekli adimlar atmak i¢in asagidaki durumlarda

yardimci olur:

e Stratejik planlar, organizasyon semalari, personel ¢izelgeleri, pozisyon
aciklamalari, is yiikii verileri, tiretkenlik ve performans istatistikleri ve is akisi
semalar1 dahil ancak bunlarla sinirli olmamak iizere belgeler toplar, analiz eder
ve degerlendirir.

e Verilen gorevleri yapan ve denetleyenlerin bakis agisiyla kurulus ve is
hakkinda bilgi edinmek i¢in uygun goriildiigii takdirde yoneticiler, amirler ve
calisanlarla bireysel ve/veya gruplar halinde goriistir.

e Isi gerceklestirmede olas1 fazlaliklar1 ve gereksiz adimlar1 belirlemek igin is
siireclerini ve 1s akisini analiz eder. Verimsizlikleri ortadan kaldirmak ig¢in
stireclerin ve is akisinin yeniden yapilandirilmasi i¢in segenekler onerir.

e Stratejik hedeflere ulagsmak i¢in gerekli mesleki uzmanliklarin sinif seviyesi ve
pozisyon sayisini belirler.

e Kurulusu mevcut yapisindan en verimli kurulusa tasimak i¢in bir plan gelistirir
(OPM, 2023).
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-Yer Degistirme Yardimi

OPM, miilakat teknikleri, 6zgecmis ve bagvuru yazimi, is arama stratejileri, kariyer
kesfi ve yeni is sOzlesmesini anlama iizerine bir dizi atdlye calismasi hizmeti
sunmaktadir. Giliniimiiz isgiiclinde, calisanlar pazarlanabilirliklerini ve rekabet
edebilirliklerini artirmak i¢in becerilerini gelistirmeye devam etmelidir. Kariyer
gelistirme, yalnizca kii¢lilmeye yatkin olan kuruluslar i¢in degil tiim kuruluslar igin
kritik Oneme sahiptir. OPM, kiiclilmeden etkilenen c¢alisanlar igin birebir
danigsmanlikta saglayabilir. Her calisan istihdam ilgi alanlarini, mevcut becerileri,
bilgileri ve yetenekleri gozden gecgirmek, bir 6zgecmis hazirlamak ve bir goriismeye
hazirlanmak i¢in en iyi sekilde bir OPM danismaniyla ¢aligma firsatina sahiptir. OPM
danismanlar1 ayrica egitim secenekleri, yetkinlik gelisimini kesfetme firsatlar1 ve
kariyer planlamas1 i¢in kisisel bir zaman c¢izelgesi gelistirme konusunda c¢alisanlarla
birlikte c¢alisi. OPM danigmanlari, bir ¢alisanin bagvurmayi planladigi agik

pozisyonlara karsi is niteliklerinin bireysel degerlendirmelerini saglar. (OPM, 2023).

3.4.7.3 Isgiicii ve Yedekleme Planlamasi

Kamu sektorii kuruluslari, hizmet talebinin arttig1, kaliteli hizmet beklentisinin ytiksek
oldugu ve sonuglarin hesap verilebilirliginin olaganiistii oldugu bir dénemdedir.
Ajanslar sonug odakli, vatandas merkezli ve pazar temelli olmalidir. OPM, orgutsel
etkinligi iyilestirmek ve gelistirmek, Federal kurumlar yiiksek performansh kuruluslar
olmaya yoOnlendirmek amaciyla yerel ve ulusal diizeylerde is giicii ve halefiyet

planlama stiregleri gelistirmek i¢in kuruluslarla birlikte calisir.

-Yiiksek Performansl ve Sonu¢ Odakli Kuruluslar: Yiiksek performansli bir kurulus
olmak, kurulusta ¢alisan insanlara yatirim yapmay1 ve miisteri-paydas ihtiyaglarinin
anlasilmasini gerektirir. Sirketler son derece yetenekli adaylardan olusan sinirl havuz
icin rekabet ederken, yetenek talebi yiiksek olmaya devam etmektedir. OPM, etkili
isglicii ve yedekleme planlama stratejileri ve onlemleri gelistirmek i¢in ajanslarla

birlikte ¢alisir. Isgiiciiniin gevresel kaygilari, islerin islevselli§ini gézden gegirme
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ihtiyac, is giicli tahmini, kariyer/meslek gelistirme ve mevcut ise alim ya da elde tutma
stratejilerini daha iyi kullanma ihtiyac1 gibi konular1 ele alir. Isgiici ve halefiyet

planlamasi, insan sermayesi yonetimine ¢ok yilli bir yaklasimdir. (OPM, 2023).

-Isgiicii Analizi

Isgiicii Analizi, mevcut is giiciiniin demografik ve arka plan 6zellikleri, emeklilige
uygunluk, ciro ve ¢esitli isglicii yonetimi sorunlari (ise alim ve elde tutma) dahil gorev
acisindan kritik meslekler genelinde mevcut isgiicii hakkinda bilgi saglar. Bu bilgi,
kurulus genelinde is giiciinii anlamada ve is giiclinii bir biitiin olarak veya kismen

etkileyen egilimleri belirlemede degerlidir.
OPM ajanslara su konularda yardimer olmaktadir:

e Isgiicii demografisini ve istihdam egilimlerini belirlemek i¢in isgiiciinii gdzden
gecirir ve analiz eder,
¢ Kilit konumlardaki islevlerin ve personelin bir listesini gelistirir,

e Eniyi uygulamalari veya iyilestirme alanlarini belirler. (OPM, 2023).

-Yedekleme Planlamasi

Siireklilik kasith oldugunda ve kurumsal bilgi yeni nesil liderlere ve uzmanlara
aktarildiginda kuruluslar gelisir. Yine de bir¢ok kurulus, kritik olan liderlik ve teknik
pozisyonlar1 olusturmada giigliikk ¢ekmektedir. Deneyimli, uzmanlagmis c¢alisanlara
olan talebin yiiksek ve yetenek havuzunun genellikle sinirli olmasi nedeniyle, bu talebi
karsilamak igin en giivenilir yol i¢ kaynaklardir. insan Kaynaklar1 Céziim Ofisinin

yedekleme planlamasi bu konuda pozitif etki yaratabilir.

Gorev siirekliligini saglamak, bos pozisyonlar1 doldurmaktan fazlasmi gerektirir. IK
¢Oziim ofisi yedek planlama yonetimi hizmetleri, kuruluslar genelinde siirekliligi

desteklemek i¢in yeteneklerin belirlenmesini, degerlendirilmesini ve gelistirilmesini
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kolaylastirmaktadir. OPM’nin hizmetleri, bilylime potansiyelini belirlemek, gelisen
beceri setlerini gorev gereksinimleriyle uyumlu hale getirmek ve kurum g¢alisanlarina
yonetim becerilerini gelistirmek ve teknik yeterlilik kazandirmak i¢in zamaninda

uygun firsatlar saglamak i¢in uzun vadeli stratejilere odaklanir (OPM, 2023).

-SWOT (Giiglii Yonler, Zayif Yonler, Firsatlar ve Tehditler) Analizi

OPM, ajans ve kurulus i¢indeki gelecekteki is glicii hedeflerini ve zayifliklarini ele
almak icin odak gruplar1 aracihigryla KOBI’lerle bir SWOT Analizi gerceklestirir.
Stratejik plan ve hedefleri titizlikle g6z déniinde bulundurarak ileriye donik ve gelecek
3-5 yila odaklanan projeksiyonlar yapacak olan SWOT Analizi yapilir. YOneticiler,
midiirler, denetciler ve gorevli kisiler SWOT analizi oturumlar1 aracilifiyla, ilgili
SWOT yonleri belirler ve iliskilendirir. Bu baglantilardan, giiclii yanlardan ve
firsatlardan yararlanmak ve isgiiciine yonelik zayifliklar1 ve tehditleri azaltmak i¢in
planlar ve eylem 6geleri olusturulur. Isgiicii genelinde bu yonlerle anlasma saglamak
icin SWOT Analizi oturumlar1 sirasinda toplanan bilgilerin dogru oldugundan emin

olmak i¢in bir yonetim dogrulama paneli yiiriitiilir (OPM, 2023).

-Yetkinlik Modelleme ve Bosluk Analizi

Yetkinlik Modelleme ve Bosluk Analizi araciligiyla, ajansin misyon basarist igin
gerekli olan temel ve teknik yeterlilik modellerini belirlemede yardime1 olur. Mevcut
Gorev Acisindan Kritik Mesleklerin (Mission Critical Occupations) gerekli yetkinlik
yeterlilik seviyelerine gore degerlendirilmesi kurumun is giicli planlama girisimleri

gelistirmesi gereken yerlerde bosluklarin belirlemede yardimei olur.

