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Abstract

There is compelling evidence on potential effectiveness of peer assessment; however, the
focus of earlier research on peer assessment as an instructional tool has largely addressed the
correlation and reliability of grading conducted by teachers and learners. Despite the large body of
literature on peer assessment, research that focuses on teachers’ perceptions on peer assessment has
been somewhat limited. More research on perceptions and views of teachers about the use of peer
assessment as a teaching tool is necessary in order to account for the change of teacher and student
roles which is naturally dictated by peer assessment as well as how such a change could be perceived
by the teachers. This study aims to report on the Turkish novice EFL (English as a Foreign
Language) teachers’ views about peer assessment in teaching English as a foreign language. The
data for the current study was obtained from nine teachers who worked at the Preparation Class of a
state university in Turkey using semi-structured group interview. Results revealed teachers’ limited
understanding of peer assessment, infrequent use of peer assessment in their instruction, and some
perceived benefits and challenges of peer assessment. Results also revealed that the novice EFL
teachers’ views about and use of peer assessment is significantly affected by their narrow
understanding of peer assessment due to a lack of training during undergraduate years, the role of
examinations and teachers in the existing educational environment, perceived benefits and challenges
in its implementation, and learners’ willingness for accepting and incorporating peer assessment.
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Yeni Mezun Ingilizce Ogretmenlerinin Akran
Degerlendirmesi ile Ilgili Goriisleri

Oz

Akran degerlendirmesinin etkinligine dair giiclii bulgular bulunmaktadir. Ancak akran
degerlendirmesinin egitimsel bir arag¢ olarak kullanilmas1 hakkinda daha énce yapilan ¢alismalar,
cogunlukla 6gretmen ve dgrenciler tarafindan verilen notlarin giivenirligi ve bu notlar arasindaki
korelasyon iizerine odaklanmistir. Alanda bir¢ok ¢alisma olmasina karsin, ogretmenlerin bu
konudaki algilar ve goriislerine yénelik calismalar azdir. Akran degerlendirmesinin 6gretmenler
tarafindan ashnda nasil kullanildigi, kullanilmasiyla birlikte ortaya ¢ikan yeni ogretmen ve ogrenci
rolleri ve bu degisen rollerin ogretmenler tarafindan nasil algilandigi ile ilgili daha fazla ¢alisma
yapilmast gerekmektedir. Bu calismanin amact yeni mezun Tiirk Ingilizce &gretmenlerinin,
Ingilizcenin yabanci dil olarak ogretilmesinde akran degerlendirmesinin yeri hakkindaki goriilerini
belirlemektir. Calisma, bir devlet iiniversitesinin Hazirlik Okulunda ¢alisan dokuz Ingilizce 6gretmeni
ile yari yapilandrilmis odak grubu goriismesi yontemiyle gergeklestirilmistir. Bulgular 6gretmenlerin
akran degerlendirmesi hakkindaki sinirli algilarini, akran degerlendirmesini derslerinde nadir olarak
kullandiklarimi ve ogretmenler tarafindan aktarilan bazi fayda ve uygulama zorluklarimi ortaya
koymustur. Sonuglara gorve ogretmenlerin akran degerlendirmesi hakkindaki diisiinceleri iizerinde,
tiniversite egitimlerinde bu konuda egitim almamis olduklarindan dolayr olusan kisitli bilgilerinin,
mevcut egitim sistemindeki sitnav merkezli ve 6gretmen odakli ortamin, tespit ettikleri bazi fayda ve
zorluklarin ve 6grencilerin bu konuda istekli olup olmamalarmin onemli etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Akran degerlendirmesi, ogretmen algilari, 6gretmen gériigleri, dgretmen egitimi,
yabanci dil ogretimi.
Jel Kodu: 1-23
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1. Introduction

Peer assessment, in its most general sense, is defined as “an
arrangement in which individuals consider the amount, level, value, worth,
quality or success of the products or outcomes of learning of peers of
similar status” (Topping 1998, 250). It mainly includes the process of
grading the works or performances of peers by the use of appropriate
standards (Falchikov, 2001). It can be perceived as an interactive learning
activity that improves performance, knowledge, motivation, and self-
efficacy of learners (Cho and Cho 2011; Hsia et al. 2015; van Zundert et al.
2010). Learners who engage in peer assessment learn not only by receiving
comments from peers, but also through giving comments to other peers (Li
et al. 2010). Therefore, peer assessment is a valuable tool that enhances the
learning process as well as the quality of instruction.

Research on peer assessment suggests that it has numerous
advantages. Findings of various studies reveal that peer assessment helps
learners improve metacognitive skills, (Zariski, 1996), develops critical
thinking and feedback skills (Sluijmans, 2002; Topping, 1996; Topping et
al., 2000), enhances self-esteem and motivation (Biri, 2014), and raises
learner awareness on strengths and areas of improvement (Al-Barakat and
Al-Hassan, 2009; Ashenafi, 2015; Bay, 2011; Kog, 2011). What is more, by
providing learners the necessary criteria about their expected work, peer
assessment requires learners to think critically on their own performances,
resulting in improved contribution to their own efforts (Kathy, 2000).

There is compelling evidence on potential effectiveness of peer
assessment; however, the focus of earlier research on peer assessment as an
instructional tool has largely addressed the correlation of grading between
teachers and learners (Boud et al. 2013; Brown et al., 2015; Li et al., 2015).
Additionally, a significant body of literature is centered around students’
perspectives, performances and experiences on peer assessment (Topping
1998; Tucker et al., 2009; Willey and Gardner, 2010; McGarr and Clifford,
2013; Planas Llad6 et al., 2014). Although much can be suggested about
ideal forms of peer assessment in teaching, there is still limited empirical
research on how teachers use it in practice. In other words, research on
perceptions and views of teachers about the use of peer assessment as a
teaching tool is somewhat limited. Therefore, it is important to understand
teachers’ actual views on peer assessment to bring about positive change
(Adachi et al., 2018). This study was conducted upon this necessity.
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2. Literature Review

Previous research has predominantly studied peer assessment using a
comparative approach between learner assessment and teacher assessment
to see effectiveness and reliability of the former. This line of research has
also scrutinized students’ perception and views on peer assessment.
Students have been found to make use of peer feedback to revise their own
work (Cho and MacArthur, 2010; Hu and Lam, 2010; Yang, Badger, and
Yu, 2006) and in some studies they have been observed to appreciate peer
feedback better than teacher feedback due to its interactive nature (Zhao
2010). Moreover, students have indicated their willingness to conduct peer
assessment together with teacher assessment (Lee 2015; Lei 2017).

Despite the large body of literature on peer assessment, research that
focuses on teachers’ perceptions on peer assessment has been somewhat
limited (Adachi et al., 2018; Zhao, 2018). Especially, the change of teacher
and student roles which is naturally dictated by peer assessment as well as
how such a change could be perceived by the teachers has been a topic of
concern for researchers. In Freedman’s (1987) study with 560 writing
teachers, most participants conveyed a considerable level of doubt about the
helpfulness of peer assessment for English writing. Similarly, Mangelsdorf
(1992) reported that teachers that took part in the study viewed peer
assessment as too vague. Correspondingly, Rollinson (2005) maintained that
the rigorous preparation phase of peer assessment could result in teachers’
unwillingness to use it, especially when course or examination constraints
were taken into consideration. Also, in their study where they interviewed
eight teachers, Liu and Carless (2006) concluded that time constraints and
unreliability of peer assessment drove teachers away from using peer
assessment as a part of their instruction.

Similarly, Adachi et al. (2018) identified a number of challenges in
the implementation of peer assessment reported by the academics in higher
education. These challenges include time constraints, learners’ and teachers’
low motivation for getting involved, students’ superficial engagement,
insufficient feedback skills, and technical difficulties. Similarly, Panadero
and Brown (2017) conducted surveys to 751 teachers across a variety of
educational fields and concluded that students’ distrust in peer feedback led
to the infrequent use of peer assessment by educators across instructional
contexts. Such findings have unveiled valuable information on how teachers
view peer assessment in different contexts and why they may be reluctant to
use it in their teaching. Still, further research is necessary from different
fields and educational context in order to shed light upon teachers’ views on
the use of peer assessment. Moving from that point, this study aims to report
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on the Turkish novice EFL (English as a Foreign Language) teachers’ views
about peer assessment in teaching English as a foreign language.

3. Methodology
3.1 Research Questions

Based upon the previous literature on teacher views about peer
assessment, this study addresses the following research questions:

1. How do novice EFL teachers perceive and define peer assessment?

2. How frequently do novice EFL teachers use peer assessment in their
teaching?

3. What views are reported by novice EFL teachers on the benefits of
peer assessment?

4. What views are reported by novice EFL teachers on the challenges
of peer assessment?

3.2 Design

A qualitative approach was employed in the current exploratory
study. A semi-structured focus group interview was used, and a number of
reasons were effective as to why the researcher opted for this research
design. First of all, focus group interviews provide rich and in-depth
understanding of the participants views and perceptions (Gillham 2000, 10).
Secondly, focus-group interviews produce data and insights that cannot be
easily reached without the interaction found in a group setting (Lindlof &
Taylor, 2002). Also, interview data show relatively high validity since data
is collected via direct contact with participants, which enables the researcher
to check for a deeper understanding by investigating and observing non-
verbal communications (Denscombe 1998). Finally, semi-structured focus
group interviews allow discussions about the research questions not only
between the researcher and the participants, but also among the participants
themselves, which paves the way to a better understanding of the responses.

3.3 Participants

The data for the current study was obtained from EFL teachers who
worked at the Preparation Class of a state university in Turkey. All teachers
were invited to take part in the study with an informed consent form through
email. Nine teachers volunteered to participate. All of the nine participant
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teachers were new-graduates or were in the first year of their teaching
career; therefore, they were perceived as novice teachers. They all graduated
from English Language Teaching (ELT) departments of their universities.
They taught an average of 24 hours of extensive English weekly. The
courses they taught included the four skills (reading, listening, speaking and
writing) as well as task-based activities that aimed at practicing vocabulary
and language form in context. Six of them were female and three were male
teachers.

3.4 Data Collection, Data Analysis and Procedure

The following questions were used in the semi-structured focus
group interview: “a) What is peer assessment in your opinion?; b) Do you
use peer assessment in your classes? Why and why not?; ¢) What do you
think are the benefits of peer assessment?; d) What do you think are the
challenges of peer assessment?”. The group interview was conducted in the
mother tongue of the participants (Turkish), which helped to enrich the
content of the discussion data and created a comfortable atmosphere. This
also encouraged the participants to openly discuss the challenges of peer
assessment. The focus group interview lasted around 60 minutes and was
audio-recorded for transcription. Deductive content analysis was used based
on the semi-structured questions mentioned above (Krippendorff, 1980;
2004). The transcribed interview was analyzed through extensive and
repeated reading in order to identify and report common patterns, themes
and variances (Miles and Huberman, 1994). For reliability purposes, two
experts from the field analyzed the emerging themes independently, and
based on their consensus, the themes upon which they agreed were reported
in the results section.

4. Results
4.1 Perceptions on Peer Assessment

The data collected from focus group interview revealed teachers’
limited understanding of peer assessment. All of the teachers viewed peer
assessment as solely students grading each other’s performances or work
especially in speaking or writing classes. Here are some of their excerpts:

In my opinion, students’ grade each other in peer assessment. I mean |
score students in most of the cases, but when | want them to get involved in
the lesson, sometimes | ask them to give scores to each other.
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Peer assessment is simply students’ evaluation of their friends. They grade
each other. | do this mostly in my writing lessons.

When kids mark each other, this is called peer assessment. Especially when
we do presentation in the class, | ask the other students to give a score to
their presenter friend.

The teachers’ understanding of peer assessment as only “grading
classmates” results from the limited instruction and training about peer
assessment they had received during their undergraduate years. All the
participants admitted that they did not know much about peer assessment,
which had not been presented as an alternative teaching method during their
pre-service training, nor as a part of in-service training in their current
institution. However, those participants who graded their own classmates
during university years reported some perceived advantages of peer
assessment. They stated that they later tried peer assessment in some of their
classes and discovered some possible benefits. Some of the participants said
they used peer assessment as instructed by the coursebook they use. Here
are some of the excerpts they made on this issue:

Our teachers at the university did not give sufficient information on the use
of peer assessment. We just saw peer assessment as a pair work activity to
facilitate communication. Nothing much other than that. But, now our
course books and teacher’s books sometimes tell us to use peer assessment
in writing and speaking. | do it and find it useful. Some students like it, too.

In some of the courses | took at the university, our teachers talked about
peer assessment, but rather superficially. Some teachers made us grade
some of our peers in writing courses, that is, they use it as a tool to compare
their grades with ours, but we never discussed it in detail. Now, as a
teacher, I sometimes ask my students to grade their friends’ paragraphs.
They can be very harsh, but they enjoy it.

I once graded one of my friends’ micro-teaching session. | also gave
feedback about her performance. That was quite beneficial for her and even
for me. Later, after | started working as a teacher, | tried to use it in my
classes because it is somehow useful for my own students.

Tendency to Use Peer Assessment

During the discussion on whether they make use of peer assessment
in their teaching, some of the teachers said they seldom used it while others
stated they did not use it at all. Responses in the discussion revealed that the
use of peer assessment was infrequent among the participants. Still, when
used, peer assessment is employed mainly in three occasions: when teachers
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conduct interactive pair work, when they feel the need to save time on
grading written work that is not very crucial, and when peer assessment is
recommended by the task in the coursebook or by the instruction in the
teacher’s book. Here are some of their statements on the topic:

| do not use it in my classes. To be honest, it never occurred to me that |
should. Maybe, | need to learn more about it.

When the lesson is too teacher-centered, in order to change the focus, | ask
my students to speak to each other related to the task, and | want them to
evaluate their friends’ speaking performance from I to 5. This helps them to
be more interactive and there is room for communication in the target
language. | do pair work frequently, but I can rarely do the peer assessment
bit.

Sometimes | assign writing tasks to my students, but short ones in the
classroom. Then, I ask my students to grade their peers’ writing. This saves
time because there is not enough time for me to see all of them. Also, by this
way, they can interact. | do not take those grades into account, but students
learn from each other.

Since | am a new teacher, | occasionally make use of the lesson instructions
given in the teacher’s book. In some tasks, peer assessment is
recommended. The teacher’s book tells how to use peer assessment with
general directions. In fact, 1 was surprised to see how effective peer
assessment can be in teaching English. | though students would not be able
to give suitable grades, but their evaluations were more to-the-point than |
had expected.

4.2 Benefits of Peer Assessment

The third question posed to the participants during the focus group
interview was about the perceived benefits of peer assessment. Here,
teachers who did not incorporate peer assessment into their teaching could
not comment much; however, as the discussion unfolded with other teachers
commenting on the benefits, they stated a few ideas on how they thought
peer assessment might be useful. This was a form of reflection and
contemplation. Specifically, teachers who commented on actual and
possible benefits of peer assessment centered their ideas around three areas:
interaction among students and teamwork; understanding teacher
expectations and standards; and improved learning experience with
feedback skills. Here are some of the participants’ comments on the topic:
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To me, the most important benefit of peer assessment that | have observed is
its interactive nature. Students learn to cooperate. They listen to each other.
They learn to work as a team.

| have noticed that my students understand my expectations from them
better when they do peer assessment. For example, when they observe and
evaluate their friends’ presentations, they ask me questions about my
standards of a good presentation. They ask me what | expect from a
presentation. This helps them reflect on their own work as well.

| believe that my students understand me better as a teacher when | do peer
assessment. They see how difficult it may be sometimes to be a teacher.

| think peer assessment improves students learning one way or another.
They become more engaged in the process. Engagement is important, you
know. When they get more involved in the lesson, they learn better.

They have to be careful while giving feedback to their friends. They learn to
give constructive feedback. If they criticize harshly, they know it is going to
be their turn soon. So, peer assessment improves their feedback skills.

4.3 Challenges of Peer Assessment

The final stage of the focus group interview was on the challenges of
peer assessment. It became obvious that teachers had more to say about the
perceived challenges of peer assessment compared to its benefits. In most
cases, challenges were presented as the main reason behind teachers’
infrequent use of peer assessment in the classroom. Their comments
indicated their low motivation in engaging with peer assessment. It was
evident that teachers found peer assessment too idealistic, i.e. theoretically
valuable, but not very practical. The researcher also observed salient non-
verbal clues that support this standpoint as most participants agreed by
nodding when a teacher talked about the challenges of peer assessment.
Four main challenges emerged from the discussion: time constraints;
students’ low proficiency and reliability of their judgements;
inappropriateness to the exam-centered system; and incompatibility with the
teacher-driven classroom culture. The following comments reflect
participant teachers’ opinions on the topic:

Considering the benefits, I may want to do more peer assessment in the
classroom, but I have a coursebook to finish and a curriculum to follow.
There is even just enough time to finish these. Peer assessment needs more
time in the classroom, you have to discuss with students why they gave those
grades etc. Yet, | do not have that much time.
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Most students cannot give correct grades or feedback to their friends
because they do not have enough proficiency themselves or their English
level is not enough to express themselves correctly. How can | trust their
judgements?

My students ask me questions about the exam all the time. If something is
not in the exam they refuse to do it. In real exams, | am the one that grades
the papers or presentations. Therefore, peer assessment is not suitable for
our system. Our system is mostly exam-centered. My students want to know
what grade [ would give them rather than their friends’ grades.

Some of my students enjoy peer assessment, but most of them do not take it
seriously. Peer assessment turns into a regular chit chat after some time. |
feel I lose the control of my class. Peer assessment is learner centered, but
what we do in class is mostly teacher-centered. | need to overcome this
problem first.

The focus group interview finished with participants’ agreement on
their need to learn more about the use and dynamics of peer assessment.
They argued that an in-service training focusing on peer assessment and
other alternative assessment methods would improve their understanding of
such tools.

5. Discussion

In the current study, nine Turkish EFL teachers were interviewed
using a semi-structured focus group interview. A considerable amount of
data was collected through the discussions and the qualitative analysis of the
transcribed data has revealed some significant findings. First of all, results
show teachers’ limited understanding of peer assessment. Their perceptions
in general did not go beyond peer grading. Few teachers mentioned about
the interactive nature of peer assessment or learning from each other
(Lundstrom and Baker, 2009) and none talked about critical thinking and
feedback skills it improves (van Zundert et al, 2010). This can be explained
by participants’ lack of instruction in acknowledging the value of peer
assessment and their lack of experience in using it in their classrooms. The
findings are in line with those of Zhao (2018), who concluded that teachers
had a narrow understanding of peer assessment that is confined in the
borders of grades without any reference to feedback. Similarly, lack of
instruction in peer assessment leading to limited understanding of peer
assessment has also been reported by Harris and Brown (2013). On the
other hand, contrary to the findings of the current research, some studies
reported more in-depth perception of peer assessment by their participants
(Bay, 2011; Gielen et al, 2011; Adachi et al, 2018). Thus, instruction,
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especially during the undergraduate years, seems to have a positive impact
on teachers’ comprehensive perception of peer assessment as an
instructional tool.

Teachers in the present research show a low tendency towards using
peer assessment on account of their limited knowledge. Some never use it at
all. Nonetheless, infrequent as it may, the interactive nature of peer
assessment as well as the instructions in the teacher’s books seem to have a
moderate role in overcoming teachers’ reluctance. Similarly, some other
perceived benefits lead to its use in the classroom. One aspect specified by
the teachers in the discussion as a value of peer assessment is students’
acknowledging standards and teacher expectations. Understanding the
standards is a crucial part of learning (Boud and Holmes; 1995) and teachers
suggest that peer assessment helps students grasp their expectations.
However, to some extent, understanding teachers’ expectations here
connotes empathy, where students recognize the difficult aspects of teacher
assessment, rather than understanding standards for better learning from an
instructional and educational point of view. Such a connotation has not been
mentioned in previous research on peer assessment, but the perceived
benefits that have emerged in this research have been reported in other
studies as well (Liu and Carless, 2006; Gielen et al, 2011; Adachi et al,
2018). Still, despite such perceived benefits, teachers show hesitancy in
using peer assessment in their instruction, which is partly due to the
challenges reported by the participants.

The challenges that have emerged in this study are strongly
interrelated. The exam-centered education system creates a classroom
environment where peer assessment is encouraged to occur as long as it
prepares students for their exams. This is another reason why peer
assessment is so infrequent among the participant teachers. Peer assessment
is seen by teachers to be too idealistic, in other words, time-consuming yet
less effective than teacher assessment which actually prepares the students
better for examinations. Also, teacher assessment helps the teachers keep
the class under control, which is another characteristic of teacher-driven
instruction. Therefore, the use of peer assessment in instruction is highly
infrequent, if any. The rooted teacher-centered teaching culture also leads to
high expectation of accuracy, where mistakes are less tolerated (Zhao,
2018). Then, mistakes are demonized instead of being perceived as
opportunities of constructive feedback and improvement. Consequently,
teachers’ concerns about incorrect grading or inappropriate feedback
prevent teachers from appreciating and using peer assessment. These
findings have also been echoed by Liu and Carless (2006) who have
reported four areas of challenges for teachers to use peer assessment:
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reliability of students’ judgements on peer writing, teachers’ expertise, the
disruption of power relations between teachers and students, and time and
resources constraints. The findings are also in line with other studies which
conclude that teachers’ positive attitudes result in increased use of peer
assessment whereas negative attitudes towards peer assessment leads to its
infrequent use in the classroom (Panadero and Brown, 2017; Zhao, 2018).

6. Conclusion

This study has revealed that the novice EFL teachers’ views about
and use of peer assessment is significantly affected by their understanding
of peer assessment, the role of examinations and teachers in the existing
educational environment, perceived benefits and challenges in its
implementation, and teachers’ and learners’ willingness for accepting and
incorporating peer assessment. The current study has shown some possible
reasons behind the infrequent use of peer assessment in the EFL setting.

EFL teachers need to develop a comprehensive understanding of
peer assessment and how it facilitates language learning. This can be
achieved either by improved emphasis on peer assessment during the
undergraduate education or by in-service training sessions. Also, teachers
should be encouraged to use peer assessment in their classes and observe its
benefits and challenges firsthand. Accepting peer assessment as solely peer
grading can severely underestimate the potential of peer assessment as an
instructional tool.

Teachers should be instructed to design peer assessment creatively to
address different instructional purposes, such as helping learners understand
the assessment criteria in an exam-centered culture. Regarding learners’
different levels of proficiency, peer assessment groups can be organized
according to proficiency levels or formed by learners themselves.
Considering the time constraints, peer assessment should not be constrained
to the classroom, but rather could be carried out outside the classroom via
online learning management systems, and thus, teachers should be trained to
use it a complementary teaching tool this way, too. Willingness and
experience in using peer assessment can be facilitated by organizing
trainings, conducting professional discussions and encouraging reflection on
peer assessment.

This study has been carried out with a small number of novice
teachers at one institution. Although emerging results may seem
generalizable, more comprehensive data should be collected from teachers
with different backgrounds and various years of expertise. This study is
limited in capturing EFL teachers’ views of peer assessment; thus, further
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research might include a larger sample group from different institutions,
levels and disciplines. Investigating what motivates teachers to use peer
assessment in and out of classrooms will also be a valuable future research
topic.
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GENISLETILMIS OZET

YENI MEZUN INGILiZCE OGRETMENLERININ AKRAN
DEGERLENDIRMESI iLE iLGILI GORUSLERI

Giris

Akran degerlendirmesi, en genis anlamiyla “Ogrencilerin
kendileriyle benzer statliide bulunan akranlarinin 6grenme ¢iktilarin1 miktar,
deger ve nitelik acisindan degerlendirmesi” olarak tanimlanmaktadir
(Topping 1998, 250). Ancak akran degerlendirmesinin egitimsel bir arag
olarak kullanilmas1 hakkinda daha once yapilan c¢alismalar, ¢ogunlukla
Ogretmen ve 6grenciler tarafindan verilen notlarin giivenirligi ve bu notlar
arasindaki korelasyon {izerine odaklanmistir. Alanda bir¢cok calisma
olmasina karsin, 6gretmenlerin bu konudaki algilar1 ve goriislerine yonelik
calismalar azdir. Akran degerlendirmesinin 6gretmenler tarafindan aslinda
nasil kullanildigi, kullanilmasiyla birlikte ortaya ¢ikan yeni 0gretmen ve
O0grenci rolleri ve bu degisen rollerin Ogretmenler tarafindan nasil
algilandigy ile ilgili daha fazla ¢aligma yapilmasi gerekmektedir.

Calismanin Amaci ve Yontem

Bu calismanin amact yeni mezun Tiirk Ingilizce dgretmenlerinin,
Ingilizcenin yabanci dil olarak 6gretilmesinde akran degerlendirmesinin yeri
hakkindaki goriilerini belirlemektir. Calisma, bir devlet {iniversitesinin
Hazirhik Sinifinda ¢alisan dokuz Ingilizce 6gretmeni ile yari yapilandirilmis
odak grubu goriismesi yontemiyle gerceklestirilmistir.

Bu bilgiler 1s181nda, bu ¢alisma asagidaki arastirma sorularina cevap
aramaktadir:

1. Yeni mezun Ingilizce gretmenleri akran degerlendirmesini nasil
algilamakta ve tanimlamaktadirlar?

2. Yeni mezun Ingilizce 6gretmenleri akran degerlendirmesini ne
siklikla kullanmaktadirlar?

3. Yeni mezun Ingilizce 6gretmenlerinin akran degerlendirmesinin
faydalar1 hakkindaki goriisleri nedir?

4. Yeni mezun Ingilizce 6gretmenlerinin akran degerlendirmesinin
zorluklart hakkindaki goriisleri nedir?
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Bulgular ve Sonug¢

Bulgular o6gretmenlerin akran degerlendirmesi hakkindaki sinirl
algilarini, akran degerlendirmesini derslerinde nadir olarak kullandiklarini
ve Ogretmenler tarafindan aktarilan bazi fayda ve uygulama zorluklarim
ortaya koymustur. Sonuglara gore oOgretmenlerin akran degerlendirmesi
hakkindaki diisiinceleri iizerinde, {iniversite egitimlerinde bu konuda egitim
almamis olduklarindan dolay1 olusan kisitli bilgilerinin, mevcut egitim
sistemindeki sinav merkezli ve 6gretmen odakli ortamin, tespit ettikleri bazi
fayda ve zorluklarin ve 6grencilerin bu konuda istekli olup olmamalarinin
onemli etkisi bulunmaktadir.

Bulgulara dayanarak, Ingilizce 6gretmenlerine, iiniversite yillarinda
ve mezun olduktan sonra, akran degerlendirmesi ile ilgili derinlemesine
bilgi ve daha fazla egitim verilmesinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.
Ayrica, miifredatta ve ders i¢i uygulamalarda, Ogretmenlerin akran
degerlendirmesini kullanmasi tesvik edilmeli, uygulama sonrasinda ortaya
cikan fayda ve mahzurlar tartigilarak, 6gretmenlerin bu konuda daha fazla
diistinmeleri saglanmalidir. Akran degerlendirmesi, dgretmenlere, sadece
ogrencilerin birbirine not vermesi olarak degil, 6grencilerin birbirlerine geri
bildirim vermeleri, takim caligmas1 becerilerini gelistirmeleri, iletigim
becerilerini artirmalar1 ve degerlendirme kriterlerini anlamalari i¢in bir firsat
olarak aktarilmalidir.
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LIiDERLIK iLE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
ILiSKiSi UZERINE NiTEL BIR ARASTIRMA

Biisra SOLMAZ!
0z

Lider ve liderlik bir orgiitiin kendine has farklar yaratip essiz bir konum kazanmast igin
gereken temel unsurlardandir. Ciinkii inandikiar: bir liderin onderliginde ¢alisanlar, islerin yapilmast
konusunda liderleriyle kendilerini ozdeslestirip ~ digerlerine oranla daha yiiksek ¢alisma
motivasyonuna sahip olabilecektir. Insan kaynaklar: yonetimi ise orgiitlerin amacina ulasmasinda
etkili olan bir diger onemli unsurdur. Insan kaynaklar: potansiyelinin etkili ve verimli sekilde
degerlendirilmesi yonetim acisindan kritik oneme sahiptir.

Insan kaynaklart yonetimi konusunun giderek daha stratejik bir bakis acisiyla ele alinmast
siirecte ve uygulamalarda liderin etkisini éne ¢ikarict bir etki yaratmigtir. Insan kaynaklar: yonetimi
fonksiyonunu kapsayan faaliyetlerde orgiit Yoneticilerinin liderlik vasiflarini tasimasi, orgiitiin
kiiltiiriinde ve yonetim anlayisinda farkliliklar meydana getirecektir. Liderler, faaliyetleriyle
calisanlarda motivasyon ve giiven duygusunu artirirken, yaptiklar: kritik hamlelerle de orgiitiin tiim
paydagslarmin orgiite olumlu duygu ile yaklagmalarim saglamaktadiriar.

Liderligin insan kaynaklari yonetimini nasil etkiledigi sorunsalt bu nedenle énemlidir. Bu
calismada orgiitlerde liderligin insan kaynaklari yonetimi iizerindeki etkileri ulusal ve uluslararasi
yazin ¢ercevesinde incelenmistirv. Incelenen c¢alismalarda insan kaynaklart yonetiminin hangi
fonksiyonlarina yonelik ¢alismalar yapildigi ve liderligin bu fonksiyonlar iizerindeki etkileri nitel bir
derleme ¢alismasi ¢ercevesinde belirlenmeye ¢alisiimistir.

Elde edilen bulgulara gore, liderlik uygulamalar: orgiitiin  verimliligini, etkinligini,
surdiiriilebilirligini, rekabet edebilme yetenegini, orgiitte ¢alisanlarin  ézgiivenlerini, drgiitte
calisanlarin ise ve orgiite olan inanglarim arttirirken, orgiitiin karst karsiya kaldigi belirsizlik ve
diger tehditlerin etki oranlarini ise diisiirmektedir.
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A Qualitative Research On The Relationship Between
Leadership And Human Resources Management

Abstract

Leader and leadership are essential elements for an organization to create unique differences
and gain a unique position. Because those who work under the leadership of a leader will be able to
identify themselves with their leaders in doing things and have a higher motivation to work than
others. Human resources management is another important factor that helps organizations achieve
their goals. Effective and efficient evaluation of human resources potential is critical to management.

An increasingly strategic point of view of human resource management has had a prominent
effect on the impact of the leader in the process and practices. The fact that the organizational
managers carry the leadership qualities in the activities covering the human resources management
function will create differences in the culture and management understanding of the organization.
While the leaders increase their motivation and confidence in their activities, they also ensure that all
stakeholders of the organization approach the organization with positive emotions with their critical
moves.

The question of how leadership affects human resource management is therefore important.
In this study, the effects of leadership in human resources management in organizations are examined
in the context of national and international literature. In the study, studies on which functions of
human resources management were performed and the effects of leadership on these functions were
determined within the framework of a qualitative compilation study.

According to the findings obtained, leadership applications reduce the impact of the
organization's uncertainty and other threats on the organization while they increase the efficiency,
effectiveness and sustainability of the organization, the ability to compete, the self-confidence of the
employees in the organization, and the beliefs of the employees in the organization and work.

Keywords: Leadership, Human Resources Management, Qualitative Research
Jel Code : O-15

GIRIS

Liderlik insanlar1 bir amaca yonlendirme siireci, lider ise bu
yonlendirme faaliyetinde Oncii rolii oynayan kisidir. Bass’a (1999) gore
liderlik,  oOrgiitteki  calisanlar1  belirlenen  hedefler  dogrultusunda
yonlendirerek hedeflere ulagmayir ve oOrgiitiin siiriidiirtilebilir geligimi
saglayabilme yetenegidir. Lider elindeki insan kaynagini en iyi yoneten ve
yonettigi kitlenin ruhuna hitap ederek onlar1 verimli ve etkili ¢alismalar
yapmaya yonlendiren kisidir. Bu yoniiyle de lider en fazla insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonunun gereklerini yerine getirmektedir. Liderlik ve insan
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kaynaklar1 yonetimi ayni potada eritildiginde, elde olan potansiyelin fazlasi
ortaya ¢ikacak ve orgiit digerlerinden daha istiin bir noktaya gelebilecektir.
Ayrica Orgiitiin insan kaynaklar1 yoneticisinin liderlik vasiflarina sahip
olmasi da orgiitiin yonetim kiiltliriinii olumlu yonde etkileyecek bir diger
husustur.

Liderlik ve insan kaynaklari yonetiminin i¢ ice girdigi gilinlimiizde,
farkli liderlik davraniglar1 ile insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari
iliskisinin incelenip etkilerinin ortaya konulmasi amaciyla yola ¢ikilmistir.
Her liderlik tarzinin kendine has bir iletisim sistemi ve Orgiit i¢in farkli bir
geri donilisii vardir. Bu c¢alisma, “liderlik davranisi ile insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinin iligkileri nasildir ve bu iliskilerin orgiite yonelik
etkileri nedir?” sorularinin cevabina iligkin ipuglari bulabilmek maksadiyla
tasarlanmistir. Bu maksatla, Tirk¢e ve uluslararasi yazinda var olan
calismalar incelenmis, bu caligmalarda hangi bakis agilarinin ele alindigi
arastirtlmis ve miiteakip arastirmalara 1s1k tutabilecek alanlar tespit
edilmeye ¢alisilmistir.

1.LIDER VE LiDERLIK

Lider ve liderlik kavrami, rekabetin kendini oldukca fazla hissettirdigi
giinlimiiz kiiresellesen is yasami kosullarinda olduk¢a 6nem kazanmistir.
Biiyliyen ve karmagiklagan gilinlimiiz 1§ diinyasinda sorunlarin ve
¢oziimlerin pargasi olan insan kaynaginin yonetimi problemi, her gecen giin
zihinleri ve akademisyenleri daha fazla mesgul etmektedir. Bir kitleyi daha
verimli hale getirmek ve daha istekli, huzurlu is ortam1 yaratmak hususunda
liderin ve liderligin rolii biiyiiktiir ve bu roliin etkilerinin akademik anlamda
incelenmesi 6nem arz etmektedir.

Lider, izleyenlerini pesinden siiriikleyen, onlar1 hedefe yonlendiren ve
yorgun astlarin1 sevkle calistirabilen kisidir. Liderlik ise, belirli fiziksel ve
karakteristik 6zelliklere sahip olma ve bu vasfini kitleleri yonlendirebilecek
sekilde kullanabilme yetenegi olarak ifade edilebilir. Lider vasfina sahip
olmak, digerlerinden hem durus, hal ve hareket olarak; hem de zeka, karar
verme ve bir isi basarma yetenegi olarak farkli olmay1 gerektirir.

Lider hedeflerinden her ne olursa olsun vazge¢cmeyen ve engellerden
yilmayan yapidadir. Ayrica lider, 6nderligini yaptig1 kurum ve gruplarin
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ortaya koydugu hedeflerden vazgegmeyen bir yapiya sahip olmasimi da
saglamalidir.

Lider belirlenen hedeflere ulasma siirecinde elde mevcut kaynaklari en
uygun sekilde kullanmalidir. Bu anlayis kapsaminda, kaynaklarin en kutsali
olan ve isgdren olarak emegini orgiite harcayan insanin pozitif duygularla is
stirecine dahil edilmesini de en iyi sekilde yonetebilecek yapiya sahip
olmas: gereken kisi liderdir. Liderler bazen kisilik 6zelliklerinin farkli
olmasindan, bazen aldiklar1 egitimlerden ve bazen de tecriibelerinin
farkliligindan dolayi, digerlerinden farkli liderlik tarzina sahip olurlar. Her
bir liderlik tarzinin getirdigi farkli davranis kaliplar1 vardir. Bu davranis
kaliplarinin isgérenler {izerindeki yansimalar1 da farklidir. Liderin izledigi
liderlik tarzinin izleyenleri {izerindeki etkisinin farkli olmasi, bu nedenle
olagan ve oOzellikle incelenmesi gereken bir konudur. Kiiresellesme ve
rekabetin etkisinin her gegen giin daha fazla hissedildigi is diinyasinda, lider
ve liderlik kavramlarina iliskin c¢esitli calismalar ve tanimlamalarin
incelenmesinde yarar goriilmiistiir. Bu tanimlarin bir kismi Tablo-1’de
sunulmustur.

Tablo — 1: Liderlik Tanimlar1

Liderlik, bireylerin hedefleri igin kurguladiklar1 planlari ve bu
planlar1  gerceklestirmek igin alacaklar1 kararlar1 hayata | Ergun, (1981)
gecirmelerine yardimci olan bir yetenektir.

Orgiitiin gelecek planlarma ulasmak iizere orgiiti o hedefe | Hellriegel ve Slocum,
kilitlemeye yardimci olan ve ilerlemesini saglayan beceridir. (1992)

Belirli sartlarin saglanmasi sonucunda oOrgiitlerin hedeflerine
ulagmasi i¢in ¢abalamaya yonlendiren, ortak hedeflere ulagmada
yol gosteren, tecriibelerinden faydalandiran ve uyguladig: liderlik | Werner, (1993)
tarzindan memnun olunmasini saglayan etkileme siirecidir.

Insanlarin bireysel endiselerini bir siire bir kenara birakmasini
saglayarak, insanlari refah ve sorumluluklari i¢in 6nemli olan
amaglara yonlendirmektir.

Curphy ve Hogan,
(1994)

Giizel bir disiinceyi, yalmz bu amag igin dogmus gibi, hayata
gecirmek ve kargisindakileri de bunu kagirilmamasi gereken bir | Obeng, (1997)
firsat olduguna inandirmaktir.

Orgiitteki astlar1 érgiitin misyon ve vizyonu 1s13inda belirledigi

hedeflere ulagsmaya sevk eden bir yetenektir. Bass, (1999)

Orgiitteki astlarin calisirken rgiite olan bagliliklarim arttirmak ve
hedefler i¢in atilacak adimlarin basarili bir sekilde atilmasi i¢in var
olan olgudur.

Koontz, O’Donnell
ve Weihrich ,(1999)

Belirlenen  hedeflere  ulagmak icin  insan  kaynaklar1

fonksiyonlarinin orgiite en dogru sekilde uygulanmasidir. Cooper, (2003)

Orgiitlerde var olan rekabet ve stres sartlarina karsi orgiitlerin | Kogel, ( 2007)
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ayakta kalmasini saglayan adimlarin atilma durumudur.

Orgiitte var olan bir bireyin kendine has yetenekleri ile diger | George ve Jones,
caliganlari pesinden siiriiklemesidir. (2008)

Yukarida yapilan tanimlar incelendiginde, liderin, etrafindaki birey ve
gruplart dogrudan etkiledigi ve yonlendirdigi goriilmektedir. Gruplari
pesinden siiriikleme yetisine sahip birisi olarak liderin insanlar1 etkileme
giicli vardir ve buradan yola c¢ikarak calistigi grubu bulundugu diizeyden
daha ileriye tasimaya yardimci olur. Ayrica, insan kaynaklar1 yoneticisinin
lider vasiflarina sahip oldugu bir orgiit diger orgiitlerden farkli olarak
kendine 6zgii bir orgiit kiiltiirii kurmay1 basarabilir. Bu kiiltiirde kurgulanan
orgiit diger orgiitlere oranla daha fazla rekabet etme giiciine sahip olacak ve
bdylece kendi dmriinii uzatma sansini yakalayabilecektir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE LIiDER VE ETKIiSi

Insan kaynaklar1 ydnetimi yazin1 “bilimsel yonetim yaklasimi” ile
basladig1 yolculuguna degisen diinya diizeni ile birlikte “personel yonetimi”
ile devam etmistir. Giiniimiizde ise yazin, insana hem kisi bazinda hem de
psikolojik olarak verilen degere binaen insan kaynaklar1 yOnetimine
evrilmistir. (Keser, 2002). Insan kaynaklar1 yonetimi (Yiiksel, 2003); bir
orgiitte fark yaratarak Ozgiinliik saglayip rekabet giiciinii arttirmanin en
onemli yolu olmasinin yaninda, orgiitiin hedeflerine ulasma konusundaki
yol haritasinin planinin yapilmasini, orgiitiin bu konuda c¢alisirken ne
yapacaginin diizenlenmesini ve Orgiite kimin alinip kimin alinmayacagini,
bu kisilerle yapilan iglerin diizenli sekilde kontrol edilmesini saglar.

Modern insan kaynaklari yonetimi (Ozgen vd., 2005) anlayisinda;
lider astlariyla birlikte ¢alistig1 orgiitiin ihtiyaclarini degerlendirirken, ayni
zamanda elinde olan kaynag ne sekilde kullanacagini ve organize bir
sekilde calistirabilecegini de iyi bilmektedir. Eldeki potansiyelin orgiitii
yiikselterek farkli bir noktaya getirmesi i¢in Orglitiin yapacag is akisini
diizenleyen birim insan kaynaklari birimidir (Aldemir vd., 2004).

Insan kaynaklar1 biriminin verimli ¢alisarak etkinliginin artirmasi i¢in
en uygun yontemlerden biri insan kaynaklari yoneticisinin lider vasfi
tasimasidir. Bdylece, orgiit liderinin insan kaynaklart yonetimini eline
almas1 ve liderlik vasiflarii Orgilite yansitma kanali oldukga isler bir hal
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alabilecektir. Lider, hitap ettigi kitle i¢in Oncii bireydir. Bu kapsamda
(Tekin ve Ehtiyar, 2011;Tunger, 2011) liderlik ile ilgili olarak sunlar1 ifade
etmektedir:

1. Liderlik yol gosterici ve yonlendirici olmast nedeniyle 6nemlidir.
2. Motive etme becerisi, liderligi 6nemli hale getirir.
3. Performans yonetebilme niteligi, liderligi 6nemli yapar.