Yetkinlik Modellemesi: Odak gruplarini ve anket metodolojisini kullanarak yetkinlik
modellemesi yapar veya mevcut yetkinlik modellerini degerlendirir. OPM
danigsmanlari, her Gorev Agisindan Meslek (MCO) i¢in gerekli gorev ve yeterliliklerin

taslak listelerini gelistirmek i¢in isle ilgili mevcut materyalleri ve is analizi bilgilerini
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g6zden gegirirler. Taslak listelerin igerigi ve ifade bigimi daha sonra konu uzmanlari
(KOBI’ler) tarafindan iki odak grup halinde incelenir: biri gérevdeki kisiler ve digeri
denetciler icin. Gozden gegirilmis gorev ve yetkinlik listeleri daha sonra, ¢evrimigi bir
is analizi anketinde derecelendirmeler i¢in tiim Gorev Agisindan Meslek (MCO) is
gorevlilerine ve denetgilere sunulur. Yetkinlik derecelendirmeleri, Onem, giris
gerekliligi, egitim ihtiyaci vb. gibi dl¢ekleri igerir. Gorev derecelendirmeleri 6nem ve
sikilik gerektirir. Bu veriler analiz edildikten sonra nihai yetkinlik modeli ve is analizi

belgelerini saglar.

-Yetkinlik Bosluk Analizi: isgiicii yeterlilik bosluklarna yonelik bir analiz, iki temel
bilesen igerir: degerlendirilecek yetkinliklerin se¢imi ve gérevdekilerin is performansi
sirasinda bu yeterlilikleri uygulama becerisindeki yeterlilik bosluklarinin belirlenmesi.
Ajans tarafindan belirlenen MCO’larin her biri igin yetkinlik agig1 analizi yapilir.
Bosluk analizi i¢in kritik yetkinliklerin secimi, KOBI’lerle bir odak grubu araciligiyla
gerceklestirilir. Secilen yetkinlikler, mevcut ve gerekli yeterlilik seviyelerinin
derecelendirilmesi icin gorevdeki gorevlilere ve denetcilere bir ankette sunulur. Bu
analizin sonuglar iggiiciinde var olan yetkinlik bosluklari hakkinda bilgi saglayarak

ise alim, gelisim ve diger IK girisimlerini bilgilendirir (OPM, 2023)

3.4.7.4 ise Ahm ve Personel Coziimleri

Insan Kaynaklari Coziimleri (HRS), dogru kisiyi dogru zamanda dogru ise
yerlestirmeye yardimeci olur. Yiksek kaliteli bir iggiicli olusturmaya ve yiiksek
performansli kuruluglart siirdiirmeye yardimer olmak i¢in ilgili, uygun maliyetli
urtinler ve hizmetler sunar. HRS, kurulusglarin yetenekli ve motive olmus bir isgiiciinii
basarili bir sekilde ise almasina, degerlendirmesine ve elde etmesine olanak saglayan
uygun maliyetli ¢oziimler sunan yillarin kanitlanmis deneyimine sahiptir. HRS,

kapsamli bir personel edinme iiriinleri ve hizmetleri yelpazesi sunmaktadir.

USA HIRE®M: Cevrimigi Degerlendirme Platformu: OPM, ajanslara gozetimli ve

g6zetimsiz ortamlarda yenilikgi ve gucli gevrimigi degerlendirme ¢éziimleri sunma
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yetenegi sunar. USA Hire®™ araciligiyla sunulan gevrimici degerlendirmeleri mevcut
ise alma siirecine entegre ederek zamandan ve ajans kaynaklarindan tasarruf

saglamasina neden olur ve ajansin daha kaliteli adaylar belirlemesine yardimer olur

(OPM, 2023).

-Ise Alim

Personel Edinme Coziimleri personeli, ise alim sosyal yardim organizasyonlarinda,
ajans ve kurumlarin agik pozisyonlarini duyurmada ve devlet islerine basvurularda
yardimc1 olmak i¢in bagvuru havuzlarini olusturma konusunda deneyimlidir.
Kuruluslar i¢in en iyi performans gosterenleri gekmek ve elde tutmak icin gereken
araglari, stratejileri ve kanitlanmis metodolojileri saglayarak Federal, Eyalet ve Yerel
yonetim yoneticilerini destekler. Ise alim zorluklarinin iistesinden gelmek igin

asagidaki maddeleri iceren 6zel ¢oziimler sunarak yardimci olur:

e lIse alim stratejileri gelistirmek ve ise alim programlarinin basarisini

degerlendirmek,

e Ise alim marka kimligi materyalleri iiretmek: sloganlar, logolar, brosiirler, web
siteleri, posterler, videolar, CD-ROM’lar ve televizyon reklamlari,

e Devlet kurumlariin pazarlamasinda 6zel uzmanlhiga sahip tedarikcilerle

ortakliklar olusturmak,

o Kilit kuruluglar ve egitim kurumlari ile uzun vadeli ortakliklar kurmak (OPM,
2023).

-Vaka Inceleme Coziimleri

OPM IK danismanlar1 bos pozisyonlar nitelikli ve gesitli adaylarla hizli bir sekilde

doldurarak ajans ve kuruluslarin personel ihtiyacini karsilar.

Personel Edinme Cdziimleri asagidaki hizmetleri saglamaktadir:
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e Aday derecelendirmeleri i¢in kullanilacak degerlendirme anketleri gelistirir.

e Net, bilgilendirici is firsat1 duyurular yazar ve USAJOBS’ta yayinlar.

e Tiim bagvurular1 USA Staffing otomatik ise alim sistemi araciliiyla ilerletir.

e Degerlendirme i¢in yoOnlendirilen tim adaylar i¢in minimum yeterlilik
gerekliliklerini dogrular.

e Kidemlilerin belgelerini gbézden gecirir ve gazilerin tercihini nihai sevk
listesine atamadan 6nce gazilerin tercihine karar verir.

e Adaylarin Kariyer Gegis Yardim Plan1 ve Kurumlar Arasi Kariyer Gegis
Yardim Plan1 kapsaminda uygunluk iddialarini dogrular.

e Liyakat Sistemleri ilkelerine ve Temsil Edilen Sinav prosediirlerine uygun
olarak rekabetci, istisnai hizmet ve rekabetci olmayan sevk listelerini diizenler.

e Tiim bagvuru sahiplerine yazili bildirimde bulunur ve basvuru prosediirleriyle
ilgili bagvuru sahiplerinin sorularini yanitlar.

e Denetim, uygunluk sertifikalarini iade eder ve se¢ilemeyen adaylara mektuplar

gonderir (OPM, 2023).

-IK Teknik Egitimi

Personel alim1 yerinde ve sanal yardima ek olarak, ajans ve kuruluslarin is giiciinii ise
almada en 1yi uygulamalar konusunda egitecek, teslime hazir bir miifredat portfdyiine
sahipti. OPM IK uzmanlari ve psikologlart son derece yetenekli egitmenlerdir.
Seanslar yarim giinliik atolye caligmalarindan bir haftalik kurslara kadar uzanir ve
uzaktan veya yerinde saglanabilir. Uzmanlar, ajans ve kuruluslarin 6zel ihtiyaglarini
karsilamak i¢in hizla yeni oturumlar gelistirmek veya mevcut oturumlar: degistirmek

icin gerekli uzmanliga sahiptir. Asagida en popiiler kurslarin bir listesi yer almaktadir:

e Gazilerin Tercihine Karar Vermek

e Degerlendirme Anketi Gelistirmede En Iyi Uygulamalar
e Kategori Degerlendirmesi

e Etkili Kolaylastirilmis Is Firsat1 Duyurusu Olusturma

e Ise Alma Esneklikleri Workshop’u
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e Ise Alim Workshop’u
e Workshop: ise Alim Yoneticileri Federal Ise Alma Siirecini Nasil lyilestiriyor?
(OPM, 2023).

-Yéneticiler, Liderler ve Federal ise Alim

Personel Alim1 (Staff Acquisition), kuruluslar i¢in yoneticileri ve iist diizey liderleri
degerlendirmeye ve ise alima yardimci olacak uzmanlhiga sahiptir. Acentenin liderlik
gelistirme programi araciligiyla mevcut Kidemli Yonetici Hizmeti (Senior Executive
Service) acik pozisyonlarini veya beklenen gelecekteki ihtiyaglari doldurmaya

yardimc1 olur.