4. Liderlik, orgiit kiiltiiri meydana getirmesi ve bunu tiim Orgiite
yaymasi sebebiyle dnemlidir.

5. Esnek bir yap1 kuran liderlik, ayn1 zamanda bunu gelistirebilmesi
sebebiyle onemlidir.

6. Takim c¢aligmasin1 ve ekip ruhunu tesvik etmesi sebebiyle
onemlidir.

7. Hitap edilen kitlenin ve takipgilerin yasamlarinin dengede
tutulmasina olan katkisi, liderligi onemli yapar.

8. Dogru ve hizli karar almasi liderligin 6nemi kapsamindadir.

Isletmelerde ¢alisanlar1 motive edecek, drgiit bagliliklarmi artiracak ve
onlara destek olacak liderlere ihtiyag¢ vardir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013).
Bu nedenle, ¢alisilan orgiitlerin verimliliklerinin ve rekabet yeteneklerinin
artmasi i¢in insan kaynaklar1 yoneticisinin liderlik vasfinin yiliksek olmasi
gerekir. Ciinkii personel alimi, motive edilmesi, tcretlendirme plani
yapilmasi ve personel verimliliginin artirilmasi/diismemesi i¢in yapilacak is
genisletme ve is rotasyonlar tiiriinden faaliyetlerin basarisi1 insan kaynaklari
yoneticisinin becerisine kalmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin lider olmasi ve liderlik vasiflarma sahip
olmasi, Orgiit icin ne zaman risk alip ne zaman almamasi1 gerektigini
konusunda lideri gii¢lii kilmaktadir. Bu tiir liderler, orgiitlerinin ig
dinamiklerini ve disarida degisen dinamikleri her ydniiyle yorumlama
yetenegine sahip olduklart i¢in farkli olasiliklart hesaplayabilir ve boylece
orgiitii birgok degisik tehlikeden ayni1 anda korumay1 basarabilirler.
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Lider vasfi tasiyan bu yonetici ilk adim olarak Orgiitiin insan
kaynaklar1 planlamasini yaparken var olan drgiitiin neye, ne kadar ve neden
ihtiyacinin oldugunu ve bu ihtiyacin Orgilite olan maliyetini, yOnetim
zorlugunu bilir ve buna gore hesap yapar. Boylece olast dar bogazlara karsi
orgiitiin esneklik kazanabilmesini yaptigi planlamayla basarma sansi olur.
Orgiite aday belirleme ve se¢me siirecinde ise lider yetenek bulma ve
yonetme yetenegini kullanir. Clinkii liderler 6rgiite aldiklar1 insanlar1 gerek
yaptiklar1 ile gerekse soyledikleri ile ¢ok iyi yonlendirebilen kisilerdir.
Liderler, dogru ise dogru insanin segilmesini saglayarak orgiitiin rekabet
diinyasinda fark yaratmasini saglayabilirler. Ayrica dogru yetenekleri dogru
yerlerde ¢alistirdigi zaman orglitte de belli bir motivasyon artis1 saglanarak
calisanlarin orgiite olan inanglari da artirilmig olacaktir.

Bir sonraki asamada ise disaridaki olumlu ve olumsuz ciktilar1 ve
orgiit icindeki dinamikleri bilen lider, orgiite kazandirdigi yeteneklerin
hangi egitim ve gelistirme siireglerine ihtiyaglarinin oldugunu belirler ve bu
dogrultuda bir yol haritasi hazirlar. Egitim planlamasini yaparken bir
taraftan da silirecin orgiitiin is yapma giiclinii etkilememesini hesaba katmasi
gerekmektedir. Lider biitiin bunlart planlarken, elindeki yeteneklerin
verimlilik ve maliyetlerini gbz oniinde bulundurur. Bu nedenle lider orgiit
i¢cin oyun kurucu roliinii yerine getirebilmelidir.

Miiteakip siirecler lider izleyenlerin performanslarinin ne oranda
degistigine ve verimliliin ne kadar arttifina yonelik performans
degerlendirme analizini Yyapar. Liderin ulastigi performans analiz
sonuglarina gore icra edecegi kariyer yonetimi oOrgiitin kendini hangi
arenada goreceginin de ilk adimi1 olacaktir. Lider, elindeki yetenekleri dogru
yonlendirip kariyerlerini dogru yonlendirmeyi basarabilirse,  orgiite kisa
stirede basar1 kazandirdigin1 gorecek ve bu durumun stirekliligini saglayarak
rekabetin ¢ok yogun oldugu bir arenada Orgiitiine saglam bir yer
bulabilecektir.

Kariyer yonetimiyle beraber orgiitte farkliliklarin mimari olan lider bu
yetenekleri elinde tutma igin adil bir lider olduguna da calisanlarini
inandirmalidir. Aksi takdirde farki yaratan yetenekleri teker tekrar kaybedip
bu siirecin baga sarmasi igten bile degildir. Bu nedenle, elinde olan
yeteneklerin performans analizine gore ve kariyer yonetimlerine dogru
orantili olabilecek sekilde iicret yonetimini de ayarlamasi gerekir. Oyle ki
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calisanlarinin onun son derece adil ve ¢alistiklarinin karsiligin1 verdiginden
stipheleri olmamalidir. Boyle bir 6rgiit i¢cin emek verdiklerini diisiindiik¢e
cok daha fazla motive olup var olan potansiyellerinin lizerine ¢gikacaklardir.
Bu da orgiitiin fark yaratmasi demektir.

Lider, ayrica izleyenleri i¢in maddi veya manevi belirli bir
odiillendirme siirecini de planlamalidir. Lider izleyenlerinin motivelerini
onemli oranda etkileyebilen kisidir. Bu nedenle, lider yapilan fazladan
cabanin farkinda olup bu fazladan emegin karsiligini g¢alisanini tatmin
edebilecek sekilde kargilamalidir. Boylece hem o ¢alisanin hem de diger
calisanlarin yaptiklar1 iglere olan motivasyon ve performanslarinda artis
olabilecektir.

Orgiitte ¢alisanlarin orgiite giivenmeleri dnemli bir diger olgudur. Bu
sistem dogru ve diizenli yonetildigi takdirde, c¢alisan orgiite baglanacaktir.
Ancak calisanin orgiit tarafindan haklarinin korundugunu hissetmesi de
gereklidir. Calisanlar, Orgiitte belirlenmis olan is giivenligi ve sagligi
kriterlerinin ne oldugunu ve verilen emek karsiliginda 6rgiitiin ¢alisanlari ne
Olglide korudugunu bilmelidir. Boylece ¢alisanlar islerine daha rahat
konsantre olabilecek ve calisan verimliligi artacaktir.

Orgiitiin geleceginin tayin olunmasi liderin yetenekleri, hangi vasiflara
sahip oldugu ve bulundurdugu vasiflar1 hangi oranda kullanabildigiyle yakin
iliskilidir. Ciinkii lider sahip oldugu vasiflarla calisanlarina iyi bir orgiit
ikliminde huzurlu ¢aligma ortami saglayabilecektir. Bu durum orgiitteki
caligma istegini ve ¢alisanlarin kendini gdsterme ihtiyacim artiracagindan,
orglitin - kurumsallagmas1 ve rekabet ortaminda farkliliklariyla One
cikabilmesi i¢in iyi bir firsat olacaktir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin lider oldugu bir 6rgiitte calisanlar lidere
goniilden bagli olmalar1 nedeni ile motivasyon, baglilik ve performans gibi
Olciitlerini herhangi bir zorlama olmaksizin arttirmak isteyeceklerdir.

3.TURKCE ve ULUSLARARASI YAZINDA LIDERLIK VE INSAN
KAYNAKLARI iLISKIiSi

Insan kaynaklar1 ydnetimini fonksiyonlar: ile liderin etkinligi birbiri
ile iliskili bir slireci igermektedir. Bu minvalde, insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonlarmin liderlik ve liderlik tarzi ile iliskisinin incelemesi uygun
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olacaktir. IKY fonksiyonlar1 ve liderlik tarzlari arasindaki iliskiyi ineceleyen
caligmalarin bir kismi1 asagida sunulmustur.

3.1. Is Analizi ile Liderlik iliskisi Uzerine Calismalar

Edmister (1972) kiigiik isletmeler iizerine yaptig1 ¢alismada, isletmeyi
yoneten lider vasifli yoneticinin is analizi yapmasi durumunda yapilan
hatalarin azaldig1 sonucuna varmstir.

Ha ve James (1998) yaptiklar1 ¢alismada, liderin is analizini dogru
yaptig1 zamanda hem miisteriler ile hem de astlar1 ile karsilikli iletisim ve
orgiitliin kazanclarina yonelik olumlu kazanimlar sagladigin1 gérmiislerdir.

Chutatchui (2000) oteller {izerine yaptig1 ¢calismasinda, yonetici liderin
is analizini otellere gore dogru uygulamasi sonucunda hem astlarinin
caligma istegini arttirdigi hem de verilen hizmetin kalitesinin biitiin otel
tiirlerinde yiikseldigi sonucuna varmaistir.

Khanna vd. (2000), yaptig1 calismada lider vasfi tagiyan is adamlar
icin is analizi yapildiginda is analizi yapilmayan liderlere oranla is
verimliliklerinin arttig1 ve isi yaptirma siirelerinin goze g¢arpacak oranda
azaldig1 kanisina varmistir.

Munir (2005), yaptigi c¢alismada, giiniimiiz is diinyasinda insan
kaynaklar1 kithgmin, mali ve yasal zorluklarin {iistesinden gelebilmek
konusunda is analizi yapmanin lider i¢in olumlu sonuglar verdigini ve belirli
standartlar1 saglayip siire¢ yonetimini saglamasi konusunda liderin isini
kolaylastirdig1 sonucuna varmstir.

Miller (2017) yaptig1 ¢alismada, liderler ¢aligsanlarmi iki ayr1 gruba
ayirmis ve bir kismina is analizi uygularken bir kismina uygulamamislardir
ve bunun sonucunda is analizi uygulanan grubun uygulanmayan gruba
oranla performansinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Turung vd. nin (2011) savunma sanayinde yaptiklar1 calismada,
liderin yaptig1 is analizi ile beraber orgiitte yenilenmenin olumlu etkilendigi
ve liderin bu hareketinin galisanlarin is performanslari ile de olumlu bir
iligkisinin oldugu goriilmiistiir.
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Akko¢’un (2012) savunma alaninda 700 kisi ile yaptigi calismada,
liderin is analizini ve bu ise dogru personel analizini yapmasi sonucunda
oOrgiitlin i performansinin olumlu yonde etkilendigi sonucuna varmaistir.

Tekingilindiiz vd. nin (2015) 208 hastane personeli iizerine yaptiklar
caligmada, is analizi yapilip donistiiriicii liderin atacagi adimlar1 o
dogrultuda atmasi iizerine personelin Orgiite baghilifinin arttigr ve isten
ayrilma niyetinde ise azalma oldugu goriilmiistiir.

Yukarida yapilan analizler 1s181inda ¢alismalarin sonuglarina bakildigi
zaman uluslararasi literatiirdeki ¢alismalarin yapildigi alanlarin daha genis
oldugu goriilmektedir. Tiirk literatiiriinde yapilan ¢alismalar daha dar bir
kesimi kapsamakla beraber sonu¢ olarak ise genelde is analizi ve
performans iligkisi incelenmistir. Uluslararasi yazinda ulusal yazindan farkli
olarak ulasilan etkilerde ise is analizi ile Orgiitiin verimliliginin artmasi,
motivasyonunun artmasi, yenilenmesinin kolaylasmasi, kazancinin artmasi
ve Orgiitiin hata paymin azalmasi gibi sonuglar ile karsilasiimistir.

3.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Liderlik iliskisi Uzerine
Cahismalar

Baird vd. (1983) yaptiklar1 ¢alismada, liderin yaptigi planlamanin
sirketin misyon ve vizyonunun caliganlar tarafindan daha somut bir sekilde
anlasilmas1 saglandig1 orgiitte dogru stratejinin belirlenmesinin kolaylastigt
bununla beraber uygulanmasi gereken stratejik adimlarin daha saglam
atildig1 sonucuna varmislardir.

Golden ve Ramanujam’in (1985) yaptiklart iki asamali ¢aligma
sonucunda, 10 farkli bolgede calisan lider iizerinde yapilan arastirmada
insan kaynaklar1 planlamasinin ileride yasanabilecek sorunlarin ¢ok daha
onceden c¢oziilmesine yardim ettigi ve boylece hem yonetici hem de astlarin
kayg1 diizeyini azalttig1 sonucuna olugsmuslardir.

Barney vd. (1998) yaptiklar1 c¢alismada, liderin insan kaynaklari
planlamas1 yaptig1 takdirde siirdiiriilebilir rekabet ile nasil basa
cikabilecegini  gorebilmesi kolaylastigi icin rekabet istiinliigliniin
saglanmasinda olumlu etkisi olduguna ulasmislardir.
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Wright vd. (2001) yaptiklar1 calismada, liderin insan kaynaklari
planlamas1 yapmasi1 durumunda firma stratejisinin hem kisa donemde hem
de uzun dénemde olumlu yonde etkilendigini gormiislerdir.

Eres (2004) yaptig1 calismasinda, stratejik planlamanin orgiitlerin
yapmasi gereken inceleme ve aragtirmalarin dogru onlemlere yonelmesi i¢in
temel olabilecegi sonucuna varmistir.

Kiiciikstileymanoglu (2008) yaptig1 calismada, liderlerin stratejik
planlamayr dogru yapmalar1 durumunda kit kaynaklar1 verimli ve akilct
olarak kullanabildikleri gorilmiis bu durum da orgiitiin rekabet yetenegini
dogrudan olumlu olarak etkilemistir.

Demir vd. (2010) yaptiklar1 caligmalarinda, liderlerin gelecegin
belirsizliginden kurtulmak icin kiiglik veya biiyiik firma ayrimi1 yapmaksizin
stratejik planlamaya sahip olmalar1 gerektigi sonucuna varmislardir.

Baykal (2018) yaptig1 calismada, liderin stratejik planlamaya hakim
olmas1 durumunda orgiit i¢inde yapacagi analiz etme yetenegi ve yaratici
giic degerleri, Orgiitiin yeni teknolojilere uyum saglamasini ve Orgiitiin
stirdiiriilebilirligini kolaylastirdig1 sonucuna varmistir.

Tirk¢e yazinda yapilan caligmalar incelendiginde; insan kaynaklari
planlamasi ile liderlik iliskisinin sonuglarinda Ongoriiniin arttig1, orgiitiin
rekabet Ustiinligii saglandigi, verimliligin arttigi, Orgiitiin yenilenme ve
teknolojiye olan uyum yetenegini arttirdigi ve orgiitiin belirsizligini azalttig
sonucuna varimustir. Uluslararas1 yazinda ise yapilan caligmalar daha
stratejik ¢ercevede ele alinmak ile beraber stratejinin daha iistiin olarak ele
alinmasi nedeniyle 6ngoriiniin artmasi ve rekabet listlinliigiiniin artmas1 gibi
sonuglarin baskin olarak ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

3.3. Personel Secimi ile Liderlik iliskisi Uzerine Yapilan
Calismalar

Aneael vd. (1987) yaptiklar1 ¢alismada, personel se¢imi igin Orgiitiin
belirli maliyetlere katlanmak durumunda kaldigi sonucuna ulagmiglardir.
Yaptiklart anket sonuglarinda lider eger dogru personeli Orgiite
kazandirabilirse katlanilan bu maliyetin Orgiitii olumlu ydnde etkiledigi
gorilmiistiir.
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Sackett vd. (1989) sirketler iizerine yaptiklari ¢alismalarinda liderlerin
personel secerken alinacak olan personele yaptiklari biitiinliik testlerinin
onlar1 olumsuz etkiledigini ve personel hakkinda dogru sonuclar vermedigi
sonucuna ulagmiglardir. Sackett ve arkadaslarina (1989) gore, bu sekilde
biitiinliik testine tabi tutularak alinan personeller calisma performanslar ile
Orgilite yararli olamamaktadir.

Afshari vd. nin (1991) yaptiklar1 ¢alismada bir uzman tarafindan
goriigler toplanarak bir Orgiit i¢in personel se¢iminin dogru yapilmis
olmasmin orgiitiin gelecegini kurtarmak i¢in atilan en biiyiik adim oldugu
kanisina ulasilmistir.

Ferris vd. nin (1991) yaptiklar1 ¢alismada, giderek degisen ve zorlasan
kosullar karsisinda segilecek olan personelin 6zelliklerinin orgiit i¢in dnemli
oldugu ve liderin personel segerken Orgiitiin yapisina ve ihtiyaglarina dikkat
ederek yapacagi alimin orgiitii islevselligini arttirdig1 yoniindeki sonuglara
ulagmislardir.

Schmidt vd. (1998) yaptiklart meta analitik bulgular 1s18inda,
liderlerin is performansi ve egitim performansi ile ilgili olarak, alinacak
personelin deneyimi ve psikolojisi g6z Oniine alinarak hazirlanacak bir
sisteme ve yeteneklerine gore personel alimi yapilirsa, hem orgiit kaynaklari
dogru kullanilmig olacak hem de ¢alisanlar yapabilecekleri isler icin
alindigindan ise olan inang¢ ve bagliliklar1 artma egilime yonelecektir.

Fransoo vd.ne (2001) gore ise, lider izleyenlerini ¢ok iyi tanimali ve
potansiyellerini, neyi basarip neyi basaramayacaklarini ¢ok iyi bilmelidir.
Eger lider bunu bilirse herhangi bir alanda ¢ikan sorun i¢in ¢ok kisa siirede
bir ¢6zlim yolu bulacak ve sorunu en kisa sekilde ¢6zmeyi basaracag i¢in
orgiit verimlilik konusunda sorun yasamayacaktir.

Benli vd. (2004) calismalarinda, degisen diinya kosullarindaki rekabet
sartlar1, karmasa ve ekonomik baskilara kars1 liderin aldigi astinin bilgi ve
O0grenme potansiyelinin yani personel se¢imindeki yetkinligin orgiit i¢in
hayati 6neme sahip oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Altun vd. (2004) yaptiklar1 caligmalarinda, lider personel secimi

yaptig1 zaman aldig1 personelin 6rgiite uyumlu olup olmadigini da miilakatta
yorumlayabilecek yetenekte ise, alinan personelin hem liderle hem de
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orgiitle olan iletisimi Orgiitiin is yapabilme performansin1 olumlu yonde
etkileyecektir sonucuna varmislardir.

Kaya vd. nin (2005) birlikte yaptiklar1 ¢alismalarinda, liderin ise
uygun olan personeli alirken isin gerektirdiklerini test ederken gelecekte
orglitiin ihtiyac1 olacak teknolojiyi kullanabilecek potansiyeldeki astlari
tercih etmesi durumunda Orgiitiin kisa ve belirli bir gelecekte bulundugu
arenada s6z sahibi oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Borman vd. (2009) yaptiklar1 calismada, dogru personeli Orgiite
kazandirmay1 basaran liderlerin is hayatindaki performanslarinda olumlu
yonde degisimler izlemislerdir.

Degerlendirilen c¢alismalara bakildiginda personel se¢imi fonksiyonu
ile liderlik iligkisi sonuglarina gore uluslararasi yazinda oOrgiitiin
islevselligini arttirdigi, ise olan inanci arttirdigi, Orglitiin problem ¢dzme
yetenegini arttirdigl ve orglit maliyetini azalttig1 sonuglarina ulasilirken, tiirk
yazininda yapilan ¢alismalarda ise daha belirgin olarak goriilen sonuglar
orgiitte karmasanin azaldigi, orgiit iletisiminin artmasina yardimct oldugu,
orgiitlin yetenegini arttirip performansini yiikselttigi goriilmiistiir.

3.4. Kariyer Yonetimi ile Liderlik iliskisi Uzerine Yapilan
Calismalar

Horng vd. (2012) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, liderin yaptig1 kariyer
yonetiminin dogru yonlendirilmesi durumunun dogrudan rekabet listiinligl
sagladigin1 gormiislerdir.

Huderek vd. nin (2016) arastirmalarinda bir anket yoluyla ulagtiklar
sonuclara gore, bir lider diislik iicretli bir orgiitte calisma durumunda olsa
bile liderlik vasiflarim1 tagiyor ve Orgiitlin kariyer yOnetimini dogru
ongorebiliyor ise orgiit i¢in olumlu adimlar atabilmektedir.

Giiltekin vd. nin (2009) arastirmasinda, bir orgiitteki saglikli ¢alisma
kosullarinin saglanmasi ve giiniimiiz ¢alisma ortaminda baskin bir sekilde
olusan stres yiikiinlin azaltilmasi i¢in Orgiitteki liderin motivasyon ve
verimliligi arttirmak adma astlarinin kariyer planlamasini astlarini ise
baglayacak sekilde yapabilmesi oOrgiite 6zgiinliik kazandirmanin yaninda
rekabet edebilme yetenegini de gelistirdigini gostermektedir.
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Tiirkay vd. (2010) yaptiklar1 ¢aligmada, liderin yiiksek teknik bilgiye
sahip olan c¢aligsanlarinin kariyer planlarint dogru yapmasi sonucunda
calisanlarin  calistiklar1  Orgiite olan gliven diizeyleri ve girisimci
davraniglarindaki artis miktarinin pozitif yonde etkilendigi sonucuna
varmiglardir.

Turung vd. (2012) hazirladiklart ¢alismalarinda, 293 otel calisani
tizerinde yaptiklar1 bu calismada lider tarafindan yapilan kariyer
planlamalarindan c¢alisanlarin memnun olup olmadiklar1 ve bu durumun
orgiite olan baghligi ve lider liye iliskisi lizerine olan etkisi iizerine
calismislardir. Anket sonuglarini yorumladiklarinda karsilaria lider iiye
iligkisinin kariyer yonetimdeki memnuniyet iizerinde aracilik etkisi oldugu
sonucuna varmiglardir. Ayrica, olusan memnuniyet durumu etkisi ile orgiite
olan baglilik arasinda da pozitif bir etki oldugunu saptamislardir.

Akdemir vd. nin (2013) birlikte yaptiklar1 ¢alismalarinda Y Kusagi
kariyer algisim1 ve lidere gore kariyer planlamasinin Onemi {izerine
calismislardir. 543 c¢alisan lizerinde yapilan anket sonuglarini
yorumladiklarinda karsilastiklar1 sonuglarda liderlerin kariyer planlari
tizerinde dogru analizler yapmalar1 sonucunda oOrgiitte olumlu yonde
degisimlere dogrudan neden olduklari sonucuna ulasmislardir.

Kariyer yonetimi ile ilgili calismalara, Tiirk yazimminda yapilan
caligmalarin uluslararasi yazinda yapilan calismalara oranla daha genis yer
verilmistir. Uluslararas1 yazinda orgiitiin rekabet ustiinliglinii arttirdigi
stresi azalttigt sonuglart goriilirken Tiirk yazininda ise rekabetin,
Ozgiinliiglin, giivenin, girisimciligin ve degisimin artmasi sonuclarina
ulasilmustir.

3.5. Egitim ile Liderlik iliskisi Uzerine Yapilan Calismalar

Passaro vd. nin (2001) yaptiklar ¢alismada, lidere ve astlarina verilen
egitimlerin onlarin tasarlama yeteneklerini gelistirdiklerini gormiislerdir ve
bu durumun da hem liderin ve ekibin 6zgiivenini arttirdigi hem de orgiite
0zgiinliik kazandirdig1 sonucuna varmiglardir.

Volery vd. (2013) yaptiklar1 ¢alismalarinda, lider dogru egitimleri
sagladig1 takdirde astlarin gelisimleri ile beraber hissettikleri 6zgiivenin de
artmasi ile girisimciliklerinin de artt1g1 sonucuna varmislardir.
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Baruch vd. nin (2015) yaptiklar1 calismaya gore ise, liderin astlarina
dogru egitim aldirdig1 takdirde astlarin daha farkli yeteneklerinin ortaya
cikarak bunlarin yonlendirilmesini saglayip orgiite 6zgiinliik kazandirmasi
nedeni ile Orgiitiin piyasadaki durumuna olumlu yansidigi sonucuna
varmiglardir.

Novakova vd. (2016) yaptiklar1 arastirmada, liderin Orgiitiin alacagi
egitimleri dogru se¢mesi durumunda astlarinda yasayacagi degisimin son
derece olumlu oldugu ve bu durumun da 6rgiit icindeki ¢alisanlar arasinda
rezonans etkisi yarattigi sonucuna varmislardir.

Che vd. (2018) bir ithalat firmasinda yaptiklar1 ¢alismalarinda, insana
yapilan egitim masraflarinin ve Ar-ge harcamalarinin hem lideri hem de
astlarimi gelistirdigini ve bdylece oOrgiite diisiiniilenden daha kisa siirede
dogrudan olumlu etkisi bulundugu sonucuna varmislardir.

Calik’in (2003) yaptig1 calismada, liderin stratejik planlamasi diginda
egitim programlarin1 dogru yonetmesi ve programlamasi orgiitiin rekabet
edebilme yetenegini dogrudan olumlu olarak etkiledigi sonucuna varmistir.

Bulug (2009) yaptig1 calismada, liderlerin kendi gruplarina aldirdiklari
egitimin dogru olmasi sonucunda astlarin orgiite olan bagliliklarinin arttigini
gormustur.

Karadeniz vd. (2010) yaptiklar1 calismalarinda, etkin bir liderin
teknoloji konusundaki dogru egitimleri aldirarak oOrgiitiinii gelecekteki
tehditler icin dogru yoOnlendirecegi ve olusacak bu tehditlerden
uzaklastiracagi sonucuna varmisglardir.

Egitim ile ilgili caligmalar incelendiginde, uluslararas1 yazinda ¢ok
yogun caligmalarin oldugu goriilmesine ragmen Tiirk yazininda belirgin bir
sekilde yer almamaktadir. Tiirk yazininda uluslararasi yazina gore bircok
boslugun bulundugu goriilmiistiir. Uluslararas1 yazinda yapilan ¢aligsmalarda
egitimin diizgiin ve dogru diizenlenmesi durumunda tasarlama yetenegini
arttirdig1, 6zgiiveni arttirdigl, girisimciligi arttirdigl, 6zginligi arttidigi,
degisimi ve rekabeti arttirdig1 gibi sonuglara varilirken Tiirk literatiiriinde
yapilan c¢aligmalarda ise orgiite olan bagliligr arttirdigi, 6ngoriiyii arttirdigt
ve riski azalttig1 sonuglarina varilmistir.
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3.6. Ucret Yonetimi ve Liderlik Iliskisi Uzerine Yapilan
Cahismalar

De Grip vd. nin (2005) yaptiklar1 ¢calismada, is deneyimi ve kidemin
lider tarafindan 6nemsenip bu kriterlere gore olusturulan {icret politikasinin
lider tarafindan adil uygulanmasi1 sonucunda astlarin orgiite olan giivenini
dogrudan olumlu yonde etkilemesi sonucunda orgiitiin verimliliginin arttig1
sonucuna varmislardir.

Demyen vd. nin (2013) yaptiklar1 calisma sonucuna gore ise, bir
ekonomik kriz doneminde nedeniyle astlarinin ise olan bagliliklarini
arttiracagl hem de orgiitiin kriz donemini en az hasarla atlatip tekrar eski
dengesini bulmasin1 kolaylastiracagi sonucuna ulagsmislardir.

Unsar (2009) yaptig1 calismasinda, liderin altinda calisan calisanlar
icin yetkinlik bazli bir iicret yonetimi uygulamas1 orgiitteki calisanlarin adil
ticret uygulamasina inanglarinmi arttirdigi icin orgiite olan baglilik derecesi
yiikselir ve buna bagl olarak ¢alisanlarin orgiit i¢in ¢alisma istekleri olumlu
sekilde etkilenir sonucuna varilmistir.

Goksu vd. (2009) yaptiklar1 aragtirmalarinda, bir tekstil fabrikasinda
yaptiklar1  anketler sonucunda c¢alisanlarin  oOrgilite  karst  olan
motivasyonlarinin yiiksek olmasi i¢in en Onemsedikleri kosulun {icret
yonetimi oldugu kanisma varmislardir. Iyi bir lider etkin rekabet diinyasina
kars1 miicadele edebilmek icin yetkin calisanlarla caligma talebinde
bulunmast nedeni ile iicret yonetimini de diizgiin planlama durumunda
kalmaktadir. Bu sayede orgiitte yetkin caligsanlarla rekabet kosullarina kars1
cikabilmeyi saglayip oOrgiitiin siirdiiriilebilirligi iizerine olumlu yonde etkisi
oldugu sonucuna varilmstir.

Yapilan aragtirmalarin sonucuna bakildiginda, gerek uluslararasi
yazinda gerek ise ulusal literatiirde ticret yoetimi ile ilgili ¢alismalarin
yeterli sayida olmadig goriilmiistiir. Uluslararasi yazinda giiven, verimlilik
ve baglilik oraninin attig1 ile karsilasilirken Tiirkge yazinda orgiit i¢i ¢alisma
isteginin ve Orgiitiin slirdiiriilebilirliginin arttig1 sonucu ile karsilasilmigtir
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4, SONUC VE ONERILER

Arastirmada liderlik tiplerinin insan kaynaklar1 ydnetimindeki
yansimalart ve etkilerinin kaynak iizerindeki sonuglar1 nitel olarak
incelenmeye calisilmistir. Gilinlimiiz sartlarinda kullanimi agisindan en
stratejik kaynak olan insan kaynaginin en verimli ve etkin sekilde
kullanilmasi i¢in hangi kosullarin saglanmasi ve nelere dikkat edilmesi
gerektigi konulari ele alimmistir.  Bununla birlikte, calismada insan
kaynaklar1 yoneticisinin lider vasfi tasimasi durumunda yaratacagi
farkluliklarin  tizerinde durulmustur. Lider vasfi tasimasi durumunda
yaratacagi farklarin anlagilmasi adina liderlik ve liderlik tiirlerinin de ayr1
ayr1 incelenmesi uygun goriilmiistiir.

Incelenen liderlik tiirleri ile insan kaynaklari y&netiminin
fonksiyonlar1 bir arada ele alindiginda liderlik tiirlerinin yonetime olan
etkisinin farkliliklar1 yapilan bu g¢alismada ortaya konulmustur. Ayrica,
uygulanan liderlik tlirleri orgiitten Orgiite degismekle beraber insan
kaynaklar1  yonetim fonksiyonlarina olan etkilerinde de degisim
goriilmektedir. Calismanin incelendigi alanda hem ulusal hem de
uluslararast yazinda yapilan c¢alismalarda da goriilmektedir ki, liderlik
kavrami ile i¢ i¢e olan yonetim alam1 birgok yonden ortak paydayi
paylasmaktadir. Buna bagli olarak, calisma igerisinde ulusal ve uluslararasi
yazinda yapilmis olan ¢alismalarin bir kismi incelenmis ve sonuglari ele
alinmustir.

Incelenen ¢aligmalarda da liderlik yeteneginin insan kaynaklari
yoneticisi tarafindan kullanimi saglandiginda orgiitiin fark yarattigi,
stirdiiriilebilir dengesini daha kolay kurup koruyabildigi ve daha onceki
yaptig1 c¢alismalara oranla verim, etkinlik ve islerligini arttirdigi sonucu
gozler Oniline serilmistir. Calisma igerisinde ayr1 ayr1 yer verilen liderlik
tarzlari, tanimlama ve Ozellikleri temel alinarak yonetim fonksiyonlari
degerlendirildiginde ugrastiklar1 alanin gerektirdigi sertlik veya samimiyet
ortamina gore uygulanan liderlik davraniginin ve ortaya ¢ikardigi sonucun
da degistigi goriilmektedir. Degisen bu sonuglar her orgiitiin kendi iklimine
gore sekillenmektedir. Boyle genis bir ¢ergeve de Kesin gizgiler belirleyerek
bir  sablon  olusturmak  ise  uygulamayr  yanlis  sonuclara
yonlendirebilmektedir. Olusturulmasi gereken bu sistemin dogru olugmasi
ve dilizenlenmesi i¢in asil gereken durumlarin basinda gelen faktor ise
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orgiitte ¢alisanlarin olusturduklar1 ortamdaki kiiltiir yapisidir. Calisanlarin
ve calisma ortammin sundugu kiltiir yapisinin liderlik ve ydnetim
fonksiyonlarmi birinci dereceden etkiledigi goriilmektedir.

Literatiirde yapilan calismalar géz Oniine alindiginda, uygulanan
liderlik tarzlarinin insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarini ayri ayri
etkiledigi goriilmek ile beraber bu etkilerin bir¢ogunun etkilerinin dogrudan
oldugu da agiktir. Yapilan arastirmada, Tiirk ve uluslararasi yazindaki
calismalarin gerek kiiltiir gerek calisma tarzi ve fonksiyonlarin 6nem
siralamast  bakimindaki farklar1 nedeni ile ayni sonuglari vermedigi
goriilmektedir. Uluslararasi yazinda yapilan c¢aligsmalarda, is analizi,
personel se¢imi ve egitim g¢aligmalart daha Onemli ve baskin sonuglari
ortaya cikarirken, Tiirk yazinin da kariyer yonetimi ve iicret yonetimi gibi
basliklara daha fazla yer verildigi goriilmektedir.

Yapilan c¢alismalarin ortaya c¢ikardigi sonuglara gore uygulanan
liderlik tarzlarinin insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari1 olan is analizi,
personel se¢imi, egitim ve Ar-Ge yoOnetimi, iiCret yonetimi ve Kkariyer
yonetimi gibi fonksiyonlari ile yakindan iliskili oldugu goriilmiis ve bu iliski
baginin kuvvetinin ise uygulanan Orgiit yapisi, Orgiitte ¢alisanlarin
olusturdugu orgiit kiiltiirti, calisanlarin yetkinlik ve potansiyelleri ile iliskili
olarak degisim gosterdigi sonucuna varilmistir.

Tiirk kiiltiirii temelli yapilan liderlik ¢aligmalarinin genelde hep belirli
sektorlerde yapildigi goriilmiistiir. Bu alanda yeni ¢aligmalar yapacak olan
arastirmacilarin daha farkli alanlardaki (otomotiv, ingaat, savunma vb.)
yapacaklar1 ¢aligmalarin yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Ayrica, ¢aligmada goriilen bir diger fark ise Tiirk kiiltiiriinde yapilan
caligmalarin insan kaynaklar1 fonksiyonlari iliskisi ile uluslararasi yazinda
yapilan c¢alismalarin sonuglar1 karsilastirildiginda c¢ok belirgin farklar ile
karsilagilmistir. Olusan bu farklarin nedeni gerek kiiltiir yapisi gerekse
aliskanliklardan kaynaklandig1 tahmin ediliyor olsa da kapsamli bir calisma
yapilmasinda fayda goriilmiistiir.

Yasam tarzi, rekabet kosullar1 ve is disiplinin getirdigi farklar nedeni
ile uluslararas1 ve Tiirk kiiltiiriindeki yazinda iizerinde calisilan insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin dagiliminin ayni olmadigt gorilmiistiir. Tirk
kiiltiirli lizerine yapilan ¢alismalar ele alinacak olursa, 6zellikle is analizi ve
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egitim konularinin  iizerinde daha ayrintili  durulmasi  gerektigi
distiniilmektedir.

Yazin diinyasinin zenginlesmesi adina daha genis ve fazla kiiltiirden
calisana sahip olan biiyiik uluslararas1 kozmopolit sirketlerde de galigmalar
yapilarak sonuglar1 yazin hayatina kazandirilmalidir. Boylece farkh
kiltlirlere ait calisanlarin Turk kiiltiiri yapisi1 altinda calisirken yonetim
fonksiyonlarinin hangisinden daha fazla yararlandigi hangisinden kazang
sagladig1 daha dogru degerlendirilebilecektir. Daha sonraki arastirmalarda
bu noktalara dikkat edilmesi durumunda hem is sahasinda hem de yazin
diinyasinda daha etkin, verimli ve ¢ozlimlere yonelik adimlar atilmasinin
kolaylagacag diisiiniilmektedir.

Ozetle, yapilan calismada, liderlik ile insan kaynaklari ydnetimi
fonksiyonlar1 arasinda bulunan iligkiler sdyledir; liderlik ve is analizi iliskisi
bir Orgiitteki hata payini azaltirken kazang, motivasyon, verimlilik, siireg
yOnetimi, rezonans ve Orgiitii yonlendirme kolayligini arttirmaktadir.
Liderlik ve insan kaynaklar1 planlamasi arasindaki iliskiye gore ise;
planlama yapmak dogru strateji uygulama oranini, 6ngoriiyili, orgiitiin ise
uygunluk diizeyini, rekabet istlinliiglinii, verimliligi, analiz yetenegini ve
stirdiiriilebilirligini arttirirken, 6rgiit i¢in belirsizlik oranini azaltir. Liderlik
ve personel se¢imi arasindaki iliskinin sonuglarinda ise; Orgiitiin
islevselliginin, problem ¢6zme yeteneginin, ise olan inancinin, iletisminin,
persormansinin ve rekabet edebilme yeteneginin artti1 goriiliirken, orgiit igi
karmasanin ve orgiit maliyetinin azaldigr goriilmiistiir. Liderlik ve kariyer
yonetimi arasindaki iliskinin sonuglarinda; orgiitiin rekabet Ustlinltigiiniin,
Ozgliveninin, Ozgilinliigiiniin, degisime ayak uydurma hizinin ve
girisimciliginin arttig1, orgiitteki stres diizeyinin ise azaldigir goriilmektedir.
Liderlik ve egitim arasindaki iliskinin sonuclarinda; oOrgiitiin tasarlama
yeteneginin, Ozgiiveninin, Ozglnligliniin, rekabet edebilme yeteneginin,
Oongoriinlin ve Orglite olan bagliligin arttig1, risk oranmin ve tehditin ise
azaldig1 sonucu ile karsilasilmistir. Liderlik ve iicret yonetimi arasindaki
iliskide goriilen sonuglar ise; oOrgiit calisanlarinin kendilerine olan
giivenlerinin, verimliliklerinin, bagliliklarinin, motivasyonlarinin ve orgiitiin
stirdiiriilebilirliginin arttig1 sonuglarina ulasilmstir.

Liderlik ve insan kaynaklar1 yonetiminin ayni potada eritilecegi daha
sonraki c¢alismalarda liderlik tarzlarinin ayr1 ayr1 ele alinarak saha
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calismasina ¢ikilmasi ve elde edilen sonuglarin yazina yansitilmasi yazinda
bulunan a¢igin doldurulmasinin saglanmas1 adina iyi bir adim olacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica Tiirk yazininda yapilan arastirmalarda Tiirk kiiltiir
yapist ile uygulanan liderlik tarzlarinin ortak cergevede degerlendirilip
sonuglarmin yonetim ile baglantisinin kuruldugu herhangi bir caligmaya
rastlanmamistir. Ileride yapilacak olan calismalarda Tiirk kiiltiiriine 6zgii
liderlik tarzlar ile orgiitlerin bulunduklar1 alanin yapisina uygun yonetim
tarzina olan yansimalarin alan c¢alismasi ile desteklenip nicel verilerin
yazina kazandirilmasinin alan i¢in 6nemli oldugu goriilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

A QUALITATIVE RESEARCH ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN LEADERSHIP AND HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

Leadership is an essential element for an organization to create unique differences and gain a
unique position. The leaders are the ones who know how to take the challenge out of that
difficulty with their abilities even in the most difficult times. Leaders have the ability to work
efficiently, to motivate their subordinates and to connect to the organization in the easiest way
possible.

Human resources are the most important capital of organizations. If the organization wants to
gain sustainability, it should learn to use human resources in the most accurate and rational way.
At this stage, leaders enter the business. Because the leaders evaluate the differences in the
organization with their existing talents, they ensure that their organizations are different and
unique from other organizations. In addition, the person behind the organization is the
motivation of work, the commitment to the organization and the increasing demand.

With the increasing competition and stress in today's conditions, the human resources
department has become much more important. If the human resources manager of an
organization has the leading qualifications, the organization has the opportunity to get a different
state from other organizations. Because it is both the manager and the leader at the head of the
organization, it can succeed in achieving its human resources functions in the same pot within
the framework of its capabilities and accurately reflecting it.

As the organizational variables and business strategies and plans are different, the leadership
behaviour of the leaders change. In this study, it is aimed to answer the questions of how these
changing leadership behaviour correspond to organizations, how they correspond to the
organization, how they reflect on the organization's work, and how it changes the organizational
climate. In both the world and Turkish literature, the studies that influence each other by
leadership and human resources management functions have been examined and the results have
been evaluated. In order to make all these results more meaningful, it was also seen that the
leadership behaviour were explained separately.

The leadership behaviour explained separately in the study show that each organization has its
own style of management. If a leader is placed in charge of the human resources management of
the organization and the conditions for this leader are to be able to use the right behaviour of
leadership, the organization can be distinguished from other organizations in its own business
world by a significant difference. For the organization experiencing this difference, both internal
and external dynamics are beginning to change at every passing time.

The leader is the one who knows how to assess and make a difference. When the leader takes
over human resources management, he tries to manage it by establishing the most efficient, and
rational way of using the personnel in the organization. Thus, it is able to keep the internal
dynamics as far as possible, and it is able to remove itself largely from the uncertainties in the
external dynamics. The leader who can revise the human resources functions according to the
conditions of the organization and the organization can also implement many ways to solve the
impact of the organization in a very short time. With this ability, it is separated from a classic
human resources manager.
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The leaders are the people who can calculate the potential, development and duration of the
existing personnel in the organization, so they can solve the crisis quietly without allowing much
reflection on the organization. This ability is adopted by leading subordinates who provide
uniqueness to themselves. The subordinates work more efficiently because they do not
experience any discomfort or anxiety in the organization due to their confidence in their leaders.
In some of the articles studied in the study, these conclusions were clearly reached.

In addition, the leader is able to turn the crisis into an opportunity with the easiest way. Based
on the increasing competitive conditions and stressful working environment in today's business
world, it is obvious that leaders are not easy to manage organizations efficiently and wisely only
for the target. The leader, however, is able to control the human resource that he has with the
admiration and confidence he has aroused in his subordinates, even during difficult times. Thus,
it can keep the organization in the competitive world.

In addition to all these features, the leaders know very well which of their subordinates is
valuable and in which departments they will use them most effectively because they are well
aware of their potential. The fact that their employees do not encounter any objection while
establishing this order and obey what the leader says on their own will is due to the leadership's
lack of leadership.

If the manager of the human resources department has the leading qualities, he / she can
experience the status of post-crisis opportunity with an organization that gets rid of the economic
crisis at least because he / she knows the best methods of using the source. Because the manager
who makes strategic planning right will not be forced to implement it because of the leadership
qualities. Since the organization in which the plans are applied correctly will be easier to survive
in the competitive environment, positive changes in the entrepreneurial rate of the employees
will also be seen.