Personel alimi, ajans ve kuruluslarin kendi uzmanlarina rehberlik edebilir veya tiim ise
alim ve se¢im slirecini ajans ve kuruluslar i¢in yonetebilir. Liderlik gelistirme
programlar1 i¢in genellikle OPM Yonetici Temel Niteliklerine dayali olarak bir
¢evrimi¢i program katilim daveti ve kendi kendini aday gosterme (self-nomination)

suireci hazirlar.

Ise alim/markalasma, ¢evrimi¢i duyuru ve basvuru, aday degerlendirmesi ve nihai
secim kararlar1 dahil olmak {izere bastan sona aday se¢imi konusunda OPM yardimeci1
olmaktadir. Deneyimli personel arastirma psikologlar1 ve insan kaynaklar1 uzmanlari
ile ise alim ve degerlendirme stratejisinin yani sira nihai se¢im kararlarinda ajans ve

kuruluslara yardime1 olmak igin siire¢ boyunca hazirdir (OPM, 2023).

3.4.7.5 Ol¢me ve Degerlendirme

OPM, dogru yetkinliklere sahip adaylar1 segmeye, dogru kiiltiirii gelistirmek igin
kuruluslar1 degerlendirmeye ve miisteri memnuniyetini 6lgmeye yardimer olan giiclii

degerlendirme prosediirleri gelistirir.

-Strateji Tasarim Hizmetleri
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OPM 6l¢iim uzmanlari ve egitimli IK uzmanlari, belirli ajanslara ise alim ihtiyaclarini
karsilayan gecerli, adil ve etkili degerlendirme stratejileri gelistirmelerine yardimci
olur. OPM psikologlari, ajanslara geri 6demeli olarak degerlendirme gelistirme

konusunda yardimci olmaktadir.

Ajanslar, bir degerlendirme aract ve genel bir se¢im stratejisi segerken veya
gelistiritken birgok faktorii dikkate almalidir. Uygun degerlendirme(ler), bos
pozisyonlarin sayisi ve seviyesini bagvuru havuzu ve benzer pozisyonlar agiklanirken
son deneyimlere dayali olarak beklenen basvuru sayisi gibi degiskenlere baghdir. Bir

degerlendirme stratejisi segerken géz dniinde bulundurulan faktorler:

e Degerlendirilecek kritik yeterlilikler veya bilgi, beceri ve yetenekler

e Beklenen bagvuru sayisina gore doldurulacak pozisyon sayisi

e Degerlendirme araciyla iliskili giivenirlik ve gecerlilik kaniti

e Bagvuran popiilasyondaki 1rk, cinsiyet, koken veya diger alt gruplara karsi
olumsuz etki potansiyeli

e Degerlendirme aracini gelistirmek i¢in gereken maliyet, zaman ve uzmanlik

e Aract uygulamanin maliyet ve uygulanabilirligi

e Kotii bir ise alma kararinin maliyetleri ve sonuglari

e Bagvuru sahipleri i¢in degerlendirme siireci ve araclarinin kabul edilebilirligi.

Bir bagvuru sahibinin bir isi basariyla gerceklestirme yetenegini belirlemek icin bir
veya daha fazla degerlendirme secenegi kullanilabilir. Ajanslar Olgllecek
yetkinliklerin sayisini, hangi yetkinliklerin Slgiilecegini, verilen yeterliliklerin nasil
Ol¢iilecegini, verilen yeterliliklerin se¢im siirecinde ne zaman 6lgiilecegini ve puanlari
degerlendirme siirecinin diger bilesenlerle nasil dl¢iilecegini belirlemelidir. En uygun
degerlendirme aracinin belirlenmesi, kullanicinin ihtiyaglar1 ve oncelikleri ile ilgili
olarak her bir secenekle 1ilgili maliyet ve faydalarin dikkatli bir sekilde
degerlendirilmesi gerekir (OPM, 2023).

-USA Hire (ise Alim)
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USA Hire, basvuru sahiplerinin uzmanlik diizeyleri hakkinda kendilerinin rapor
vermesine izin veren degerlendirmelerden ziyade is performansini daha iyi tahmin
eden degerlendirme yontemleri kullanir. ABD ise alim degerlendirmeleri Federal is

ilan1 siirecine dahil edilir. Bu degerlendirmeler;

Adim 1: USA Staffing’te bagvurularin1 tamamladiktan sonra bagvuranlar, bagvuruda

bulunduktan sonra USA Hire degerlendirmesine girmeye davet edilir.
Adim 2: Adaylar degerlendirmelerini ne zaman ve nerede yapacaklarini segebilirler.

Adim 3: Ajanslar, bagvuranin ¢esitli beceri ve yeteneklerine derinlemesine bakmak

icin USA Hire’1 diger degerlendirmelerle birlestirmeyi secebilir.
Adim 4: Kolay kullanim i¢in degerlendirmeler otomatik olarak puanlanir.

USA Hire, ¢evrimigi bir platformda yiiksek kaliteli degerlendirmeler sunmak i¢in en

son teknolojileri birlestirir.

Bilgisayar Uyarlamali Test: Onceki sorularda verilen yanitlar baz almarak basvuranin

seviyesine gore ayarlanir.
Cevrimigi Simiilasyonlar: Devlet kurumlarinda karsilasilan gergcekci durumlar saglar.

Rol Oyunlari: Adaylar bir senaryoda nasil yanit vereceklerini secerler ve bu da

senaryoda bundan sonra ne olacagina yonlendirir (OPM, 2023).

-Yetkinlik Modellemesi

OPM psikologlari, bir kurum i¢indeki tekli veya ¢oklu meslekler i¢in is analizi ve
yetkinlik modelleme hizmetleri saglamaktadir. Hizmetler arasinda (1) odak
gruplarimin ve saha ziyaretlerinin yliriitiilmesi, (2) mesleki gorev ve yeterlilik
verilerinin toplanmasi i¢in 6zellestirilmis anketlerinin gelistirilmesi ve yonetimi ve (3)
tim yasal ve profesyonel yonergelere gore veri analizi ve sonuglarin belgelenmesi yer

alir. Mesleki analiz sonucunda gelistirilen yetkinlik modelleri, gorev agisindan kritik
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meslekler ve liderlik pozisyonlar1 da dahil olmak tizere tim meslekler igin personel
secimi, kariyer gelisimi ve performans yonetimi araglarinin tasarimina temel olusturur.
OPM ayrica kurumlarin egitim, gelisim ve personel alimi i¢in kritik ihtiyaglar

belirlemesine olanak saglayan Yetkinlik Bosluk Analizi hizmetleri sunar.

IK Yéneticisi: Degerlendirme gelistirme de dahil olmak iizere cesitli IK yonetimi
islevlerini desteklemek igin yéneticilere ve IK profesyonellerine yetkinlige dayali
mesleki bilgilere kolay erisim saglayan internet tabanli bir sistemdir. IK Y&neticisi,
hiikiimet capindaki is analizlerine dayali olarak is tasarimi, ise alim ve seg¢im,
performans yOnetimi ve kariyer planlamasi icin veri saglar. Mesleki veriler su anda

asagidaki is grubundaki meslekler i¢in mevcuttur:

e Biro ve Teknik

e Profesyonel ve idari

e Liderlik ve Yonetim

¢ Bilgi Teknolojisi

e Ticaret ve Emek

e Bilim ve Mihendislik

e Kanun Yaptirimi. (OPM, 2023).

3.4.7.6 Federal Liderlik Programi

Bu platform, Federal Hiikiimet Liderlik Gelistirme Programlari Katalogunun
(FedLDP) ¢evrimici agidir. Burada, calisanlarin liderlik becerilerinin gelistirilmesini
tesvik etmek i¢in federal departmanlar ve ajanslar tarafindan sunulan bir elektronik
program kiitiiphanesi bulunmaktadir. Caliganlar bagimsiz olarak gelisim ihtiyaglarina
uygun programlar arayabilirken, egitim verecek olan profesyoneller ise siteyi

caligsanlara rehberlik saglamak ve egitim vermek i¢in kullanabilirler (OPM, 2023).