As a result, when the management of the human resources department is carried out by a
leader, the source can be evaluated in a most efficient and rational manner and measures can be
taken in the most effective way against external threats. When the results of the studies are
examined, the functions and leadership skills that are applied reflect positive effects for each
other, as the leader human resources manager shares human resources functions correctly to the
departments of the organization. Human resources functions which can be divided in many fields
such as job analysis, personnel selection, wage management, career management, with the
leadership of the manager, brought the organization to a structure suitable for the use of
organizations to gain sustainability and increased the working wishes of the subordinates.
Leaders succeeded in bringing a new breath to human resources management with what they
have, their confidence in using efficiency, their effectiveness and being a rational resource for
the organization. At the same time, they managed to influence human resources positively with
the changes and decisions made by their subordinates because of their trust and admiration.
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Tarihte cografi kosullar ve iklim nedeniyle diinyada yer degistiren insanoglu; modern ¢agda
insan haklar: ihlalleri, haklarin esit dagitilmamasi, niifus artisi, kaynaklarin yetersizligi, daha iyi bir
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arastirilacak ve Suriyeliler kaynakl etkiler, tehditler ve firsatlar kapsaminda tespit edilmeye
calisilacaktir. Sonug kisminda politika iireticilere bazi tavsiyelerde bulunulmaya calisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Gog, Gogmen, Suriye, Tiirkiye, Etki Analizi, Tehditler, Fursatlar
Jel Kodu: R-11

Migration From Syria To Turkey: Threats And Opportunities

Abstract
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Giris

Gog, insanlarin diinya tizerindeki hareketliligini ifade eden bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlik, tarih boyunca hareketliligini
stirdiirmiistiir. Bu hareketlerin sebeplerinden en basta gelenleri, kislarin
sertligi ve yazlarin kurakligi gibi iklim ve yer isti-altinda bulunan
kaynaklarda olusan cografi sartlardir. igerisinde yasanilan bdlgenin degisen
hava kosullar1 ve mevcut veya potansiyel yeralti-iistii kaynaklar1 insanlari
bir bolgeden digerine gitmeye tesvik etmistir. I¢inde bulunulan zamanin
sartlarina da uygun olarak kabileler arasindaki anlasmazliklar ve bunlara
bagli catigmalar, modern devletin kurulmasindan sonra i¢ savaslar, iilke
isgalleri, din ve millet ayirimlari, siyasal sistemlerin degisiklikleri, 6zellikle
insan haklar1 ihlalleri ve bu haklarin esit bir sekilde dagitilmamasi, salgin
hastaliklar basta olmak tlizere saglikla ilgili sorunlar, niifus artis1 ve
baglantili olarak kaynaklarin yetersizligi nedenleriyle duyulan kaygilar
insanlarin dogup biiyiidiikleri yerlerden baska cografyalara yer degistirmesi
sonucunu dogurmustur.

Anadolu cografyasi, hem diinyadaki jeopolitik konumu hem de
yeralti-iistii kaynaklari ile insan hareketliliklerinin tarih boyunca yasandigi
bir bolge olmustur. Bireysel veya kitlesel olarak Anadolu cografyasina
yakin dogudan batiya Avrupa’ya, giineyden Afrika’dan Kuzey Avrupa’ya
gelismis iilkelere gog siirekli bir hal almistir. Ozellikle modern devletlerin
kurulusundan sonra meydana gelen diinya savaglari nedeniyle
imparatorluklarin ortadan kalkmasi ve somiirge devletlerin bagimsizliklarimi
kazanmasi goge sebep olmustur. Bu goglerden Tiirkiye de nasibini almustir.

Uluslararas1 toplum, BM semsiyesi altinda ana felsefesi go¢
dolayisiyla magdur olabilecek insanlar1 korumak olan “Miiltecilerin Hukuki
Statiisiine iliskin Sozlesme (1951) ve Miiltecilerin Statiistine iliskin 1967
Protokolii” ile bu konuda bazi kararlar almistir. Bu s6zlesmede siginmaci ve
miilteci kavramlar1 ile bu statiidekilere nasil davranilacagi belirlenmeye
calisilmistir. S6z konusu sézlesmede miilteci; 1rki, dini, tabiiyeti, belirli bir
sosyal gruba mensubiyeti ve siyasi goriigleri yiiziinden hakli bir zuliim
korkusu nedeniyle vatandas1 oldugu iilkenin disinda bulunan ve s6z konusu
korku yiiziinden ilgili iilkenin korumasindan yararlanmak istemeyen kisi,
siginmaci ise; Ilgili ulusal ya da uluslararasi belgeler gergevesinde bir
iilkeye miilteci olarak kabul edilmek isteyen ve miiltecilik statiisiine iliskin
yaptig1 basvurunun sonucunu bekleyen kisi olarak tanimlanmistir. Bu
tanimlara uyan kisiler Birlesmis Milletler Miilteciler Yiiksek Komiserligi
(BMMYK) korumasindan yararlanmaya hak kazanan kisilerdir. Ulkeler ve
BMMYK bu durumdaki kisilerin geri gonderilmemesi ve koruma altina
alinmasimi taahhiit etmislerdir. Tiirkiye bu sozlesmeye taraf olmus, ancak
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cografi ¢cekince koymustur. Bu cografi ¢ekince, dogudan gelenlerin Tiirkiye
Cumhuriyeti tarafindan miilteci kabul edilmeyecegini ifade etmektedir.

Gog¢ ile gelen kisilerin tarihsel siirecte yasanilan goglerde topluma
sosyal, ekonomik, siyasal, giivenlik vb. bircok konularda etkilerde
bulunduklar1 goriilmiistir. Bu makalede 6zellikle Suriyeliler baglaminda
Tirkiye’ye etkileri ve bu etkilerin “tehdit mi yoksa firsat m1” oldugu
yayimmlanmis kitap, rapor, resmi devlet kuruluslari beyanlar1 yardimiyla
arastirilmaya calisilacaktir.

1.  Tiirkiye’deki Suriyeliler

Suriye’de 2011 yilinda baslayan huzursuzluklar, kisa zamanda
catismalara ardindan da sayisiz aktorii olan bir i¢ savasa doniisilince, ciddi
insanlik krizlerinden biri yasanmaya baglanmistir. Halen devam eden bu
durum kisa ve orta vadede Suriye ve c¢evre iilkelerde degisik etkiler
yaratabilir. Suriye’den Tiirkiye’ye yonelik ilk toplu niifus hareketi, 29 Nisan
2011 tarihinde Hatay ili Yayladag: ilgesinde Cilvegozii sinir kapisinda
gerceklesen 252 Suriyeli vatandasin sinirdan igeri alinmastyla basglamistir
(Erdogan, 2015:5). Suriyelilerin kitlesel olarak gelmesinde basta insani
gerekgeler olmak {iizere, cografi yakinlik, inan¢ ve kiiltlir yakinligi gibi
sebepler 1ile Tirkiye “Acik Kap1 Politikas1” uygulamistir (Duruel,
2017:208). Igisleri Bakanhigi Gog¢ Idaresi Genel Miidiirliigii (GIGM)’niin
Tablo-1’ de goriilen resmi kayitlarina gore 2011 yili sonunda 14.237, 2012
yili sonunda 224.655, 2013 yili sonunda 1.519.286, 2014 yili sonunda
2.503.549, 2015 yili sonunda 2.834.441, 2017 yil1 sonunda 3.426.786 ve
24.05.2018 tarihi itibar1 ile 3.589.384 Suriyeli koruma altina alinmigtir
(GIGM, 2018).

Tablo-1: Tiirkiye’deki Suriyeliler (GIGM Verisidir. 24.05.2018 tarihi itibar1 ile)
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Tiirkiye; agik kapi politikasi geregi Suriyelileri tilkeye kabul etmis, ilk
gelenlerden itibaren barmma merkezlerine yonlendirmis, kitle gogii haline
geldiginde ise tlilkede istedikleri yerlere yerlesmelerine izin vermistir.
Suriyelilerin en fazla yasadigi iller ve miktarlar1 Tablo-2’de goriilmektedir.

Tablo-2: Suriyelilerin illere Gére Sayisal Dagilimi (GIGM Verisidir. 24.05.2018 tarihi
itibari ile)
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Suriyelilerin illere gore sayisal dagilimina bakildiginda bazi illerde
yiiksek rakamlar gbze ¢arpmaktadir. Bunun yani sira baz illerde Tiirk niifus
ile Suriyelilerin neredeyse ayni sayilara ulastigi goriilmektedir. illerdeki
yogunluk hakkinda bir kanaat edinebilmek i¢in o ilde yasayan Suriyelilerin
Tiirk vatandaslarma oranina bakmak daha uygun olacaktir. Ornegin
Istanbul; 560.959 Suriyeliyi barindirmakla beraber 15.029.231 Tiirk niifus
igerisinde bu oransal olarak % 3,73 ile Tiirkiye ortalamasi olan % 4,44’{in
altinda kalmaktadir. Oransal olarak Gaziantep (%19,18), Hatay (%28,29),
Kilis (%95,91), Mardin (%11,48), Mersin (%11,59), Osmaniye (%10,34),
Sanlurfa (%23,97) illeri yiiksek oranlarda Suriyeliyi misafir ederken
Suriyeliler kaynakli etkilerin en fazla hissedildikleri yerler olmaktadir.
Diger bir konu ise bu illerde Suriyelilerin nerede yasadiklar ile ilgilidir.
Erdogan aragtirmasinda kentlerde yoksul kitlelerin yasadiklar1 semtlerde
yogunlastiklar1 sonucuna ulagmistir (Erdogan, 2017:23).

Halihazirda Tirkiye’de bulunan Suriyelilerin 228.221 (% 6)’i barinma
merkezlerinde (10 ilde 21 adet), kalan 3.195.986 (% 94) Suriyeli ise Tablo-
3’te gortildiigli gibi Tirkiye’nin dort bir tarafina dagilmis durumdadir.
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Tablo-3: Suriyelilerin Gegici Barinma Merkezleri Dagilimi (GIGM Verisidir. 24.05.2018
tarihi itibari ile)

M Gegici Barinma Merkezi Diginda Kalanlar

MALATY

OSMANIYE A

ADIYAMAN 14.12 9.391
8.854

N

S.URFA
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ADANA
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26473
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215.665
6%

Yas durumlari ise Tablo-4’te goriildiigii gibi geng niifustan olusan bir
topluluk seklinde goriilmektedir. Suriyelilerin okul 6ncesinde 505.904,
Tiirkiye’de zorunlu egitim yasinda olan (5-18) 1.150.791, ¢alisma yasinda
olan (18-65) 1.863.414 kisi olduklar1 goriilmektedir. Bu rakamlardan
hareketle Tiirkiye’de dogmus Suriyeli c¢ocuklarin sayisinin 500 binin
tizerinde oldugu, erkeklerin 1.947.053 (% 55) ve kadinlarin 1.642.331 (%

45) kisi olduklar1 géze ¢arpmaktadir.

Tablo-4: Suriyelilerin Yas Dagilimi (Go¢ Idaresi Genel Miidiirliigii Verisidir. 24.05.2018
tarihi itibari ile)

YAS ERKEK KADIN TOPLAM %
TOPLAM 1.947.053 1.642.331 3.589.384 3.589.384 100
0-4 261.514 244.390 505.904 505.904 14.1
5-9 248.573 233.076 481.649
10-14 197.167 181.312 378.479 1.150.791 321
15-18 161.007 129.656 290.663
19-24 320.983 227.846 548.829
25-29 199.898 144.654 344.552
30-34 166.782 124.226 291.008
35-39 117.214 92.619 209.833
40-44 78.502 71.051 149.553 1.863.414 51.9
45-49 59.298 55.348 114.646
50-54 47.926 45.938 93.864
55-59 32.106 32.121 64.227
60-64 23.154 23.748 46.902
65-69 15.006 15.143 30.149
70-74 8.342 9.303 17.645
75-79 4.760 5.728 10.488
80-84 2.688 3.466 6.154 69.275 19
85-89 1.402 1.748 3.150
90 + 731 958 1.689
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Yaglara 15-39 yas araligina bakilirsa en fazla kadin erkek arasindaki
say1 farklilig1 goze ¢arpmaktadir. Bu da diinyada yasanan hareketliliklerde
yasanan temel sorun yalniz genc erkek gercegini ortaya koymaktadir. Bu
sorun Murat Erdogan’in da belirttigi gibi 6zel riskler yaratma potansiyeli
tasidig1 soylenebilir (Erdogan, 2017:25).

2. Suriyelilerin  Tiirkiye’de Bulunuslarma 1iliskin  Yapilan
Diizenlemeler

Tiirkiye’ye Suriye’den 29 Nisan 2011°de gelen ilk grup, ilk ¢adir kent
alan1 olarak Yayladag merkeze yerlestirilmis, daha sonrasinda devam eden
girisler tizerine ise 09 Haziran 2011 tarihinde Altindzii ve 12 Haziran 2011
tarthinde Boynuyogun Cadir Kentleri kurulmustur. Tiirk Hiikiimeti, T.C.
Bagbakanlik Afet ve Acil Durum Yonetimi Baskanlhigi (AFAD) ve Tiirk
Kizilay’1 araciligiyla ilk girislerin oldugu giinden itibaren boélgede, zaman
zamanda “sifir noktas1” olarak tabir edilen Tiirkiye sinir1 digindaki bolgede
insani yardim faaliyetlerine basladi (Kizilay Suriye Krizi Genel Bilgiler,
2017). Tirk hiikiimeti, Suriye’den ilk kafile girisinden 11 ay sonra krizle
miicadele etmenin yasal ve idari ¢ercevesini ¢izen bir yonergeyi yiirlirliige
koymustur. 30 Mart 2012 tarihinde I¢isleri Bakanlig: tarafindan “Tiirkiye’ye
Toplu Siginma Amaciyla Gelen Suriye Arap Cumbhuriyeti Vatandaslarinin
ve Suriye Arap Cumhuriyetinde Ikamet Eden Vatansiz Kisilerin Kabuliine
ve Barindirilmasina iliskin Y&nerge” ile ortaya c¢ikan bu kitlesel goc akinini
yonetmenin esaslarini  belirlemistir. Siirecin  yonetilmesi i¢in  “T.C.
Bagbakanlik Suriyeli Siginmacilar Genel Koordinatorliigii” olusturulmus ve
20 Eylil 2012 tarihli Bagbakanlik genelgesi ile “Tiirkiye’de bulunan
Suriyeli sigmmmacilar konusunda kamu kurumlar arasindaki her tiirlii
konunun koordinasyonuyla ilgilenmek iizere” Gaziantep’te gbrev yapan bir
Koordinator Vali atanmustir.

Hem Tiirkiye’de ortaya ¢ikan ihtiyac hem de basta AB olmak iizere
uluslararasi kurumlardan gelen talepler dikkate alinarak yapilan hazirliklar
sonrasinda, miilteciler-siginmacilar konusunda iginde Go¢ Idaresi Genel
Miidiirliigiinin  (GIGM) kurulumunu da saglayan ilk kapsamli yasal
diizenleme 2.2.2013 tarihli 6458 Sayili Yabancilar ve Uluslararasi Koruma
Kanunu (YUKK) ile gergeklestirilmistir. GIGM, yasanin 11 Nisan 2013
tarithinde yayimu itibari ile diger diizenlemeler ise yasanin yayimu tarihinden
1 yil sonra 11 Nisan 2014’te yiiriirliige girmistir. Yasa ¢ercevesinde kurulan
ve siirecin sivillesmesi bakimindan son derece énemli olan GIGM’nin, iltica
ve go¢ yonetimine iligkin sorumlulugu kademeli olarak o tarihe kadar
yabancilar konusundaki islemleri yiiriiten Emniyet Genel Miidiirligii’nden
devralmas1 dngériilmiistiir. GIGM, Genel Miidiire bagli Merkez Teskilat:
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(Gog Politikalar1 ve Projeleri, Hukuk Misavirligi, Egitim, Bilgi
Teknolojileri, Yabancilar, Strateji Gelistirme, Uyum ve Iletisim, Destek
Hizmetleri, Uluslararas1 Koruma, Insan Ticareti Magdurlarini Koruma,
Insan Kaynaklari, Dis Iliskiler Daire Baskanliklar1) ve Siirekli Kurul ve
Komisyonlar (Go¢ Danisma ve Diizensiz ile Miicadele Kurullart ile
Uluslararas1 Koruma Degerlendirme Komisyonu) ve Tasra Teskilat: (81 Il
Gog Idaresi Miidiirliigii) ve Yurt Dis1 Teskilatlarindan (Gé¢ Miisavirlik ve
Ataselikleri) teskil edilmistir (YUUK, 2013).

Uluslararas1 koruma bakimidan 11 Nisan 2013’te yiiriirlige giren
YUKK; Tiirkiye mevzuatinda daha once yer almayan uluslararast koruma
cesitleri olarak “miilteci”, “sartli miilteci”, “ikincil koruma” ve “gecici
koruma” terimlerini getirmistir. 1951 BM So6zlesmesinde Tiirkiye nin
getirdigi cografi ¢ekince kuralindan vazgegilmeyerek bu terimler
tanimlanmuis, 6zellikle YUKK temelde 6zellikle Suriyelilere yonelik “gegici
koruma” getirmistir. Bu Kanunun 91’inci maddesi geregince 22 Ekim
2014’te “Gegici Koruma Yonetmeligi” Tiirkiye’deki ve sonradan gelecek
Suriyelilere yapilacak islemleri icerecek sekilde hazirlanmigtir (Gegici
Koruma Yonetmeligi, 2014). Yonetmelikte 1’inci madde Suriyelilerin gegici
koruma altinda oldugunu o6zel olarak ifade etmektedir. Yonetmelik ile
Suriyeliler igin gegici koruma hukuki zemine dayandirtlmistir. Yonetmelik
15’inci maddesi ile Bakanlar Kuruluna gegici korumanin sinirlandirilmasi
ve durdurulabilmesi yetkisini vermistir. Yonetmelik, bu tiir kayit altina alma
konusunda yasanan ve yasanacak sorunlar1 da ortadan kaldirmak amaciyla
yabancilara adres kayit sistemine kayit yaptirma zorunlulugu getirmistir.
Yabancilara, ancak kayitli olduklari illerde bulunmalar1 sarti ile temel
hizmetlere ve diger sosyal yardimlara erisim hakki saglamistir.
Yonetmelikte kadin ve ¢ocuklar konusunda 6zel koruma onlemlerinden sz
edilmektedir (Erdogan, 2015:55-56).

GIGM’nin teskilatlanmasinin  ardindan Go&¢  Idaresi  (GIGM
Suriyelilerle lgili Caligmalarimiz, 2017) tarafindan ¢ikarilan 13.08.2014
tarihli ve 22 sayili Genelge, 17.10.2014 tarihli ve 29 sayili Genelge,
15.12.2014 tarihli ve 36 sayili Genelge, 25.07.2014 tarihli ve 2014/429
sayili Talimat yazi, 23.11.2014 tarihli ve 98022 sayili Talimat yazi ile
Suriyelilerin kayitlari, temel hizmetleri, sosyal yardimlar, giivenlik, acil
durum islemleri diizenlenmistir.

AFAD tarafindan krizin basindan itibaren kurulan GIGM’ye bagh
Barinma Merkezleri ile ilgili 22.04.2014 tarithinde Kabul ve Barinma
Merkezleri ile Geri Gonderme Merkezlerinin  kurulmasi, yonetimi,
isletilmesi, islettirilmesi ve denetimi hakkinda yonetmelik ¢ikarilmistir.
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Suriyeli ¢ocuklarin Tiirk okullarina ve Gegici Egitim Merkezlerine
(GEM) kay1t olmalarina iliskin yasal ¢erceve MEB’in 2014/21 genelgesiyle
belirlenmistir. GEM, ge¢ici koruma altinda bulunan Suriyeliler i¢in kurulan
egitim kurumlaridir. 2018 yilindan itibaren MEB, barinma merkezlerinde
yasayanlarin merkezlerde bulunan okullarda, diger cocuklarin ise Tiirk
egitim sistemi igerisinde egitim alacagini belirtmistir. MEB; 23 ve 26 Eyliil
2013 tarihli genelgeler, AFAD ise 18 Aralik 2014 tarihli genelgeler ile
egitimi ylriitmektedir.

YUUK 89’uncu madde is piyasasina erigim ile ilgili olarak;

* Basvuru sahibi veya sartli miilteci, uluslararast koruma bagvurusu
tarihinden alt1 ay sonra ¢alisma izni almak igin bagvurabilir,

* Miilteci veya ikincil koruma statiisii sahibi, statii alma tarihinden
itibaren bagimli veya bagimsiz olarak ¢alisabilir,

* Miilteci veya ikincil koruma statiisii sahibinin is piyasasina erisimi,
durum ve caligma hayatindaki gelismeler ile istihdama iliskin sektorel ve
ekonomik sartlarin gerekli kildig1 hallerde, belirli bir siire i¢in, tarim, sanayi
veya hizmet sektorleri, belirli bir meslek, is kolu veya miilki veya cografi
alan itibari ile smirlandirilabilir,

e Usul ve esaslar bakanligin goriisii alimarak CSGB tarafindan
belirlenir.

Yiikiimliiliikkler kapsaminda ise bagvuru sahibinin ¢alisma durumuna
ait giincel bilgileri otuz giin i¢inde bildirmesi, gelirlerini, taginir ve tasinmaz
mallarii otuz giin i¢inde bildirmesi, adres, medeni hal degisikliklerini 20 is
giinii i¢inde bildirmeleri; kendisine saglanan hizmet, yardim ve diger
imkanlardan haksiz olarak yararlandiginin tespit edilmesi halinde,
bedellerini tamamen ve kismen geri 6demekle yiikiimlidiir (YUUK, 2013).

Gegici Koruma Ydnetmeligi 29°uncu madde;

* Gegici korunanlarin ¢aligmalarina iligkin usul ve esaslar bakanligin
gorlsii alinarak CSGB teklifi tizerine Bakanlar Kurulunca belirlenir,

* Gegici koruma kimlik belgesine sahip olanlar calisma izni igin
CSGB’ye bagvurabilir,

* Yabancilarin calisamayacagi is ve mesleklere iliskin mevzuattaki
hiikiimler saklidir,

* Verilen c¢alisma izinlerinin siireleri, gegici koruma siiresinden fazla
olamaz, gecici koruma sona erdiginde izin sona erer,

* Verilen g¢alisma izni kanunda diizenlenen ikamet izinleri yerine
gecmez (GKY, 2014).

Ayrica Bakanlar Kurulu tarafindan 11.01.2016 tarihinde 15.01.2016
tarihli “Gecici Koruma Saglanan Yabancilarin Calisma Izinlerine Dair
Yonetmelik” ¢ikarilmistir. Bu yonetmelik;
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e Calisma izni bagvurusu gecici koruma saglanan yabancilari
calistiracak igverenler tarafindan yapilir,

+ Is yerinde gegici koruma kapsaminda ¢aligan sayisimn, ayni is
yerinde calisan Tiirk vatandasi sayisinin % 10’unu gegmemesi,

+ Saglik meslek mensuplar i¢in Saglik Bakanligi’ndan, egitim meslek
mensuplari i¢in MEB’den veya YOK ’ten izin almmasi,

e Calisma izni bagvurusuna iligkin Bakanlik¢a degerlendirmenin
sonucu, isverene ve Icisleri Bakanligma cevrimigi olarak bildirilmesi,

e Calisma izni verilen gecici koruma saglanan yabancinin, isinin
geregi olarak farkli bir ilde bulunmasinin zorunlu oldugu hallerde Gog
Idaresi 11 Miidiirliigiine bildirmekle yiikiimlii olmast,

* Gegici koruma saglana yabancinin calisma izin muafiyeti veya izni
olmaksizin Tiirkiye’de ¢alisamayacagi/calistirilamayacagi,

* Her seferinde en fazla bir yil siireli izin verilecegi hususlarinm
kapsamaktadir demektedir.

Suriyelilere yonelik saglik konulari kapsaminda;19.02.2011 tarihinde
yirlirliige giren Afet ve Acil Durum Yonetim Merkezleri Yonetmeligine
istinaden AFAD ilk olarak gelen yabancilarin barinma ve beslenme gibi
temel ihtiyaglarini diger bakanliklarla koordine ederek yiiriitmiistiir (GIGM
Gog Istatistikleri, 2018). Bu baglamda, biitiin saglik giderleri AFAD
tarafindan karsilanmaktadir. 2013/08 numarali genelge ile saglik ve diger
hizmetlere erisim kapsami genisletilmis, Tiirkiye genelinde 11 ilden 81 ile
cikarilmistir.

Saglik hizmetleri halen AFAD tarafindan yayimlanan 2015/8 sayili
genelge ve Saglhik Bakanligi 04.11.2015 tarihli ve 9648 sayili “Gegici
Koruma Altina Alinanlara Verilecek Saglik Hizmetlerine Dair Esaslar”
yonergesi cercevesinde yiiriitiilmektedir. Saglik Bakanlig tarafindan birinci
basamak koruyucu, tan1 ve tedavi edici saglik hizmetleri kapsaminda;
ayaktan tan1 ve tedavi, bagisiklama, bulasici hastalik ve salgin ile miicadele,
tiiberkiilozla miicadele, ¢evre sagligi, kadin ve ilireme sagligi, cocuk ve
ergen saglig1 hizmetleri verilmektedir. Bu hizmetlerin sunumu, GBM’lerde
toplum saglig1 personeli, disinda ise bagvurduklari aile ya da toplum saglig
merkezi personeli tarafindan gerceklestirilmektedir. Bu saglik hizmetlerinin
alimi AFAD ile Saglhik Bakanligi arasinda imzalanan protokol ile
saglanmaktadir. Protokol saglik hizmetlerine; yurt disindan getirilmesi
gereken ilaglarin bedellerinin geri O6deme kurallar1 iginde baskanlik
tarafindan 6denmesi, yurt dist kemik iligi/kok hiicre/kordon kani getirilmesi,
iniversite ve arastirma hastaneleri tedavi giderlerinin ve organ nakillerinden
kemik iligi nakil bedelinin 6denmesi, kisirlik tedavisi vb. bazi katkilar da
saglamistir.



56 Tunca, Karadag

Yukarida kisa hatlariyla ifade edilen ve ilgili mevzuattan da
goriilecegi lizere Onceleri krizin yonetimi hem devlet kurumlart hem de
ulusal/uluslararas1 kuruluslar tarafindan yonetilmis, 2014 yilindan itibaren
GIGM asil yetkili olarak devam etmistir. AFAD ve Kizilay ilk baslarda kriz
miidahalesi seklinde ve sonralari barinma merkezlerinde gorev almistir.
Alanda AFAD, Igisleri Bakanligi, Milli Egitim Bakanligi (MEB), Saglik
Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi (CSGB), Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligi ve Kizilay ile basta Birlesmis Milletler Miilteciler
Yiiksek Komiserligi (BMMYK) olmak {izere bircok ulusal ve uluslararasi
Sivil Toplum Kurulusu (STK) yer almistir.

3. Suriyelilerin Tiirkiye’ye Etkileri, Tehditler ve Firsatlar

Suriyelilerin ~ Tiirkiye’ye  Etkileri kapsamindaki  arastirmalar,
Tiirkiye’de Suriyelilere karsi toplumda yiiksek diizeyde kabul gordiikleri
ancak bazi alanlarda onemli hassasiyet ve tereddiitlerin de oldugunu
gostermektedir. Bunlar; Kamu hizmetlerindeki yetersizlikler (egitim, saglik,
belediye gibi), Ekonomik endiseler (issizlik, diisiik gelir, kira artis1 vb.),
Giivenlik kaygilari (Sahsi, asayis, tedirginlik, toplumlar aras1 gerginlik gibi),
Temel haklar ile ilgili endiselerdir (¢alisma ve oturma izni, vatandaslik gibi)
(Tung, 2015:58).

Bu makalede yapilan arastirmalara uygun olacak sekilde ekonomik,
egitim, gilivenlik ve diger (saglik, barinma, kapasite yetersizligi ve uyum
konularini iceren) basliklarda olmak {izere Suriyeliler kaynakli etkiler,
tehditler ve firsatlar tespit edilmeye calisilacaktir.

3.1. Ekonomik

Suriyelilerin genelde Tiirk ekonomisine 6zelde ise yerel ekonomiye
belli acilardan katki sundugu soylenebilir. Ozellikle smir illerinde talep
arttikca temel gida maddeleri, konut kiralar1 ve ev fiyatlar1 ylikselmis, eski
kiracilarin ¢ikarilarak yenilerinin alinmasina neden olmus, hayat pahalilig
ortaya ¢cikmistir. Cocuk is¢iligi artmistir. Ekonomik alanda dile gelen bir
konu Suriyelilerin sanayide, tarimda ve kiiciik capl isletmelerde kacak
yollarla ucuz isgiicii olarak calistirllmasidir. Diger taraftan Gaziantep,
Mersin ve Kahramanmarag gibi sanayinin nispeten gelistigi illerde 6zellikle
Tiirk Vatandaglarinin ¢ok tercih etmedigi vasifsiz yeni isgiicii ihtiyacini
Suriyeliler doldurmustur. Ayrica barinma merkezlerinde yasayanlarin temel
ihtiyaclart yerel firmalar tarafindan tedarik edildiginden ozellikle tekstil,
gida alanlarindaki firmalara ekonomik getiri saglamistir. Uluslararasi
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toplumun Suriye’ye gonderdigi yardimlar da bu firmalar araciligi ile
gonderilmektedir. Bu iki husus ekonomik bir firsat yaratmistir (ORSAM
Raporu 195, 2015:17-18).

2010-2016 willar1 Tiirkiye Geneli issizlik oranlarina bakildiginda
% (11,1), (9,2), (8,4), (9,0), (9,9), (10,3) ve (10,9) gibi dalgalanmalar olsa
da ciddi bir degisikligin olmadig1 goriilmektedir. 12 ilde (Hatay,
Kahramanmaras, Osmaniye, Gaziantep, Adiyaman, Kilis, Sanlurfa,
Diyarbakir, Mardin, Batman, Sirnak, Siirt) ayrica bu hususa bakildiginda ise
% (13,6)’dan (14,4)’e, % (12,1)’den (14,3)’e, % (13,1)’den (17,2)’ye, %
(11,8)’den (28,3)’e ¢iktig1 goriilerek bolgesel bir artistan soz edebiliriz.
Buradan Suriyelilerin Tirkiye geneli issizlik oranlari iizerinde etkisinin
olmadig1 ya da smirli oldugu ancak bolgesel etki yarattigi kanaati ortaya
cikmaktadir (Duruel, 2017:214-215).

Istihdam orami ise, Tiirkiye genelinde 2010-2016 yillarinda % (41,3),
(43,1), (43,6), (43,9), (45,5), (46,0) ve (46,3) olmak Tlizere siirekli artis
gostermistir. 12 ilde ise istihdam; % (42,6)’dan (39,4)’e, % (39,4)’den
(38,7)’e, % (29,1)’den (37,4)’e, % (31,8)’den (28,0)’a degismistir. Burada
Sanliurfa ve Diyarbakir hari¢ diger illerde artis goriilmemistir (Duruel,
2017:214-215).

Isgiiciine katilima bakildiginda; Tiirkiye genelinde 2010-2016
yillarinda % (46,5), (47,4), (47,6), (48,3), (50,5), (51,3) ve (52,0) olmustur.
12 ilde ise isgiicli; % (49,3)’den (46,0)’a, % (44,8)’den (45,2)’ye, %
(33,5)’den (45,2)’ye, % (36,0)’dan (39,1)’e degismistir. Isgiiciine katilimda
Sanlurfa, Diyarbakir, Mardin, Batman, Sirnak ve Siirt illerinde Tiirkiye
geneli paralelinde artis goriilmistiir (Duruel, 2017:214-215).

Suriyelilerin genel olarak 7 yili askin siiredir Tiirkiye’de
bulunmalarinda en 6n plana ¢ikan sorun ekonomi kaynaklidir. Beraber
getirilen hazir birikimler ya bitmis ya da bitmek iizeredir. 2016 yilinda
cikarilan ¢alisma izni mevzuati hem kisitli hem de biirokratik islemleri ¢ok
olan prosediirler gerektirmektedir. izin alinarak calisma izni sayilari
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi (CSGB) tarafindan yillik olarak
yayinlanmaktadir. Bu raporlara gore hazirlanan Tablo-5’te goriildiigi gibi
2011 yilinda toplam 17.466 yabanci g¢alisma izni almig, bunlarin 118’1
Suriyeli olarak kayitlanmigtir. Suriyelilerin 2016 yilina kadar artan sayida
izin aldiklar1 goriilmekle beraber dikkat ¢ceken husus yabanci izinlerinin bir
onceki yila gore 2011 yani Suriyelilerin gelisinden itibaren % (85), (42),
(14), (23), (14) oranlarinda artigina karsilik Suriyelilerin izin alma artiginin
bu oranlardan ¢ok daha biiylik oranlar olan % (86), (261), (220), (58), (231)
oranlarda olmasidir. Bir bagka husus ise toplam yabancilara verilen izinlerin
icerisinde Suriyelilerin aldig1 izinlerin de oransal olarak ciddi yiikselis
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yaptigidir % (0,68’den 18,07°e). 2016 yilinda toplam yabancilara verilen
izinlerin %18,07’sini kaplayarak ciddi miktarlara yiikselmesi c¢alisma
hayatinda Suriyelilerin potansiyelini gostermektedir.

Tablo-5: Tiirkiye’de Yabancilara Verilen Calisma izni Sayilar1 (CSGB Calisma Hayati
[statistikleri, Tablodaki Istatistikler Yabancilarin Calisma izinleri 2011-2016 Yillar1
Raporlarindan iiretilmistir)

Bir 6nceki yila gore artis ylizdesi

*x Suriyelilerin toplam yabancilara verilen izin miktari igerisindeki yiizdesi

G/S
Genel (Tiim Diinya Ulke Vatandaslari) Suriyeli *x
Siire | Bag % Siire | Bagi %
Yillar | Siireli siz msiz | Toplam | * Siireli siz | msiz Toplam * %
2003 | 804 50 1 855
2004 | 7.065 226 |11 7.302 754
2005 |9.248 159 |31 9.438 29
2006 |10.465 |[120 |18 10.603 |12
2007 | 8.823 96 11 8.930 -16
2008 |10.582 |107 |16 10.705 |20
2009 |13.931 |83 9 14.023 |31
2010 |14.098 |101 |2 14201 |1
2011 |17.318 |132 |16 17.466 |23 | 117 1 0 118 0,68
2012 |32.190 |80 9 32279 |85 |219 1 0 220 86 |0,68
2013 | 45.723 |93 9 45.825 |42 | 794 0 0 794 261 | 1,73
2014 |52.197 |95 3 52.295 |14 |2541 0 0 2.541 220 | 4,86
2015 | 64402 |115 |4 64.521 [23 |4.019 0 0 4.019 58 |6,23
2016 | 73421 |115 |24 73560 |14 |[13.288 |2 0 13.290 231 | 18,07

Suriyelilerin ekonomiye diger katkist Ortadogu {ilkeleri ile son derece
lyi iliskilere sahip Halepli tiiccarlarin Tiirkiye’den ticaret yapmasidir.
Tiirkiye’nin makro-ekonomik gostergelerine bakildiginda, Suriyelilerin
genel biitge ve issizlik oranlara etkisi goriilmektedir. Biitceden harcanan
para 2015 itibart ile 4,5 milyar dolar civaridir. 2014 Kasim issizlik orani
10,1 gibi bir rakama yiikselmis, nedeninin Suriyeliler olmasi1 ihtimali
yiiksektir (ORSAM Raporu 195, 2015:18-19).

Gaziantep, Adana, Kahramanmaras ve Mardin’de miilteci akimi
sonrast ihracat ve ticaret dengesinde (ihracat ile ithalat arasindaki fark)
olumlu bir gelisme gozlemlenmistir (ORSAM Raporu 196, 2015:33).

Suriyeliler, basta Gaziantep c¢ogu simr illerinde isgilicii acigim
kapatmaktadir. Suriye'den yatirimcilar, sermayelerini Tiirkiye'ye tasimistir.
Gaziantep'te Suriyeli firmalar i¢ savas Oncesinde 60 iken 2014'te 209'a,
Mersin'dekiler ise 2009'da 25 iken 2014'te 279'a yiikselmistir. Bu tiiccarlarin
Tiirk mallarini, Ortadogu pazarma kendi aglarmi kullanarak pazarlamalari
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savasin sinir illerinin ihracati iizerinde yarattigi olumsuz etkiyi azaltmis
gortliiyor (Oytun, 2015).

Tiirkiye’ye gelen Suriyelilerin yasal ve yasa dis1 olmak tizere 3 milyar
dolar getirdikleri, bankalarda 1.2 milyon TL tuttuklar1 bilinmektedir
(Sagiroglu, 2016:136).

Suriyeliler daha 2013 yilinda is gilicii piyasasina katilmay1 isteyip
istemedikleri soruldugunda % 77 oraninda kadin-erkek is aradiklarimi ve
calismak istediklerini beyan etmisler, meslek edindirme ile ilgili bir kurs
diizenlenirse katilmak ister misiniz? sorusuna da %47 oraninda katilmak
istediklerini belirtmislerdir (AFAD, 2013).

Genel hatlariyla Suriye’deki i¢ savas sonrasi iki iilke arasindaki
ekonomik iligkiler diisiistedir. Temel neden giivenli nakliye imka&ninin
kalmamasidir. Ticaret hacmine bakildiginda; 2010°da 2 milyar 297 milyon
dolar 2011°de 1 milyar 946 milyon dolar ve 2012’de 400 milyon dolara
geriledigi goriilmektedir. Sosyo-ekonomik dengeyi yerle bir etmis yap1 goze
carpmaktadir (Canyurt, 2015:139).

Suriyelilerce yogun illerde is¢i tcretlerinin distiigli ve enformel
sektorlerde yerel halkin igsiz kaldig1 gozlemlenmektedir (ORSAM Raporu
196, 2015:33-34).

Calisma hayatindaki esas problem mevzuattan kaynaklanmaktadir.
2013 ve 2014 yillarinda Suriyelilerin ¢aligma izniyle ilgili yonetmeliklerde
bahsedilmesine ragmen gerekli veya yeterli islem tesis edilerek ¢alisma izni
verilememistir. 2016 yilindaki yonetmelik caligma hayatina katilimi
diizenlenmis, ancak prosediirleri, sayisal kisitlama ve siireli verilen izin
hakkinin fazla tercih edilmemesi sonucunu dogurmustur. Kayitsiz ¢alisma
normal algilanan ¢alisma sekli halini almistir.

3.2. Egitim

Tiirkiye’de son on yilda egitim kapsaminda smif biiyiikliklerinin
azaltilmasi alaninda 6nemli gelismeler saglanmistir. Fakat Suriyelilerden
sonra Gaziantep, Hatay, Kilis, Sanlurfa, Mersin, Adana, Kahramanmaras,
Osmaniye ve Mardin’de smif biyiiklikleri ortalama 1-5 Ggrenci artarak
olumsuz etki yaratmistir (ORSAM Raporu 196, 2015:33).

Suriyeli ¢ocuklarin barmmma merkezlerindeki okullara gitme orani
% 90 seviyesinde olmakla beraber bu oran tiim Suriyeli ¢ocuklar icerisinde
% 13’¢ denk gelmekte ve oranin ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir.
Ekonomik zorluklar egitim yerine c¢ocuklarin calistirllmasima sebep
olmaktadir. Tirk okullarinda Tiirk¢e egitim verilmesi de lisan
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yetersizliginden ¢ocuklarin devamini etkilemektedir. Bu konudaki bir diger
sorun ise uyum problemidir (Oztiirk, Coltu, 2015:193).

Suriyelilere 6zellikle ¢ocuklara yonelik egitim 68retimin saglanmasi
icin caligmalar yliriitiilse de Tiirkiye’de toplamda 708 bin okul ¢agindaki
Suriyeli ¢ocugun 400 bininden fazlasinin okula gitmedigi rapor edilmistir
(Human Rights Watch, 2015:22).

Suriyelilerin egitimi biiyiik bir problem alamidir. Tiirkiye’nin okur-
yazar olmayan orani % 3,78’dir. Suriyelilere bakildiginda en iyimser haliyle
% 18’den fazladir (Erdogan, 2017:27). Biiyiikler istatistik dig1 birakilirsa
zorunlu egitim c¢aginda 1.150.791 (veriler dogru kabul edilirse) Suriyeli
bulunmaktadir. Murat Erdogan’in aragtirmasina gore bu ¢ocuklarin % 60’1
okula kayitli olmasina ragmen cogu devamsizlik yapmaktadir. Ayrica
Suriye ve Tiirk miifredat olmast hem uyum hem de dil problemi
yaratmaktadir. Bunun yaninda ciddi bir tehdit de okullardaki kapasite
yetersizligi, buna ayrilacak biitge sorunu ve egitim kalitesidir. Okul ¢ag1
cocuklart i¢in ilave 28.545 derslikten olusan 1.189 okul gerekmektedir.
Maliyeti ortalama 2 milyon avrodur (Erdogan, 2017:27).

Kayip kusaklarin olmamasi, iki toplumun birbirini anlayarak huzurlu
bir ortak gelecek yaratmak i¢in ¢ocuklarin egitimi en Oncelikli konu
olmalidir. Ancak boyle tehdit goriilen hususlar gelecekte firsata doniisebilir.

3.3. Giivenlik

Acik kap1 politikast ve insani duygularla uygulanan Suriyelilerin
kabulii, 6zellikle 2013 ve 2014 yilindan itibaren sadece Esad’in zulmiinden
kaganlarin degil degisik orgiit ve tehditlerden dolay1r da yer degistirenlerin
tilkemize girmesine neden olmustur. Bu kontrolsiizlikk glivenlik konusunda
zafiyet oldugu izlenimi yaratmustir. Istanbul, Sultanahmet, Surug, Ankara
Tren Gari, Ankara Devlet Mahallesi, Ankara Kizilay Meydani, Istanbul
Istiklal Caddesi, Gaziantep, Kayseri, Ak¢akale, Cilve Gozii Sinir Kapisi,
Reyhanli, Kilis, Diyarbakir, Agri Dogubayazit, Istanbul Dis Hatlar
Terminali, Diyarbakir Bolge Trafik, Van Polis Merkezi ve Gaziantep
Sahinbey gibi yerlerde meydana gelen bombali saldirilar, havan tacizleri ve
canli bomba eylemlerinin, kayitsiz bir sekilde iilkemize alinan kisiler
tarafindan gercgeklestirildigine yonelik bir kani olusturmustur.

Gelinen noktada; kontrolsiiz ve kayitsiz gegislerde Suriyeliler
kacakgilarla isbirligi halinde simir1 gegerek gelmislerdir. Kayit altina
alimanlarda vizenin kalkmasi ise giris ¢ikiglart artirmis ve kontroliin
saglanmasinda kaotik bir durum olusturmustur. Su¢ oldugu bilinen hirsizlik,
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yan kesicilik ve dilencilik gibi adi suglarda goriilen artigin da Suriyelilerden
kaynaklandig1 goriisii toplumda ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Ulkelerindeki ~ ¢atismalardan  kagarak  Tiirkiye’ye  sigmnan
Suriyelilerin, adli olaylara karisma ve su¢ oran1 2011°den 2014’iin Haziran
donemine kadar on binde otuz ii¢ olmustur. Neden olmasi muhtemel en
ciddi giivenlik riski yerel halk arasinda var olan tepkinin bir provokasyon
neticesinde siddet igeren kitlesel tepkiye donilismesidir. Suriye’de
konuslanmis teror orgiitleriyle baglantili olabilecekleri veya yardim yataklik
yapabilecekleri algist toplumlarin arasinin gergin olmasma neden
olmaktadir (Agir, Sezik, 2015:116).