3.4.7.7 Liderlik Gelistirme Merkezi
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OPM, federal calisanlara ve ajanslara liderlik ve mesleki gelisim igin kurslar
vermektedir. Yenilik¢i gelistirme programlart aracilifiyla bugiiniin ¢aliganlarini

yarmin liderlerine doniistiirmeyi amaglamaktadir. Bu programlar:

e Yonetici Cekirdek Niteliklere Dayali Liderlik Gelistirme Kurslar1 (Executive
Core Qualifications/ ECQ)

e Ajanslar icin 6zellestirilmis liderlik programlari

e Ik uzmanlari igin 6zel egitim

e Kurslar ve proje tabanl 6grenme firsatlar1: insan Merkezli Tasarim ve Miisteri
Deneyimi ve Siire¢ ve Performans Gelistirme

e Baskanlik Yonetim Bursu Programi araciligtyla akici ise alma ve gelistirme

e USALearning ® aracihigiyla Ogrenme Teknolojisi ve Yardimci Edinme
Cozlimleri seklindedir (OPM, 2023).

3.4.7.8 Performans Yo6netimi

OPM’nin sundugu performans yonetimi ‘yi1l sonu degerlendirmesinden’ daha
fazlasidir. OPM, hedefleri sonuglara ¢evirmeyi amaglar. Performans yonetimi, sadece
bireysel ¢alisanlara degil ayn1 zamanda ekiplere, programlara, siireclere ve bir biitiin
olarak kuruluslara da odaklanmaktadir. Iyi gelismis bir performans yonetimi programu,
saglikli ve etkili sonuglara yonelik bir kiiltiir olusturmak ve siirdiirmek i¢in gerekli
olan bireysel ve organizasyonel performans konularmi ele almaktadir. Etkili bir
performans yonetimi, kuruluslarin bireysel performansi artirmasina, devam eden
caligan1 ve siipervizor gelisimi tesvik etmesine ve genel organizasyonel etkinligi

artirmasina olanak saglar (OPM, 2023).

3.4.7.9 Uzaktan Calisma ve Hibrit Coziimler

Personel Yonetim Ofisi’nin Uzaktan Calisma ve Hibrit Coziimler birimi, evden

calisma, hibrit veya uzaktan calisma programlarini analiz etmek, uygulamak veya
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degerlendirmek isteyen federal kurumlar i¢in 6zellestirilebilir ve uzmanlagmis hizmeti
sunar. Cozumler devletten devlete sunulan hizmetlerdir ve bu ylzden uygun maliyetli,

sozlesmeye bagli olan ve dogrudan ¢oziimler iireten 6zellige sahiptir.

Hibrit bir is yeri hem ofiste ¢alisan ¢alisanlarin oldugu hem de diger lokasyonlardan

calisanlarin oldugu karma bir igyeridir.

-Hibrit Bir Ortamda Calismak ve Yonetmek: OPM, devlet kurumlariin ihtiyacglarina

uyacak sekilde 6zel olarak tasarlanmis cesitli ¢6ziimler sunar. Bunlar:

e Ozellestirilebilir olma: Coziimler son derece ozellestirilebilir ve kurumun
egitim ve politika diizenlemelerine uyacak sekilde programlanabilir.

o Cesitlilik: OPM’nin ¢o6ziimleri, ajanslarin kullanilabilir, 6zellestirilmis,
uzaktan caligma, hibrit veya evden g¢alisma programlari ile yoneticilerin ve
calisanlarin performans beklentilerini iletme, uzaktan ¢alisma siirecini
yonetme ve uzaktan basarili bir sekilde is birligi yapma becerilerini
gelistirmelerine yardimci olmak igin tasarlanmig planlari uygulamalarina
yardimc1 olur.

e Devlete 6zgl olma: OPM’nin hizmetleri, devlet kurumlar i¢in 6zel olarak
gelistirilmistir.

e Uygun maliyetli olma: OPM, en uygun maliyetli secenegi saglamak i¢in

dogrudan ajanslarla birlikte ¢alisir (OPM, 2023).

-Uzaktan Calisma Politikas1 Denetimi

Ajanslarin uzaktan ¢alisma programi i¢in gerekli bir temele sahip olmasini saglamak
icin OPM, ajanslarin uzaktan ¢alisma politikalariin bir degerlendirmesini yapar ve
politikalar iyilestirmek veya giiglendirmek i¢in ajanslara bulgular ve tavsiyeler i¢eren
bir rapor sunar. Bu asama, ajanslarin uzaktan ¢alisma ortami igin basarili performans

yonetimi programlarin1 ve planlarmin gelistirilmesi i¢in temel yap1 taglarina sahip
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olmasini saglar. OPM uzaktan ¢aligma politikalarinin degerlendirmesini ve bunlarla

ilgili analizi kolaylastirmak i¢in kullandigi araglar ise;

e Uzaktan Calisma Referans Kilavuzu

e Uzaktan Calisma Politikas1 Kontrol Listesi

e Uzaktan Calisma Anlasmalar1 Kontrol Listesi

e Uzaktan Calismaya Hazirlik ve Giivenlik Kontrol Listesi

e Uzaktan Calisma Programi Kiyaslama Analizi (OPM, 2023).

3.4.7.10 Teknolojik Sistemler

Insan Kaynaklar1 Céziimleri Ofisi, geri ddemeli hizmet {iriin yelpazesinin bir parcasi
olarak sezgisel c¢Oziimler sunmak i¢in ¢esitli kullanici merkezli teknoloji
sistemlerinden yararlanir. OPM misyonunun ve miisteriye ulagma ¢abalarinin ayrilmaz
bir pargasi, yarinin miisteri hedefli ¢éziimlerini sunmak i¢in oncti, yenilik¢i, yiliksek

kaliteli insan kaynaklar1 bilgi teknolojisi iiriinlerine ve hizmetlerine yatirim yapar.

-Bilgi Portali Bolimii, ajanslarin misyonlari, hedefleri ve degerleri ile ilgili
bilgileri tiim organizasyon hatlarinda paylasmanin 6nemini anlamalarina yardimci
olmak i¢in ajanslarla birlikte ¢alisir. Ayn1 zamanda, GOTS (Government off-the-shelf)
igerik kullanimina ve uygulamasina giivenli erisim i¢in merkezi bir icerik veri tabam
olusturup yoneterek kurumlar genelinde bilgi paylasimi icin siiregler gelistirmelerine

yardimci olarak ajans c¢alisanlarin tam potansiyellerini fark etmelerine yardimer olur.

-USA HIRE®M, ajanslara gézetimli ve korumasiz ortamlarda yenilik¢i ve
profesyonelce tasarlanmis cevrimici degerlendirme c¢oziimleri sunma yetenegini
gelistirmesine  yardimci  olur.  Ajanslar, mevcut degerlendirme igerigini
otomatiklestirmek, yeni ¢cevrimi¢i degerlendirmeler gelistirmek veya ¢ok ¢esitli devlet
pozisyonlar1 i¢in USA Hire’in kullanima hazir degerlendirmelerini uygulamak i¢in

USA Hire’dan yararlanabilir.

-USAJOBS, Federal hikimetin resmi istihdam resmi sitesidir. USAJOBS,

dogru kisilerin dogru isleri bulmasina yardimci olacak kaynaklar saglar. Federal
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ajanslar, OPM teknolojisini ise alim siire¢lerini kolaylastirmak ve nitelikli basvuru
sahiplerini agik pozisyonlarla eslestirmek i¢in kullanir. USAJOBS, bagvuru
sahiplerinin yiizlerce federal kurum ve kurulusta acik is bulmalar1 i¢in merkezi bir

konum olarak hizmet vermektedir:

-USALearning, dzellestirilmis 6grenme yonetim sistemlerinin gelistirilmesini
ve sunulmasini, 6grenme igerigi yonetim sistemleri ve iliskili hizmetler, e-Ogrenim/
test platformlari, uygulama topluluklari, nesne ve belge havuzlari, kurs gelistirme ve
yenilik¢i yazilim miihendisligi hizmetlerini igeren diger 6zellestirilmis icerik ve ortak

calisma platformlari igermektedir.

-USA Performance, ABD Personel Yonetim Ofisi’nin Federal kurumlara SES
(Senior Executive Service) ve SES dis1 performans yonetimi programi ve sistemlerini
uygulamalarina yardimci olan yazilimdir. USA Performance, ajanslarin tiim

derecelendirme siireclerini otomatiklestirmelerini saglar.

-USA Staffing, ABD Personel Yonetim Ofisi’nin federal kurumlar i¢in ise
alma yazilimidir. USA Staffing, ajanslarin kalifiye adaylar1 kesin, verimli ve uygun

maliyetli bir sekilde degerlendirmek, onaylamak ve ise almak i¢in bir baska secenektir

(OPM, 2023).