2011 yilindan bu yana Tiirkiye’de meydana gelen terér saldirilarinda
kayit dis1 bulunan Suriyeliler kaynakli olabilecegi algist yerlesmistir. Ayrica
kalma stireleri arttikca ekonomik kaygilar Suriyelilerde de kaygi yaratmistir.
Bu kaygilar karsilikli olarak iki toplum arasinda asayis sorunu yaratma
potansiyeli bulunmaktadir (Oztiirk, Coltu, 2015:194).

3.4. Diger

Suriyelilerin kendi iilkelerine yakin bolgelerden baglamak {izere
yogunlukla yasadigi smur illeri yogun klinik hizmeti vermekte
zorlanmiglardir.  Psikolojik rahatsizliklar en One ¢ikan rahatsizlik
baglaminda oOncelikle psikolog ve diger uzman doktor yetersizligi ile
kapasite sorunu géze ¢arpmaktadir (Oztiirk, Coltu, 2015:193).

Fiziki sartlar ve saglik calisanlart baglaminda kapasite sorunu
yasanmaktadir. Saglik hizmetleri ile ilgili diger etki; Tiirkiye’de goriilmeyen
asis1 bile artik kullanilmayan ¢ocuk felci, kizamik ve sark ¢ibani grubu bazi
hastaliklarin sinir illerinde goriiliir hale gelmesi toplum sagligini bozmasidir
(ORSAM Raporu 195, 2015:20).

[k andan itibaren Barinma Merkezlerine yonlendirilen ancak gdgiin
kitlesel boyutlara ulagmasiyla Tirkiye’nin dort bir tarafina dagilan
Suriyelilerin kaldig1 konutlar (barinma merkezlerindeki ¢adir, konteynerler
dahil) kendilerinin de ifade ettigi gibi ailelerine yeterli hacim ve evsafta
degildir. Kendileri icin giivenli olmayan, iklim sartlarina da ¢ok uygun
olmayan yerlerde hayatlarin1 idame ettirmektedirler (AFAD, 2013:36). Bu
sartlardaki konutlarda kalmalarinin ana sebebinin kira oldugu, kiray
O0deyemedikleri gibi temel ihtiyaclar olan giyecek, battaniye, ayakkabi gibi
malzemelerden de eksik olduklari ve parklarda geceledikleri tespit edilmistir
(Yiiksel, Bulut, Mor, 2014:9).

Suriyelilerin gelmesiyle il veya ilgelerindeki niifus sayis1 (Tiirk
Vatandasi) oraninda biitge alan belediyelerin ¢op toplama, toplu tasima,
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trafik, su temini ve dagitimi, sehir temizligi, zabita hizmetleri, insaatlarin
kontrolii, kiiltiirel faaliyetler gibi gérevleri artmustir. flave olarak sehirlerin
yol, su sebekesi, kanalizasyon sistemi vb. altyapisi bu birden artan niifusa
gore inga edilmemistir (ORSAM Raporu 195, 2015:20).

Sonug¢

2011 yilinda 252 Suriyeli ile baslayan go¢, sonralari kitlesel bir hale
doniigmiis, yedinci yilinda 3.5 milyonu asan miktara ulagmistir. Kisa siirede
gerceklesen gog, Tiirkiye'de degisik etkiler yaratmigtir. Tirkiye Suriyeli
siginmacilar1 (hukuki adiyla gecici koruma altindaki kisileri) en bastan
itibaren komsuluk iliskileri, akrabalik ve zalimden ka¢an mazlumlar olarak
algilayarak ““agik kap1 politikas1” ile iilkemize almistir. Bu kabul ile beraber
karmagik bir siire¢ ile bolgesel konumunu ciddi etkileyen bir duruma
girmistir. Ulkeye alman sayist 3.5 milyonun iizerinde olan Suriyeliler
Tiirkiye’nin  birgok konudaki 6zellikle kalkinmadaki istatistiklerinin
diismesine neden olmaktadir.

Kitlesel akin devletin her tiirlii merkezi ve yerel mekanizmalarini
etkilemis ve politikalarin degisimine sebep olmustur. Ekonomi, egitim,
giivenlik, saglik ve uyum gibi temel konularda degisimin izleri goriilmeye
baglanmigtir. Yedinci yilim1 dolduran misafirlik siiresinin daha ne kadar
stirecegi belli olmadigindan kaliciligin da olabilecegi diisiiniilerek hem ig
hem de dis politikalarin degisime ugrayabilecegi anlagilmaktadir.

Uyum ve entegrasyon diisiiniiliirken sorunlarin en az bugiin yasanan
kadar olabilecegi, daha da artabilecegi kabul edilerek dil, kiiltiir, yasam
farkliliklart olan iki toplumun dikkate alinmasi gerekmektedir. Ozellikle
sinir bolgelerinde, yogunluklu Suriyelilerin yasadig1 yerlerde bosanmalarin
artt1g1, ¢ok esliligin cogaldigi, ¢cocuk is¢ilerin yayginlastigi, etnik-mezhepsel
kutuplagmalarin yer yer goriildiigii unutulmamalidir.

Sosyal uyum problemi olarak algilanan Suriyeliler; farkli dil, kiiltiir ve
yasam tarzlar ile ¢ok esliligin ortaya c¢ikmasi, buna bagli bosanmalarin
artmasi, kadin ve ¢ocuk istismarinin yasanmasi, bazi sehirlerde etnik ve
mezhepsel kutuplagmalar1 koriiklemesi ya da yaratmasi, carpik yapilasma
ortaya ¢ikan toplumsal etkiler yaratmiglardir (ORSAM Raporu 195,
2015:16).

Suriyelilere yonelik yerel halkin tepkisini Onlemeyi iceren genis
kapsamli bir politika hayata gecirilmelidir. Konu bir sosyal uyum sorunu
olarak ele alinmali biitiinciil bir politika uygulanmalidir (ORSAM, 2015:9).

Suriyelilerin genel olarak emek piyasasi basta olmak iizere Tirkiye
ekonomisine etkileri oldugu muhakkaktir. Benzer sekilde ekonomiye
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etkilerin emek piyasasina da yansimalari vardir. Suriyeliler i¢in yogun
olarak yasadiklar1 bolgelerde merkezi ve yerel yonetimler ile ulusal ve
uluslararas1 yardim kuruluglarinin yaptigi harcamalarin toplam talebi
bliylitme, iiretim ve istihdami artirdigi soylenebilir. Tirkiye, BM ve
Uluslararasi toplum Suriyeli siginmacilarin yaralariin sarilmasi ve yeniden
normal hayata tutunmalar1 i¢in 25 milyar dolar, 12 milyar dolar, 500 milyon
dolar gibi agiklanan miktarlari harcamislardir. Bu harcanan miktarlar genel
anlami ile bolgede ekonomiyi canlandirmis ve hareketlendirerek katki
saglamustir. Issizlik iizerine sinirli etkisi tespit edilmistir.

Emek piyasasinda diisiik iicretlere ve sigortasiz olarak caligildigt
gercegi yerinde bir tespittir. Suriyelilerin kayit disi ¢alistiklari, isverenlerin
verdigi her ticreti kabul ettikleri de dogrudur. Bu Tiirk iscileri i¢in kétii bir
durum yaratmakla beraber Suriyelilerin yiirlirliige ge¢ giren g¢alisma izni
mevzuati dolayistyla bu duruma diistiigli anlasilmaktadir. Yaslar1 geng olan
Suriyeli niifusun ileride calisma yasina geldiklerinde iyi bir yonlendirme ve
politika ile bosta bulunan veya yok olmakta olan emek piyasasina ciddi
katkilar yapabilme potansiyeli de bulunmaktadir.

Gog¢iin 6nemli nedenlerinden biri olan issizlik sorunu, gé¢ olayindan
sonra da Oonemli bir sonug¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gogiin ekonomik
sonuclarinda issizlik kadar énemli bir diger nokta da, istihdam bigimi ile
ilgilidir.

Egitim konusunda oOncelikle zorunlu egitim yasindakileri derhal
sonrasinda geriye kalanlar ile ilgili tedbirler alinarak Tirkiye ortalamalarina
ve Otesine ¢ikacak bir strateji gelistirilmelidir. Kamplarin disinda yasayan
Suriyeli  miiltecilerin  egitim  O0gretim  hizmetlerine  erisiminin
kolaylastirilmasi i¢in ¢aligmalarin yasal diizenlemeler ile yapilmasi, siirecin
saglikli olarak siirdiiriilebilirligi ve genis kitlelerin desteginin saglanmasi
acisindan daha fazla kamuoyu destegi kazanma konusunda calismalarin
yapilmas1 gerekmektedir.

HRW Miilteci Haklar1 Programi arastirmasinin da vurguladigi gibi
Tiirkiye'ye Suriyeli cocuklara gerekli egitimlerin uygun bir bicimde
verebilmesi icin uluslararasi g¢evrelerin de bu c¢abalara mutlaka destek
vermesi ve bir an Once hiikiimetlere harekete ge¢me cagrisi yapilmasi
(Human Rights Watch, 2015).

Giivenlik ve asayis diger onemli bir husustur. Alg1 olarak Tiirklerde,
bu tiir sorunlar1 Suriyelilerin ¢ikardig: gibi yanlis bir egilim vardir. Yapilan
arastirmalar bunun dogru olmadigin1 gostermektedir. Adli olaylara karigma
oranlar1 oldukca diisiiktiir. Ancak Tiirklerin davaci olma orani yiiksektir. Bu
konu ileride iki toplumu Kkars1 karsiya getirebilecek provokasyon
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niteligindeki gilivenlik risklerini beraberinde getirmektedir. Kaygi duyulan
teror igerikli olaylarin beraber yasanan giinliik hayatta seri, seffaf ve adaletli
bir sekilde ¢6ziilmesiyle iistesinde gelinebilir. Uzun vadede dikkatli, titiz ve
kamuoyunu tatmin eden ortak akil {riinii ¢oziimler getirilirse bu tehdit
firsata doniisebilir.
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EXTENDED SUMMARY

MIGRATION FROM SYRIA TO TURKEY: THREATS AND
OPPORTUNITIES

Humanity has continued its mobility throughout the history. The most
important reasons of these movements are climate such as the hardness of
the winters and the dryness of the summers and geographical conditions
such as having above and ground resources. In accordance with the
conditions of the present time, disputes between the tribes and the conflicts
related to them and civil wars after the establishment of the modern state,
the occupations of the countries, the changes of political systems, especially
the violations of the human rights and the unequal distribution of these
rights, epidemics and concerns about health-related problems, population
growth, and lack of resources have led to the shift of people to places of
geographies other than where they were born.

Together with geopolitical position in the world and the above-ground
sources, Turkish geography has been an area of intense human mobility.
Individual or mass migration to Turkey's geography and peripheral countries
coming from East to West (Europe) and coming from South (Africa) to the
developed countries of North (Europe) has been steady state.

When the unrest that began in 2011 in Syria, soon turned into a civil
war with numerous actors, history witnessed one of the most serious
humanitarian crises. The first mass Syrian migration towards Turkey began
with the admission of 252 Syrian citizens' border crossing from Cilvegozu
border costoms in the Yayla Dagi, Hatay on 29 April 2011 (Erdogan, 2015:
5). Turkey implemented "Open Door Policy" to the Syrians arriving in large
numbers with reasons such as primarily humanitarian reasons, geographical
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proximity, close cultures and beliefs (Duruel, 2017: 208). According to the
official records of the Directorate of Migration Management of the Ministry
of Internal Affairs (GIGM) as of 24.05.2018, 3,589,384 Syrians were taken
under temporary protection (GIGM, 2018). 228,221 (6%) of these Syrians
are living in the temporary housing facilities (21 in 10 cities), remaining
3,195,986 (94%) is distributed to all cities of Turkey.

Syrians in Turkey can be seen as a community of young people.
505.904 of Syrian is in pre-school, 1,150,791 is in compulsory education at
the age (5-18), 1,863,414 is at working age (18-65 years). It can be
concluded from these figures that over 500 thousand Syrians children were
born in Turkey. Syrians are 1,947,053 men (55%) and 1,642,331 women
(45%).

In this article, the impacts of Syrians, including economic,
educational, security and others (including health, shelter, lack of capacity,
and integration) will be determined in line with the current researches.
Within the scope of economy; It can be said that the Syrians contribute to
the Turkish economy in general and the local economy in particular.
Especially, as demand increased in the border provinces, basic food items,
housing leases and house prices increased, the old tenants were removed
and the new ones were in, and the cost of living was raised. Child labor has
increased. An issue in the economic sphere is that Syrians should be
employed as illegal labor in industrial, agricultural and small-scale
enterprises.

In the cities where the industry is relatively developed, Syrians filled
the demand for new labor force, which is not preferred by Turkish citizens.
In addition, since the basic needs of the people living in the temporary
housing facilities are supplied by local firms, they have provided economic
income to the companies in the textile and food sectors. The aid that the
international community sends to Syria is also sent through these
companies. These two issues created an economic opportunity (ORSAM
Report 195, 2015: 17-18)

Between the years 2010-2016 there can be said no effect on
unemployment rates of Turkey or limited, the regional impact arises.
Employment rates have not increased in all cities except Sanlurfa and
Diyarbakir. Sanliurfa, Istanbul, Mardin, Batman, Sirnak and Siirt observed
an increase on the labor force participation parallel to Turkey’s avarage
(Duruel, 2017: 214-215).

According to the annual reports by the Ministry of Labor and Social
Security work permits from the year 2011 to the present day, Syrians
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received an increasing number of permits compared to the citizens of other
countries. It shows that Syrians have the potential in the working life. But
the workers' wages have fallen in the provinces which are dense by the
Syrians and that the local people are unemployed in the informal sectors
(ORSAM Report 196, 2015: 33-34).

Within the scope of education; even though some efforts were made to
Syrians in particular for children to have education it has been reported that
more than 400.000 Syrian children out of 708.000 do not attend school in
Turkey (Human Rights Watch, 2015: 22). According to Murat Erdogan's
research, 60% of these children are enrolled in school but most of them are
absent. Moreover, having Syrian and Turkish curriculum create both
harmony and language problems. There is also a serious threat in schools
due to lack of capacity, budget and training quality (Erdogan, 2017: 27).

In the scope of security issues; implementing open-door policy and
humanitarian reasons has led not only to those who have escaped from the
persecution of Assad, but also to those who are displaced by different
organizations and threats. This uncontrolled appearance has created the
impression that there is weakness in security. Bomb attacks in many places,
mortal attacks and live bombing have created a sense that security is carried
out by people who are unregistered. The idea in the Turkish society that the
increase in ordinary crimes such as theft, pickpocketing and begging is
caused by Syrians. The perception that the Syrians can be connected to
terrorist organizations deployed in Syria may raise the tension between
societies (Agir, Sezik, 2015: 116).

As a result; mass influx affected all central and local mechanisms of
the government and led to the change of policies. The traces of change may
be seen in the economy, education, security, health, integration and basic
services.

The expenditures of central and local administrations and national
and international aid organizations in the regions where Syrians live
intensively may increase the total demand, increase production and
employment. The amounts spent have stimulated the economy in the region.
But the limited effect on unemployment was determined.

The low wages and uninsured work in the labor market is valid. It is
also true that the Syrians work informally and accept all the wages paid by
the employers. The young Syrian population has the potential to make
serious contributions to the labor market, which is idle or is in vain, with
good guidance when they reach their working age.
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Turkey should develop a training strategy in the education issue
starting from taking measures to include compulsory education ages
immediately later on oldies.

Beyond all mentioned above security is another important concern.
There is a wrong tendency in the Turks as perceptions of the Syrians create
the security problems. Researches show that this is not true. The forensic
incidents are very low. However, the sueing rate of Turks is high. This issue
brings with it provocative security risks that may confront the two
communities in the future. Concerns of the terror activities in the daily life
can be overcome with transparent, quick and fair solutions. In the long term,
this threat can be turned into an opportunity if it is careful, meticulous and
satisfying public opinion with common sense solutions.
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SERT GUC UNSURLARININ YUMUSAK GUC ARACI
OLARAK ETKILERI

Arda Gorkem YATAGAN?
0z

20°nci yiizyuhin bagslarindan itibaren diinyanin birgok bélgesinde savaslar ve catismalar
artis géstermeye baslamistir. Giiniimiizde de bu tiir catismalar degisik boyutlariyla yasanmaya devam
etmektedir. Sert gii¢c uygulamalarinin kazanan tarafta bile meydana getirdigi agwr sonuglar, onlart
sert giicten once farkli yontem bulma arayisina sevk etmistir. Bu arayis, yumusak giic konseptinin
ortaya ¢ikmasim saglanmigtir. Fakat bu konsept, sert giiciin anlamini kaybettigi anlamina
gelmemektedir. Bu iki giiciin uygun sekilde bir kullanmilmasina dayanan akilli gii¢ yaklagimi
popiilarite kazanmistir. Devletlerin dis politikalarinda hedeflerine ulasabilmek igin sert ile yumusak
giiciin kontrollii ve dengeli bir sekilde kullanildigi bir dénemin icerisinde bulunmaktayiz.

Ordu, devletin bekdsinin teminati ve hedeflerine ulagsmasinda etkili bir aktordiir. Ordularin
kendi simirlart icerisinde veya simirlarindan ¢ok uzak topraklarda bile sert giic kullanmadan iilke
diplomasisi icin katkr saglayabildikleri tecriibe edilmistir. Ozellikle NATO gibi ¢ok uluslu askeri
ortamlar, askeri kazanimlarin yani sira dolayl olarak iilke yumugsak giiciine katki saglamaktadir. Bu
platformlarin etkileri sadece askeri degildir. Uluslararast egitimlerden/tatbikatlardan torenlere,
insani yardim faaliyetlerinden sivil asker igbirligine bir¢ok alanda askeri unsurlar ve platformalar,
farkly sekillerde yumusak giic unsuru olarak kullanilabilmektedir.

Bu ¢alisma igerisinde silahli kuvvetlerin uluslararasi iliskilerde yumusak giic olarak
kullanimi érneklerle aciklanmaktadwr. Calisma ile silahli kuvvetler personelinin, silahli kuvvetlerin
yumusak gii¢ araci olarak fonksiyonu konusunda farkindaliginin artirilmasi hedeflenmektedir.

Anahtar Sozciikler : Yumugak Giig, Sert Giig, Akilli Giig
Jel Kodu 1 F-55

Effects Of Hard Power Functions
As A Soft Power Instrument

Abstract

Wars and conflicts have been increasing all around the world since the beginning of 20th
Century and they continue to happen with different forms. Heavy results of hard power
implementations, even to winner sides, have pushed them to search alternative ways prior to hard
power. This motivation has resulted in the emergence of soft power concept. But this concept doesn’t
mean that hard power has lost its importance. Smart power, which is based on combination of hard
and soft power, has gained popularity. We are now in an era of smart power which both hard power
and soft power are used in a controlled and balanced way to achieve aims in foreign policy.

It has been experienced that militaries can contribute to country diplomacy inside their
country borders or far way from its borders. Additionally to its military gains, multi national military
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atmospheres especially like NATO indirectly contribute to soft power of a country. Effects of
multinational military athmospheres are not only military. Military forces and military athmospheres
can be used as a soft power means in a broad perspective from international training/exercise to
military ceremonies, from humanitarian assistance activities to civilian military cooperation.

In this study, ways of using military forces as a soft power means are explained with
examples. It is aimed to raise the awareness of the armed forces personnel about the soft power
Sfunctions of the armed forces.

Key Words: Soft Power, Hard Power, Smart Power
Jel Code : F-55

GIRIS
Bu makale, bir iilkenin sert gii¢ unsurlarinin yumusak gii¢ araci
olarak kullanilmas: konusunda sert gili¢ unsurlarinin ¢ok boyutlu
fonksiyonuna dikkat ¢ekmek suretiyle s6z konusu unsurlarin yumusak gii¢

etkisi yarattig1 alanlar1 ortaya koyma amacimi tagimaktadir. Bu calismada
literatiir derlemesi, degerlendirme ve yorumlara yer verilmistir.

Calismada yumusak, sert ve akilli giic kavramlarina yer verilerek
sert giic unsurlarinin yumusak giic olarak kullanildigi alanlar ve etkileri
gbzlemlere dayal1 olarak agiklanmustir.

Gii¢ Nedir?

Giig, iktidar, hiikkmetmek gibi kavramlar insanin dogasinda bulunan
ve insanlik tarihi ile sekil degistirse de temelde genel formunu koruyan
kavramlardir. 21’inci yiizyila kadar, insanlik tarihi bir¢ok savasa taniklik
etmistir. Geligsen savas teknolojisi her gecen giin ilerlemekte ve bu durum
muharebelerin yiiksek zayiatli olmasina yol agmaktadir. Giiniimiiz kosullari,
yiiksek zayiatli muharebelerin yerine daha akilci stratejilerin gelistirilmesini
gerektirmektedir. Yani, devletlerin, diger toplumlara ulagabilen ve etki
edebilen aktorleri ile birlikte klasik muharebe silahlarindan oOnce diger
araglarin1 kullanarak diplomaside istediklerini elde etme konusunda bir
egilim s6z konusudur.

Gli¢ kavramim uluslararast iligkiler disiplininin  merkezine
yerlestiren Ingiliz tarihgi, dgretim gorevlisi ve yazar Edward Hallett Carr,
giicii “siyasetin temel unsuru” olarak tanimlamis ve giiciin belirleyici roliine
dikkat ¢ekmistir (Sancak, 2016: 17).