3.4.7.11 insan Sermayesi Endustrisi Coziimleri

Insan Sermayesi Endiistrisi Coziimleri, hizlandirilmis bir sézlesme siireci araciligryla
federal kurumlara 6zellestirilmis insan sermayesi, kurumsal performans iyilestirme,
teknik ve islevsel egitim ve gelistirme ¢oziimleri saglar. Eger bir ajans ya da kurum
isgiicii olarak Ust duzey ve on yeterlilige sahip danigsmanlarin yetenegine ihtiyag
duyarsa, bu birim problemin tanimlanmasindan problemin ¢dziilmesine kadarki
stirecte yardimcr olmaktadir. Ayn1 zamanda yardima ihtiya¢ duyan ajans ya da
kurumun misyon ve hedeflerini gerceklestirmeye odaklanabilmek icin sdzlesme ve
proje yonetimini bu birim gerceklestirir. insan Sermayesi Endiistrisi Coziimleri

ajanslara sunlar1 saglar:
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-Sifirdan baglama ihtiyacini ortadan kaldiran 6n rekabet s6zlesmeli araglarini

kullanarak projeye daha erken baslanma firsati sunar.

-Kiigiik isletmenin satin alma hedeflerini karsilayarak stratejik kaynak bulmay1

destekler.

-Is emirleri verme ve faturalama gibi idari gérevleri ortadan kaldirarak temel

faaliyetlere odaklanilmasini saglar.

-Kapsam kaymasi, zaman ¢izelgesi kaymalar1 ve biitge agimlar1 gibi maliyetli

yanlis adimlardan ka¢inmay1 hedefler.

-On incelemeden gegmis ve tiim OPM politikalarina ve yonergelerine uyan

ticari ortaklardan en uygun fiyatli ¢éziimleri satin almaya olanak tanir (OPM, 2023).

3.4.7.12 iK Is Kolu

Insan Kaynaklar1 Bilgi Teknolojileri Déniisiimii (Human Resources IT
Transformation), modernizasyon, konsolidasyon, entegrasyon ve performans
degerlendirmesine odaklanarak IK Bilgi Teknolojisinin hiikiimet ¢apindaki
doniistimiine onciiliik eder. Ajanslar ve hizmet saglayicilarla aktif is birligi yoluyla
Insan Kaynaklari Is Kolu (HRLOB) girisimini ydnetir ve asagidakileri yaparak insan

kaynaklarimin stratejik yonetimini gelistirmeye odaklanir:

e Ajanslar ve hizmet saglayicilar tarafindan kullanilan hiikiimet c¢apindaki
sistemleri ve hizmetleri denetlemek,
e IK sistemlerinin entegrasyonunu ve birlikte ¢aligabilirligini gelistirmek,

e Yenilik¢i teknolojilere tesvik etmektir.

HRLOB, federal ve 6zel sektor saglayicilar1 arasindaki rekabeti tesvik etmek ve 6zel
sektor katilimini en {ist diizeye ¢ikarmak i¢in tasarlanmistir. Bu rekabet karsiliginda
kalitenin, verimliligin ve miisteri memnuniyetinin artmasiyla sonuglanmalidir. Olgek

ekonomileri, maliyetleri diisiirmeye ve verimliligi arttirmaya yardimci olurken,
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performans sonuglarina odaklanmak kaliteyi ve miisteri memnuniyetini arttirmaya

olanak saglar (OPM, 2023).

Sonug olarak, ABD Personel Yonetim Ofisi kendi web sitesindeki bilgilere gore ele
alindiginda goriilmiistiir ki ¢cok fazla birime, boliime ve is koluna ayrilmistir. Merkezi
olarak konumlandirilan hem kamu kurum ve kuruluslarina hem de 6zel sektor ajans
sirketlerine bir ¢oziim servisi ya da danismanlik ofisi olarak hizmet veren OPM,
Amerika Birlesik Devletleri i¢cin 6nem tasiyan bir kurumdur. Bu sebepten dolayt OPM
ithtiya¢ duyan kurum veya organizasyonla biitlinleserek dogru aday1 segme ve ise alma
uygulamalari, profesyonel gelisim ve egitim programlari, yazili politikalar ve
dokiimantasyon sistemi, fonksiyonel egitim segenekleri, amacina uygun performans
degerlendirmeleri gibi biiylik ¢apta personel yonetimine iliskin gerekli uygulamalari
hayata gecirir, tavsiyelerde ve ydnlendirmelerde bulunur. Bunun sonucunda tlkenin
yeterliligi ve niteligi artmis bir insan kaynagina yenilik¢ilik diizeyinin artmis
kurumlara veya ajanslara sahip olmasi kaginilmazdir. Bu sebepten dolay1, kurumlara
ayr1 ayri1 gorevler verip sorunlara mahal vermemek igin Tiirkiye’nin de Amerika
Birlesik Devletleri Personel Yonetim Ofisi’ni 6rnek alarak boyle bilylik capta, merkezi
olarak konumlandirilmis, personel yonetiminin biitiin konularin1 ele alan tek bir

kurumun olusturulmasi daha mantikli bir adim olacaktir.

3.5 CUMHURBASKANLIGI iINSAN KAYNAKLARI OFiSi iLE
ILGILI KARSILASILAN SORUNLAR

Tiirkiye’de kamu personel rejiminin verimliligini arttirmak ve etkinligini saglamak
adma Cumhurbaskanlig1 catis1 altinda bir kurum olarak Insan Kaynaklar1 Ofisi ¢alisan
ve ¢alismasi planlanan insan kaynagini olusturma gorevi iistlenirken bunun yani sira
kamu kurumlarina personel se¢me ve yerlestirme, atama ve terfi igslemleri i¢in projeler
tiretme ve tavsiyelerde bulunma {izerine ¢aligsmalar yapmaktadir. Giderek dijitallesen

cagda dogal olarak kamu personel sistemi de etkilenmekte ve giincellenmesi
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gerekmekteydi. Dolayistyla CBIKO ile hazirlanan projeler dijital ¢caga uygun bir
sekilde tasarlanarak, liniversite 6grencilerinin ve tiniversiteden mezun olmus ¢alisma
hayatina hazirlanan kisilere yonelik zaman ve mekandan ayri1 olarak birgok uygulama
ortaya konulmustur. Ofis ayn1 zamanda ¢alisanlara yonelik hem mesleki bilgiyi hem
de kisisel gelisimlerini desteklemek ve gelistirmek adina projeler de liretmektedir. Bu
projeleri dijital ortamin olanaklar1 kullanilarak egitim uygulamalar1 seklinde
hazirlayip insan kaynagmin Ulkeye en verimli halinde olup yarar saglayabilmesi

hedeflenmistir.

[k ve en 6nemli sorun olarak gérebilecegimiz konu insan Kaynaklar1 Ofisi’nin kamu
tiizel kisiligine sahip olup merkezi yonetimde yer almasidir. Bu sebepten ofisin Tiirk
idare teskilatindaki bulundugu konum tartismalara ve sorunlara neden olmaktadir.
Bilindigi iizere idare hukukunda devletin hizmeti halka nasil ulagtirdigma iliskin
ayrimin yapildigi Tirkiye’nin idari teskilat yapisina baktigimizda semanin merkezi
idare ve yerel yonetimler olarak ikiye ayrildigini gérmekteyiz. Merkezi idare
dedigimiz kurum merkeze en yakin birimleri kapsayarak baskent ve tasra teskilati
olarak ikiye ayrilir. Sayet devlet yapacagi hizmeti dogrudan dogruya kendisi vatandasa
ulastirtyorsa merkezden yonetim ilkesi gecerlidir, hizmeti kendisi ulastirmayip baska
kamu kurulusu veya organlar tarafindan yiiriitiiliiyorsa yerinden yonetim kurumlarinin
hizmette rol aldig1 sdylenebilir (Gunday, 2011: 67-71). Merkezi idarede bulunan
kurumlar devlet tiizel kisiligine haiz olup, gelir ve gider kalemleri tek bir bitgede
olusur ve kurumlar arasinda hiyerarsi sistemi bulunmaktadir. Yerel yo6netim
kuruluglar arasinda idari vesayet iligskisi bulunmakta olup ayr1 kamu tiizel kisiligi
bulunan, kendine 6zel biitceye sahip, kendi karar ve denetim birimleri bulunan 6zerk
yapiya sahiptirler. Ofislerdeki ana sorun; ofislerin hem merkez teskilati catisi altinda
yer alip hem de ayn tiizel kisiliklere sahip olmasidir. Yani idare hukukunda yonetsel
acidan sorun yaratabilecek konu olarak Insan Kaynaklar1 Ofisinin merkezi ydnetim
teskilat1 igerisinde yer alip devlet tiizel kisiliginden farkli bir tiizel kisiliginin
bulunmasi olgusudur. Devletten ayr bir tlizel kisilige sahip olmas1 durumu kendinden
iist konumda bulunan idarelerden serbest olarak karar alabilmesine ve kararlar
yiiriitme yetkisine sahip olmasi anlamini tasir. Ve yine idare hukuku geregince ¢ok da
miimkiin olmayan merkezi biitgeden ayr1 bir 6zel biitgeye sahip olmasi kafalarda soru

isaretine neden olmaktadir. Buradan hareketle Cumhurbaskanligi Ofislerinin yapisal
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olarak merkezden yonetim teskilatinda degil yerinden yonetim kurumunda
fonksiyonel yerinden yonetim kuruluslart basligr altinda yer almasi gerektigi iddia

edilmektedir (Nacak, 2021: 1035).

Bir baska yazarmm yorumuna goére ofis tipi modelin Amerika’da bulunan teskilat
yapisindan Srnek alinarak kurgulandigi Tiirkiye’deki idari Isler Baskanligi, ofisler,
politika kurullart ve bagl kuruluslarin Amerika Baskaninin Yuritme Ofisiyle
benzetildigi iddia edilmektedir. Ancak bu kurgulama yapilirken Tiirkiye ve Amerika
yonetim tipi disiplini arasindaki farklarin g6z ardi edildigi diisiiniilmektedir.
Amerika’daki sistemde devlet tiizel kisiligi mantig1 olmay1p dolayistyla kurumlar arasi
idari vesayet iliskisi de yoktur. Ayn1 zamanda yerinden yonetim kurulusu ayrimi da
bulunmamaktadir. Bu sebepten otiirii, iilkeler politika konusunda 6rnek alinirken ve
politika transferi yapilirken mekansal 6zellik goz ardi edilmemeli buna uygun bir
doniistimle politikalarin gercege uygun bir sekilde kurgulanmasi gerektiginin daha

verimli sonuglar dogurabilecegi diisiiniilmektedir (Tung ve Giines, 2021: 10).

CBIKO’nun kurulusunda sahip oldugu &zelliklere gore mali yonden 6zerk oldugu
belirtilmektedir. Mali agidan 6zerk olmasi yani biitgesini kendisinin belirleyebilmesi
kurumun yine merkezi teskilat i¢erisinde degil yerinden yonetim kuruluslari igerisinde
yer almasi gerektiginin gostergesidir. Ofis biit¢esi yillik olarak ofis bagkani tarafinca
hazirlanip Cumhurbaskaninin onayma sunulur. Son asamada Cumhurbaskaninin
onayma ve biitgenin denetiminin Cumhurbagkan1 tarafindan hangi kurumun
yapilacaginin belirlenmesi kurumun O6zerkligine zarar vermesine ve mali acidan
hareket alanin kisitlanmasina neden olmaktadir. Bu noktada mali agidan 6zerklik
konusu finansal acidan seffafligim1 koruma konusunda sorgulanabilir ve yeniden
diizenlenmesi gereken bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buradaki ¢6ziim gerek
yapisal gerekse hukuki agidan diizenlemelerle yapilmasi olarak yapilmalidir. Bu
acidan CBIKO’nun finansal agidan denetiminin Cumhurbaskanlig1 makam tarafindan
degil ayr1 bir kurum olusturularak insan kaynagi alaninda yetkili ve sorumlu bir
yapinin kurulmasi: onemlidir. Sayet insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kurumsal
verimlilik arttirilmak isteniyorsa yeni acilan kurumun finansal agidan seffaf ve

izlenebilir olmas1 gerekmektedir (Saitoglu, 2019: 117)
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SONUC

Turkiye’de kamu personelinin kamudaki planli istthdam yapisinin tek merkezden
yonetimi i¢in 1960’tan sonra merkezde bulunan bir personel oOrgiitii kurulmasi
gerekliligine yonelik tartismalar neticesinde Devlet Personel Dairesi kurulmustur.
Akabinde, kuruma dénemin gerektirdigi gerekli giincellemeler yapilarak kurumun adi
Devlet Personel Baskanligi olarak degistirilmistir. Giiniimiize kadar agir aksak islese
de personel yonetiminden sorumlu tek yap1 olarak isleri yiiriiten DPB iglevini yerine
getiremedigi gerekgesiyle, 2018 sonras1 yeni Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi
degisikligi ile kapatilmis ve Cumhurbaskanlig1 biinyesinde bulunan Insan Kaynaklar:
Ofisi agilmistir. Agilan Insan Kaynaklar1 Ofisinin Devlet Personel Baskanligi’na
ikame olarak kuruldugu iddialar1 one siirllse de her iki kurumunda gorev ve
sorumluluklarina bakildig1 zaman goériilecektir ki personel sisteminde {istlendigi gorev
ve sorumluluklar tam olarak birbirleriyle 6rtiismemektedir. Aslinda Cumhurbaskanligi
Personel Prensipler Genel Miidiirliigii (PPGM) ve Calisma Genel Miidiirligii (CGM)
Devlet Personel Baskanligi’na ait bir takim gorev ve sorumluluklar iistlenmis olup
bazi fonksiyonlarini yerine getirdigi sOylenebilir. Diger bir deyisle, Cumhurbagkanligi
Insan Kaynaklar1 Ofisi, kamu personelinin idaresi igin tek bir kurum olan Devlet
Personel Bagkanliginin yerine ge¢cmesi i¢in kurulan bir kurum olmamistir. DPB’nin
gorev ve sorumluluklarinin yapilmasinit devam ettirebilmek i¢in daha ¢ok PPGM ve
yaninda CGM kurumlar1 aktif rol almalari igin gorevlendirilmistir. Bu noktada ¢
kurumun birden kamu personel isleri i¢in gorevlendirilmesi rol ve yetki catismasina
sebep olabilecegi gibi sistemin yavas ¢alismasina da neden olabilir. Bu noktada diger
bir taraftan yapilan olumlu bir elestiriye gore ise Cumhurbaskanlig: Insan Kaynaklari
Ofist’nin idari ve mali 6zerkliginin bulunmasi ve merkeze yakin bir kurum olmasi
sebebiyle biirokratik yapilanmaya takilmadan istthdam yonetiminde hizli bir sekilde

karar alma ozelligine sahip oldugudur (Demirel Degirmenci, 2021: 131). Ancak
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unutulmamalidir ki Insan Kaynaklari Ofisi her ne kadar 6zerk bir idari ve mali yapiya
sahip olsa da kararlar1 6neri niteligindedir. Ofis, Tiirkiye’nin personel yonetimi igin
arastirmalar ve projeler iiretmek ve calisan insan kaynagini daha iyi seviyelere
getirmekle sorumludur. icraatc1 bir yonii olsa da yetki olarak personel sistemi lizerine

herhangi bir kanun, kararname, yonetmelik vs. ¢ikarma giicline sahip degildir.

Tez ¢alismasinin ana hedefi Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisi’nin tilkeye ne
gibi doniislerinin olacagini analiz etmek ve kapatilan DPB’nin yerine gecip
geemedigini sorgulamaktir. Bu sebepten 1960-2018 tarihleri arasinda var olan Devlet
Personel Baskanlig1 ve 2018 sonras1 faaliyete gegen Insan Kaynaklar1 Ofisi arasinda
karsilastirma yapilirsa analiz edilmek istenilen sorunun cevabi daha net anlasilir.
Ancak unutulmamalidir ki bu cevap her bir kisiye gore goreceli olabilir. DPB ve
CBIKO arasinda karsilastirma yapacak olursak, her iki kurumda darbe sonras
kurgulanan kurumlar olarak meydana gelmistir. Devlet Personel Bagkanligi 1960
askeri darbe sonras1 kurulmus iken IK ofisi 15 Temmuz askeri darbe girisiminden
sonra kurulmasi planlanmistir. DPB’nin kurulusunda yabanci uzmanlarin baskilar1 6n
planda olurken IK ofisinin kurulus asamasindan hantal isleyen bir sistemi ortadan
kaldirmak ve Amerika’ya benzer bir sistemle yeni bir yap1 olusturmak istenmesi etkili
olmustur. Insan kaynaklari ofisi ilk basta projeler iiretme konusunda destek olma
amaciyla kurgulanmis ancak giderek icraata yonelik islemler yapmaya baglamistir.
DPB ise en bastan beri icraat yapmaya yonelik konularda personel islerine bakmustir.
IK ofisinin en belirgin dzelliklerinden biri de isletmeci bir mantikla kamu sektoriiniin
yani sira 6zel sektdriinde personel yonetiminin planlamasini yapan bir yap1 olmasidir.
Bu noktada CBIKO ofis mantigina gére kurulup yénetildigi ve isletme mantigina sahip
oldugu i¢in kamu sektoriine uzun soluklu olarak personel politikalar1 iiretme
konusunda ne kadar ayak uydurabilecegi kafalarda soru isareti birakmaktadir. Ek
olarak, DPB yalnizca kamu sektoriiniin personel politikalarini olusturmakla ilgilenen
bir kurum olarak olusturulmustur. DPB, Maliye Bakanlig1 etkisi ve yonlendirmesi
altinda kaldigr i¢in diger kamu kurumlarinin personel yonetimi politikalariyla
ilgilenmekte yetersiz kalmistir. Diger kurumlar tizerinde etkisinin zayif olma durumu
IK Ofisinde var oldugu géziikmektedir. Bunun sebebinin IK Ofisinin harekete gegme
mantigryla degil proje olusturma niyetiyle kurulmasindan kaynaklandigi

soylenilebilir. Tiim bu degerlendirmeler sonucu CBIKO’NUN DPB gibi sirekli
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reform arayisi icerisinde olup 48 No’lu Kararnamede uzun ve orta vadede dogru
planlar yapmazsa orgiitsel agidan yetersiz kalip ayni muameleye maruz kalinacagi

elestirisi yapilabilir (Acar, 2021: 1042).

Cumhurbaskanlig1 hiikiimet degisikligi sonrasinda degisen pek ¢ok sey gibi kamu
personel yonetimi ile ilgili kurumlar arasi gérev dagiliminda da degisim yasanmustir.
Bilindigi lizere yeni sistem sonrasi personel yonetiminde gorev ve sorumluluk
iistlenecek olan 3 kurum bulunmaktadir: Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi,
Personel ve Prensipler Genel Miidiirligli ve Calisma Genel Midiirliigii bu konuyla
ilgili olarak paylasimli isler yapacak kamuda istihdam edilecek olan ve edilen
personelle ilgilenecektir. Asagidaki tablo konunun daha anlasilabilir hale gelmesi icin

hazirlanmis, yazarin mevzuat ve literatiirden yararlanarak olusturdugu bir tablodur.
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TABLO 10: Cumhurbaskanligi Hikiimet Sistemi Sonras1 Kamu Personel Yonetimi ile Tlgili

Gorev Dagilimi

KAMU PERSONEL YONETIMI iLE iLGILi

GOREV DAGILIMI CBIKO | PPGM e

1 | Kamuda insan Kaynaklar1 Envanterini Olusturmak X

2 Yetenek Yonetimi X

IK i¢in Projeler Tasarlamak (Kariyer ve Performans

3 Y o6netimi vs. modern ik konulart) %

4 Uluslararasi insan Kaynagi Kesfi X

5 | Verimliligi Arttirmaya Y6nelik IK Planlamas1 Yapmak X

6 Liyakat ve Yetkinligin Artmast i¢in Proje Uretmek X

7 Kamuda Ust Diizey Y6netici Atama X

8 Ust Diizey Yoneticiye Hizmet I¢i Egitim X

9 Cumbhurbaskanligi Merkez Personel Y 6netimi X

10 Kamu Personeli ile Ilgili Genel Kadro Islemleri X
11 Kamu Personeli ile Tlgili Istatistiki Islemler X
12 Personel Ise Alim X
13 Personel Egitim ve Geligim X
14 Kamu Personel Rotasyonu X
15 KIT’ler ile ilgili Kadro Islemleri X
16 Kamu Gérevlileri I¢in Sendikal Islemler X
17 Kamu Personeli ile Tlgili Mevzuat X X
18 Kamu Personeli ile Ilgili Arastirma ve inceleme X x X

Yapmak, Sorunlara C6ziim Uretmek, Goriis Bildirmek

KAYNAK: Acar, 2021: 1041

Tablo 10°da goruldigi lizere Calisma Genel Midirligii (CGM) kamu personel

yonetimine yonelik genel kadro islemlerine bakmanin yani sira personelle alakali

istatiksel verileri toplamak, sendikaya yonelik iglemler, personel istihdamini yapmak,

personelin egitimi ve gelisimiyle ilgilenmek, personel rotasyonunu saglamak ve kamu

iktisadi tesebbiislerin kadro islemleriyle ilgili gérevleri bulunmaktadir. Personel
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Prensipler Genel Miidiirliigiiniin ise diger iki kuruma kiyasla daha iist kademe
yoneticilere  yonelik  gorevleri  bulunmaktadir.  Cumhurbagkanlifi  merkez
personelinden sorumlu olup yoneticilerin atamasii yapmak, hizmet i¢i egitim ve
gelisimine yonelik takip ve ¢alismalar yapmak, personelle alakali mevzuati
olusturmakla ilgili gérevlere sahiptir. Cumhurbaskanligi merkez personel islemlerine
yonelik islem yapabilme yetkisi PPGM’de oldugu i¢in Cumhurbagkani ve
Cumhurbagkan1 yardimcilarinin, baskanlarin atama islemlerine gorevden alinma ve
vekalet sireclerine, meclis Uyelerinin dokunulmazlik islemleri gibi benzeri devlet
protokoliinii iyilestirmeye ve gelistirmeye yonelik personel islemleri de kurumun
sorumlulugundadir. insan Kaynaklar1 Ofisinin gorev alanlarina baktigimizda ise
tilkenin insan kaynagi envanterini ¢ikarmak, kariyer ve yetenek yonetimi gibi
profesyonel anlamda insan kaynaklar1 konularimi gelistirmeye yonelik projeler
tasarlamak, uluslararasinda potansiyel insan kaynagi kesfetmek, daha ¢ok verimlilik,
etkinlik, liyakate yonelik insan kaynaklari planlamasi yapmakla ilgilenmesi i¢in
kurulmugtur. Kamu personeliyle ilgili aragtirmalar yapmak, giindemi takip edip giincel
bilgilerden haberdar olmak, sorunlara yonelik dnceden 6nlem alip var olan sorunlarla
ilgili ¢6ziim {iretip goriis bildirmek ise her ii¢ kurumunda sorumlulugunda olan bir

durumdur.

Yeni hiikiimet sistemiyle beraber kamusal alanda gerek islevsel gerekse orgiitsel
anlamda gercek bir doniisiim yasanmis, merkezi idarenin en basinda bulunan
Cumhurbagkanligi Tegskilat1 kurulmustur. Bu teskilat sonrasi kuruma 6zgii bir personel
yapisinin olusturulmas: gerekliligi glindeme gelmistir. Boylelikle Cumhurbagkanligi
teskilatina ait personel yapisina ait diizenlemeler yapilarak onceden tek olan genel
kamu personel yonetimi yapisindan farkli hale getirilmistir. Bunun sonucunda
uygulamada iki farkli personel yonetimi meydana gelerek Cumhurbaskanlig1 personel
islerini yonetmek adma bir kurumun sorumlu olmasi gerekmistir. Bu kurum yani
Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii daha 6nce Bagbakanliga ait bir hizmet
kurumuyken simdi Cumhurbaskanlhig: Idari Isler Baskanlig1 icerisinde bulunarak
Cumhurbagkanligi personel islemlerine bakmaktadir. Daha 6nce hizmet birimi farkl
olan PPGM simdi Cumhurbagskanlig1 bilinyesinde bulunan bir hizmet birimi haline
gelerek Onemli bir doniisiim gecirmistir. Bu konuda gelen elestiriler ise kurumun

Cumhurbaskanlig1 Teskilatina personel isttihdam ederken hangi kriterleri baz aldig1 ve
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personel alimi konusunda gorev taniminin ne oldugu agik bir sekilde belirtilmedigidir
(Saitoglu, 2019: 122). Nitekim bu konu yillar boyu elestiriye maruz kalan bir konu
olup, Tiirkiye’nin kamu kurumlarina personel alinirken seffafligi korumasi ve liyakate
uygun secimlerin yapilmasi sorunlu bir husustur. Bu sebepten gerekli diizenlemeler

yapilmasi gerekliligi onerilmektedir.

CBIKO’nun kurulus mantigina baktigimizda kamu kurumlarmin ve 6zel sirketlerin
personel yonetimini iyilestirme ve gelistirme amacina yonelik projeler tasarlamak ve
bu projeleri uygulamaya yénelik islev siirdiirmek icin var oldugu bilinmektedir. insan
Kaynaklar1 Ofisinin teskilatlanmasina ve gorevlerine iliskin maddeler 24 Nisan 2019
tarihli ve 48 Sayili CB Kararnamesiyle genisletilerek “Insani yasat ki devlet yasasmn”
sOzlyle kendi felsefesini olusturmustur (Acar, 2021: 1037). Bu felsefeyle olusturulan
kurumun c¢alisana deger verme, calisanin niteliklerini gelistirmeye yonelik
uygulamalar tasarlamaya, ¢alisan1 tatmin edebilmek icin maas sistemini, ¢alisma
sartlarint  ve emeklilik donemini 1iyilestirmeye yonelik adimlar atilacagi
anlasilmaktadir. Nitekim CBIKO’nun yaptigi caligmalara, iirettigi projelere ve
gerceklestirmeye basladigi uygulamalara bakilirsa insana deger verme yolunda
ilerledigi goriilecektir. Tabi ki bu yorum, Tiirkiye’de daha 6nce var olan kamu personel
sistemi uygulamalarina nazaran bakilarak yapilmistir. Oysaki farkli gelismis iilke
uygulamalarina bakilirsa kamu personel sistemine yonelik yapilan reformlarda
calisma saatlerinin, maas sistemlerinin, hizmet i¢i egitimleri gibi uygulamalarin ¢ok
daha {ist seviyede oldugu sdylenebilir. Bu yilizden Tiirkiye’de yeni baslatilan bu
modelin heniliz baslangic oldugunu ve gelistirmeye agik bircok yOniiniin
bulunmasindan dolayr CBIKO nun bu konuya daha fazla emek harcamaya ve icraata

yonelik ¢aligmasi gerekmektedir.

Acar (2021, 1036-1037) makalesi igin yaptig1 arastirmaya gore, CBIKO nun kurulus
slireci g6z Onlne alindiginda ve ilgili mevzuat degerlendirildiginde 6zgiin bir kurum
olarak tasarlanmadigini ortaya koymustur. Kurumun esasen 5523 Sayili “Tiirkiye
Yatirim Destek ve Tanitim Ajansi Kurulmasi Hakkinda Kanun” basligi 2 Temmuz
2018 tarihli ve 703 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamenin 126’nc1 maddesiyle
“Cumhurbaskanligina Bagl Ofislere Iliskin Baz1 Diizenlemeler Yapilmasi Hakkinda
Kanun” bagligiyla degistirilerek maddeleri olusturulmustur. Sonug olarak bakildiginda

ofis 6zgiin, yeni kurgulanmis bir yap1 olarak insa edilmek yerine halihazirda var olan
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bir yapi lizerine kurgulanmistir. Bu nokta orgiitsel gelisim ve degisim agisindan 6nemli

bir noktadir.

CBIKO ile ilgili elestiriye agik diger bir konu ise hem Cumhurbaskanligina bagl bir
teskilat olup hem de kamu tiizel kisiligine haiz bir kurum olmasi idari vesayet
konusunda karmasa yaratmaktadir. Yonetimin biitiinliigii ilkelerinden biri olan idari
vesayet, anayasanin 123.maddesi uyarinca kamu tiizel kisiligi bulunan yerinden
yonetim kuruluglarinin idari 6zerklige sahip olmalar1 nedeniyle kanunlarda belirtilen
kendileriyle alakali hususlarda aldiklar1 kararlar1 uygulayabilme acgisindan
serbesttirler. Bu hak onlarin keyfi davranmalari anlamina gelmemekle beraber
idarenin biitlinliigiinii bozmamak adina her zaman kararlar1 merkezi idare tarafindan
denetime tabi tutulmaktadir. Iste merkez teskilatinin mahalli idareler {izerinde bulunan
bu denetim yetkisi idari vesayet kavramini olusturur (Gunduz, 2015: 65). Ayn tiizel
kisilige haiz kurumlardan birinin digerinin kararlarinin anayasaya uygunlugunun
denetimini yapmast idari vesayettir. Ancak bu demek degildir ki, merkez teskilati
yerinden yonetim kuruluslarina emir ve talimat verebilir. Bu noktada iki ayn tiizel
kisilige sahip olan merkez teskilati ve Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 ofisi
arasindaki iligki hiyerarsi iligskisi oldugundan merkezi idarede bulunan st diizey
blrokratlar ofise emir ve talimat verebilir. Ofiste ¢alisanlar bu talimat ve emirlere
uymak zorundadir. Bu yiizden bu konu idari vesayet ve hiyerarsi konusunda karmasa
yaratmakta olup yeniden diizenlenmesi gereken bir konudur ve Cumhurbaskanligina

bagli olmayan ayr1 bir yapiya sahip bir kurum olarak var olmas1 gerektigi onerilebilir.

Sonug olarak, 60 yillik gibi bir suregte var olan hem Devlet Personel Bagkanligi hem
de TODAIE kurumlari kamudaki personel siireglerini iyi yonetemeyip dogru ve
verimli politikalar iretmediginden Otiirii islevsiz ve basarisiz olarak goriilmiistiir. Bu
sebepten Otird her iki kurumda lagvedilip yerine yeni, islevini yerine getirebilen,
giindeme uyum saglayip farkli iilkelerdeki uygulamalari 6rnek alip personel
stireclerini  yonetme konusunda basarili olabilecek bir sistem olusturulmaya
calistimistir. DPB’nin kapatilmasinin ardindan kurumun gorevlerinin bir kismi
Calisma Genel Midiirliigiine (CGM) bir kismi Personel ve Prensipler Genel
Miidiirliigiine devredilmis, Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi acilarak ona
personel yonetimiyle alakali olarak yeni gérevler verilmistir. Bu konuda yetki ve gérev

paylasimlari ii¢ kurum arasinda yapilsa da heniiz netlesmeyen noktalar bulunmaktadir.
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Ornegin, personel politikalar1 belirleme konusunda temel politika belirleyici ve
politikalar1 yiirtitmeye dair karar organ1 hangi kurumdur heniiz belli degildir. Yani yeni
sistemde Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi, Tiirkiye’nin kamu personel
yOnetimini tek bir kurum olarak yapacak diizeyde tasarlanmamis olmasi, gorev ve
yetkilerinin  yalnizca biiyilk bir kurumun kiigik bir birimi  olarak
cergevelendirilmesinden oOtiirii Devlet Personel Baskanligi’nin yerini dolduramayacak
konumda olmasi sonucuna isaret etmektedir. Bu sebepten Tiirkiye’de, kamu
personeliyle alakali politikalarini sistemsel bir sekilde yiiriitecek ABD Personel
Yonetim Ofisi’ni 6rnek alacak sekilde merkezi bir 6rgiitiin olusmasi gerekmekte olup
parca parca Orgltten ziyade OPM gibi tek bir kurum olusturularak meydana

gelebilecek orgiitsel catigmalarin 6niine gegilebilir oldugu diistiniilmektedir.

Ek olarak, Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi simdiki haliyle
degerlendirildiginde isletmeci bir mantikla yonetildigi i¢in daha ¢ok 6zel sektdre
yonelik uygulamalarin olabilecegi durumu s6z konusudur. Kamu ydnetiminde ofis
mantig1 yeterli gelmeyebilir bunun i¢in isletmeci mantiktan ziyade biirokrasiye uygun
kamu yoOnetimi mantigint da esas alan ortak ve merkezi bir Orgut sistemi
olusturulmalidir. Bundan dolayi, iilkede halihazirda var olan insan kaynaginin
planlamasinin yapilmas1 gibi problem olan konular disinda kamu personel sistemiyle
alakal1 olarak ¢6zlimii yapilamayan diger konularin tespitinin yapilmasi ve giindeme
uyum saglayacak yeni projeler Uretilmesi i¢in arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir.
Bu noktada, personel sistemini iyilestirmeye devletin kariyer merkezi olarak goriilen
CBIKO nun heniiz yeni bir yap1 olmasindan kaynakli kamu personel yonetimine etkisi

tam olarak belirlenememistir.
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