Nye, gilicii su sekilde tanimlamistir: “Gilig, hava durumu gibidir.
Herkes ona baglidir ve onun hakkinda konusur; fakat cok azi onu anlar. ...
Glic aym zamanda ask gibidir de.. onu yasamak, tammlamaktan ve
ol¢mekten kolaydwr; fakat bu onun gergekligini azaltmaz. Sozliikte, giictin
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bir seyi yapabilme kapasitesi oldugu yazar. En genel anlamuyla, gii¢, birinin
istedigi sonuglart elde edebilmesi demektir.”(Nye, 2005: 11)

Uluslararasi iliskiler disiplininin kurucular1 arasinda yer alan Hans
Morgenthau, giicli; hem uluslararasi politikanin en temel amaci, hem de
amacin gercgeklestirilmesi i¢in bir ara¢ olarak tanimlarken ulusal bir giiciin
unsurlarin1 cografya, dogal kaynaklar, endiistri kapasitesi, askeri hazirlik,
niifus, ulusal karakter, ulusal ahlak, diplomasi ve yonetim kalitesi olarak
saymistir (www.diplomat.com). Morgenthau giicli tanimlarken “...insanin
insan iizerinde denetim kurmasini ve devam ettirmesini saglayacak olan her
seyi kapsayabilecegini” ifade etmistir (Www.21yyte.org).

Holsti (1964: 179), giicii “bir iilkenin sahip oldugu imkéan ve hareket
kabiliyetini 0diil, ceza, ikna ve zorlama gibi yontemler kullanarak karsi
tarafin davraniglarini kendi ¢ikarlart dogrultusunda degistirebilmesi” olarak
tanimlamistir.

Kisacasi giig, zorla veya ikna metodu ile tistiin gelme yetenegidir ve
insanoglunun/iktidarin miicadelesinin en temel unsurudur. Giiglii olabilmek
icin glicii anlamak ve nasil kullanilabilecegini bilmek 6nem tagimaktadir.

Giiciin Kullanilan Araclara Gore Cesitleri

Uluslararas: iligkilerde gii¢ kavrami kullanilan araglara gore lige
ayrilmaktadir (Nye, 2013: 1-20);

e Sert Giig,

e Yumusak Giig,
e Akilh Giig.
Sert Gii¢

Cok eski donemlere uzanan sert gii¢, yaklasik 400 y1l 6nce Niccolo
Machiavelli’nin Italya’daki prenslere, zulim ve korku politikalarini
ogiitlemesiyle uluslararasi1 iligkiler disiplininde bilimsel bir yaklagim
kazanmustir (Oztiirk, 2013: 181-204). Sert giig, klasik yaklasimim 6n planda
oldugu giic seklidir. Klasik yaklasima gore askeri gii¢, giiclin diger
formlara hitkkmeder ve askeri gii¢ kapasitesi yiiksek olan devletler, diinya
meselelerini kontrol eder (Keohane ve Nye, 2012: 725-730).

Sert gii¢, devletlerin istediklerini elde etmek ig¢in politikalarinda
havu¢ ve sopayr ara¢ olarak kullanmalaridir. Sert gii¢; askeri miidahale,
baskict diplomasi ve ekonomik yaptirimlara dayanmaktadir. Bu giiclin
kullanimi i¢in silahli kuvvetler, ekonomik kaynaklar vb. somut kaynaklarin
yeterli olmas1 gerekmektedir (www.e-ir.info).
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Sert giiciin hedefe ulagsmasi i¢in ii¢ agsamas1 bulunmaktadir. Birincisi,
yeterli miktarda sert gii¢ kaynaginin mevcudiyetidir. Bu asama, kars1 tarafin
karar almasinda ve plan gelistirmesinde etkilidir. Ikincisi, bu kaynaklarin
istenilen noktaya gelinmedigi takdirde kullanilabilineceginin
gosterilmesidir. Bu asama, sert giic kullanilmak istenmedigine fakat
gerektiginde kullanilabilecegine dair bir mesajdir. Ugiincii asama ise, sert
giiciin uygulanmasidir. Sert giiciin uygulanmasi, ikna ile zorlayicilik
arasinda oldugu soylenebilir. Hangi tarafa gidecegi konusunda
uygulayicinin niyeti ve uygulananin tercihi belirleyicidir. Uluslararasi
iligkilerde devletlerin higbir iist otoriteyi kabul etmeyecegi teorisi her zaman
gecerlidir. Higbir iist otoritenin kabul edilmemesi i¢in ise birinci safthada
ifade edilen somut kaynaklarin mevcudiyeti 6nem tagimaktadir. Sert giiclin
Ustiinliigiinii inananlara gore, sert glic uluslararasi iligkilerde belirleyicidir
ve diger gii¢ tiirlerinin sert gii¢ kadar etkisi bulunmamaktadir (Pallaver,
2011: 85).

Yumusak Gii¢

Soguk savas donemi sonrasinda giiciin bilesenleri, kullanim1 ve elde
edilmesi acisindan radikal degisimler goriilmiistiir. Niikleer silahlarin yikict
etkisi, ulusalciligin 6n planda oldugu dénemde imparatorluklar inga etmenin
zorlugu, iki diinya savasi tecriibe etmis batili iilkelerin tekrar muharebenin
agir sonuglart ile karsilasmak istememesi, sert giiclin basarisizlikla
sonuglandiginda ortaya ¢ikan yikict etkileri en ileri toplumlari bile yeni bir
anlayisa itmistir (Www.theguardian.com). Giiciin sadece askeri unsurlardan
ibaret olmadig1 anlagilmaya baslanmistir (Hoffman, 1975: 183). 1910°da
Norman Angell tarafindan ifade edilen bu disiince 1970’lerde
telekomiinikasyonun gelismesi ve harp teknolojisinin gelismesiyle deger
yayginlik kazanmaya baslamustir. (Keohane ve Nye, 2012: 725-727). Unlii
Cinli komutan, filozof ve askeri bilge Sun Tzu, “Savasirsan insan oldiirmek
sart olur. Ancak en iyisi savagsmadan kazanmaktir.” sozii ile yumusak ve
akilli gliclin 6nemine vurgu yapmustir (Www.scienceofstrategy.org).

Yumusak giic kavrami, 1980'lerin sonunda Joseph Nye tarafindan
ortaya konmustur. Joseph Nye, "yumusak gii¢" terimini, bir iilkenin
bagkalarin1 zorla veya baski olmadan istedigi gibi yapmaya ikna etme
kabiliyeti olarak tanimlamistir (www.foreignaffairs.com). Nye’ye gore
yumusak gii¢, baskalarinin tercihlerini sekillendirme becerisine dayanir.
Yumusak giiciin basarisi; ulusal c¢ikarlari, hedef iilkede uygun sekilde
sunabilmekten ge¢mektedir (Aydogan, 2011: 6). Yumusak giiciin temelinde
cazibe ve benzemeye calisma yatmaktadir. Yumusak giic; kiiltiir, ideoloji,
kurum, kuruluslar gibi kaynaklarla iliskilidir. Bu kaynaklar ne kadar
zenginse yumusak giiciin etkileyiciligi de o kadar fazla olur. Yumusak gii¢



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2018, 28 (2), 69-94. 73

yonetiminde kaynak planlamasi biiyilk 6nem tasimaktadir. Hedeflenen
sonuca ulasabilmek icin bu kaynaklarin zaman, yer ve sekil agisindan
kullanimlarinin iyi planlanmasi gerekmektedir.

Yumusak gii¢ ile basar1 elde etmek icin bazi prensipler ile hareket
edilmelidir. Bu prensipler;

e Giliciin goze batmayacak ve diger aktorleri rahatsiz etmeyecek
sekilde kullanilmast,

o Kiiresel ve bolgesel aktorlerle iyi iligkiler gelistirilmesi ve iletisim
kanallarinin agik tutulmasi,

¢ (Cogulcu demokrasi ve yonetisim prensiplerine uyulmasi,

e Aktorlerin karar alma mekanizmasi igerisinde yer almasidir.
(www.bilgesam.org)

Nye, yumusak giiciin kaynak, ara¢ ve hedeflerini asagida tabloda
gorildiigi sekilde kategorize etmektedir;

Tablo-1 : Yumusak Gii¢ Kaynaklari, Araglar1 ve Hedef Alicilar

Yumusak Gii¢

Kaynaklar: Araclar Hedef Alicilar
Hiikiimetler, Medya, Baska hiikiimetler
Dis politika STK’lar, Uluslararasi
Orgiitler ve halklar
I¢ Siyasi Degerler Medya, STK lar, Baska hiikiimetler
ve Politikalar Uluslararast Orgiitler ve halklar
I > Baska hiikiimetler
Yiiksek Kiiltiir Hiikiimetler, STK lar,
Uluslararasi Orgiitler ve halklar
Popiiler Kiilttir Medya, Piyasa Bagka halklar

Kaynak: Nye, 2005: 10-50
Akilh Giig

“Akilli gii¢” kavramima 2006 yilinda ABD’nin diisiince {iretim
merkezi  Stratejik ve Uluslarararast Arastirmalar Merkezi (Center for
Strategic and International Studies-CSIS)’nde kurulan ‘Tarafsiz Akilli Giig
Komisyonu’ (Comission on Smart Power) tarafindan hazirlanan giic ve
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Amerika’nin diinyada onu nasil kullandigi hakkinda bilgi veren ‘Daha
Akilli, Daha Giivenli Amerika’ (A Smarter More Secure America) adli
raporda (6 Kasim 2017) agiklayici olarak yer verilmektedir (Armitage ve
Nye, 2007: 27-57). Akill1 giig; ne sert giictiir ne de yumusak giigtiir. Akilli
gii¢, hedeflere ulagsmak i¢in hem sert hem de yumusak giiciin birlesik bir
strateji ile kullanilmasidir. Akilli gii¢, hem gii¢lii bir ordu hem de iilkenin
etkisini artiracak her seviyede ittifaka veya ortakliga yatirimi gerektirir.
Ikisinin birlesimi ve kullanimi, diplomasi ve harp sanatidir. “Sanat” kavrami
aslinda bu durumu ¢ok iyi karsilamaktadir ¢iinkii giiclin hangi durumda,
nerede, nasil kullanilacagina karar vermek ve uygulamak akil, yetenek ve
tecriibe gerektirir.

Akilli giic ve askeri giig, iki konuda birbiri ile baglantilidir.
Bunlardan birincisi toplumu sekillendirme, ikincisi ise kiiresel giiciin lanse
edilmesinde daha yeni ve modern arayislardir (www.tandfonline.com).

2006 yilinda Israil-Liibnan arasinda Hizbullah tarafindan kullanilan
taktikler “Hibrid Savaslar1” kavramini ortaya ¢ikarmistir. Hibrid Savaglar
paradigmasi, silahli  kuvvetlere daha kapsamli bir  yaklasimi
gerektirmektedir. Hibrid savaslari; klasik muharebe, gayrinizami harp ve
siber savas taktiklerinin bir arada kullanildigi muharebe tiiriidiir. insani
yardimlardan Onleyici tedbirlere, muhasim kosullarin gelistirilmesinden
muharebe sonrast istikrar kazandirma faaliyetlerine genis bir alam
kapsamaktadir. Ekonomik ve politik etki, hasim hiikiimet ve hareketlerinin
arzu edildigi sekilde diizenlenmesi i¢in kullanilir (Bond, 2007: 7). Hibrid
savagindan galip ¢ikmak i¢in konvansiyel harp yeterli degildir; ancak akilli
gii¢ stratejileri ile miimkiin olabilir.

Yumusak Gii¢ Kaynaklari

Yumusak gii¢ tatbik edebilmek i¢in bazi1 kaynaklar ve bu kaynaklarin
stratejik bir planlama ile kullanilmas1 gereklidir. Uluslararas: Iliskiler
alaninda ¢alima yapan Prof. Geun Lee (2009: 205-218), genel olarak
yumusak gii¢ stratejilerini su sekilde siralamaktadir;

e Ulkelerin uluslararas: platformda kendi imajlarimi yaratmasi,

e Diisman {ilkelerin imajin1 zedeleyerek iiglincii iilkede kendi
lehine ortam olusturmak,

e Yumusak gili¢ kullanan {ilkedeki gegerli olan normlarin
yayilmasi,



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2018, 28 (2), 69-94. 75

e Basta televizyon olmak lizere ¢esitli iletisim araglarinda kahraman
ve Unliilerin kullanilmasi ile subliminal veya agik olarak hedef
kitlede istenilen etkinin yaratilmas.

Kiiltiir, siyasi degerler ve dis politika basta olmak {izere sayisi
zamanla artig gosteren gesitli araglar kullanilabilir (Nye, 2015:s.20).

Sert Giic Ile Yumusak Giiciin Karsilastirmasi

Yumusak giic ile sert gii¢ birbiri ile baglantilidir. Bunlar1 birbirinden
bagimsiz diisiinmek ve degerlendirmek miimkiin degildir. Es zamanl
kullanimi  miimkiindiir. Oncelik siras1  kosullara gdre degiskenlik
gosterebilir. Sert gilic icin yumusak giiclin koruyucusu oldugu da
sOylenebilir. Fakat, her durumda salt yumusak gii¢ veya salt sert gii¢ yeterli
olmayabilir. Dolayisiyla sert giic unsurlarlar1 daima hazir, yumusak gii¢
unsurlar1 daima aktif, akilli gili¢ stratejileri ise siirekli giincel olmalidir
(www.cbsnews.com).

Nye, sert giicle yumusak gii¢c arasindaki bagi ayni1 amagclara ulasma
becerisinin iki farkli yolu olarak aciklamaktadir (Nye, 2004: s.1-10). I¢
dinamikler, uluslararasi iliskiler ve ¢evresel kosullara gore zaman faktorii
g0z onilinde bulundurularak iki alternatiften biri segilebilir veya ayn1 anda
kullanilabilir.

Sert ve yumusak giiclin devletlerin hareket tarzlari, kullandiklar
birincil araclar ve hiikiimet politikalar1 agilarindan karsilastirmalari
asagidaki tabloda yer almaktadir;

Tablo-2 : Sert ve yumusak giiciin devletlerin hareket tarzlari, kullandiklar1 birincil araglar
ve hiikiimet politikalar1 agilarindan karsilagtirmalart

s e . Hiikiimet
Hareket Tarzlarn Birincil Araglari Politikalart
Zorlama : Baskic1 Diplomasi
Tehditler
Askeri/Sert Gii¢ Caydirma - Savas
ug .
Koruma Ittifak
Degerler
) Cazibe Kiiltiir Kamu Diplomasisi
Yumusak Gii¢ Giindem Politikalar Karsilikli ve Cok
Belirleme Tarafli Diplomasi

Kurumlar
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Kaynak: Nye, 2015: 24

Iki gii¢ arasindaki en biiyiik fark hedef kitlede uyandirilmak istenen
duygudur. Sert giiciin esasin1 korku olustururken yumusak giiciin esasini
hayranlik/cazibe olusturmaktadir. Yumusak gii¢, sert glice gore daha fazla
goniillii yorumcular ve alicilara ihtiyag duyar (Nye, 2015: 24). Hedef
kitlenin verilen mesaja acik olmasi gerekir. Yerel dinamiklere aykir
mesajlarin alicida kabul gormemesi yliksek olasiliklidir. Yumusak giiciin,
hedef alictya rahatsiz edecek sekilde uygulanmasi alicinin uzaklagsmasina
neden olabilir. Bir goriisii asir1 sekilde savunan bir kitleye, o goriise zit bir
mesajin agik sekilde iletilmesi alicinin iletisim yolunu kesmesine ve
gonderilecek mesajlara kars1 dikkat seviyesini arttirmasina neden olabilir.
Dolayisiyla mesajin alictya onu rahatsiz etmeyecek ve Onyargilt
yaklagmasini engelleyecek sekilde verilmesi 6nemlidir.

Sert giic ile yumusak giicii aywran en onemli faktorden birisi de
zamandir. Sert gii¢ ile hizli bir sonu¢ alma durumu séz konusu olabilir.
Yumusak giicle kisa silirede sonu¢ alma ihtimali yok denecek kadar azdir.
Yumusak giiciin, uzun vadede sonugclar1 ortaya ¢ikar.

Sert gii¢ kullaniminda ara¢ askeri ve ekonomik kaynaklar iken
yumusak giiciin kullaniminda kiiltiir, sanat, sinema, mimari, miizik, egitim
sistemi, rekabet ortami, G6zgiirlikler, demokrasi, insan kalitesi ve sosyal
sermaye, tarihi birikim, kiiltiirel zenginlik, bilim ve teknoloji altyapisi,
inovasyon kapasitesi, diplomatik becerisi 6n plandadir (Aydogan, 2011: 7).

Tablo-3 : Noya’nin Sert ve Yumusak Gii¢ Ayrimi

Sert Gii¢ Yumusak Gii¢
Zorlama Ikna, Ideoloji
Somut, Gerceklik Imaj, Semboller
Ekonomik, Askeri Kiiltiir, Degerler
Di1s Kontrol Kendi Kendini Kontrol
Bilgi Giivenilirlik, Sayginlik
Hiikiimet Toplum
Kasitli/Isteyerek Kasith degil

Kaynak: Sancak, 2016: 114
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Kiyaslama yapildiginda yumusak giiciin, daha tehlikeli oldugu
sOylenebilir. Ciinkii sert giic konusunda tahmin edilebilirlik ytliksek
seviyededir ve tedbir alinabilir. Fakat yumusak gii¢ i¢in alicinin dikkatsiz
olmast durumunda savunmasiz oldugu soylenebilir. Ayrica nitelik ve
niceliksel olarak sert giiciin orantisinin ayarlanmasi miimkiin iken yumusak
giic icin bu mimkiin degildir. Maliyet agisindan degerlendirildiginde,
giinimiizde muharebenin bedelinin ge¢mise nazaran artmis olmasi ve bu
bedelin diislindiiriicii rakamlara ulagsmasi dolayisiyla yumusak giiciin daha
tercih edilebilir oldugu séylenebilir.(Gray, 2011: 1-52)

Sert Gii¢ Unsurlarinin Yumusak Gii¢ Olarak Etkisi

Nye, askeri giliciin sadece sert gili¢ etkisi liretmedigini, askeri
kahramanliklarin ve yeteneklerin bazen yumusak gii¢ etkisi yarattigini ifade
ederek Hitler, Stalin ve Osama Bin Ladin’i 6rnek gostermistir. Hitler ve
Stalin, insanlarin aklinda yenilmezlik efsanesi yaratarak digerlerinin kendi
davalarina katilmalarini1 saglamistir. Osama Bin Ladin ise iyi yonetilen bir
ordunun hayranlik kaynagi olabilecegini ifade etmistir. Ordu kaynaklarinin
hatali kullaniminin yumusak giice zarar verebilecegine de deginen Nye, bu
konuda ikinci Diinya Savasi’nda etkili bir yumusak giice sahip olan fakat
hatali kullanimindan dolayr Macaristan ve Cekoslavakya’yr kaybeden
Sovyetler Birligi’'ni ve ilk etapta Irak isgalinde olumlu bir hayranlik
olusturan fakat devaminda Abu Ghraib’de kotii muameleler sonucu
yumusak gilicline zarar veren Amerika’yr Ornek olarak gdstermistir
(www.foreignpolicy.com). Giigli devletler agisindan Onemli olan,
karsisindakine giiglii olduguna inandirmaktir. Diger bir ifadeyle, stratejik
yeterlilik ve gii¢, askeri giiciin politik ara¢ olarak kullanilmasinda kilit rol
oynamaktadir. Bu agidan bakildiginda son donemde Tiirkiye i¢in vurgu
yapilan “NATO’nun ikinci biiyilk ordusu” imaji Tirkiye’nin yumusak
giiciine katki saglamaktadir.

Mesru bir siyasi otorite altinda siyasi ¢ikarlar dogrultusunda politik bir
arag olarak kullanildiginda askeri kaynaklar askeri giicten ziyade akilli veya
yumusak gii¢ olarak kullanilmis olur. Bir kiyaslama yapildiginda 21’inci
yiizyilda askeri giliciin ge¢mise nazaran daha az politik arag olarak
kullanildig1 goriilmektedir. Ozellikle gayrinizami harp alaninda yumusak
giicin mevcudiyeti, muharebenin seyrine etki edebilecek Onemli
faktorlerden birisidir. Yumusak gii¢, diizenli muharebelere gore c¢ok
bilesenli muharebelerde daha fazla 6nem kazanmaktadir. (Gray, 2011: 1-
52). Askeri giiciin politik maksatli kullanimina General Sir Rupert Smith,
Giiciin Kullanim1 (The Utility of Force, 2005) isimli kitabinda yer vererek
bu sekilde gii¢c kullaniminin hassasiyetler igerdigini ifade etmistir. Smith’e
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gore, askeri gii¢ basit bir nicelik veya nitelik degil, asimetrik yontiyle farkli
boyutlar1 olan karmagik bir yapidir. Askeri giiciin kullaniminda siyasi
kararliligin nicelik ve nitelikten daha 6nemli oldugunu ifade eden Smith,
savasin politik, yasal, sosyo-kiiltiirel ve askeri boyutlarinin birlesimi ile
kazanilabilecegine dikkat g¢ekmistir (Gray, 2011: 1-52). Askeri giiciin
yumusak gii¢ olarak etkisi, daha fazla giiven ve anlayis olusturulmasinda
yardime1 olur. Yumusak gii¢ i¢in yapilan yatirimlar, uzun vadede istenilen
etkiyi yaratabilir. Bu ylizden yakin askeri iliskiler, bazen siyasi ve
biirokratik iliskilerden daha etkili olabilir (www.thestatesman.com).

Sert giic, her ne kadar askeri araglarla iliskilendirilse de insani
yardim, zayif bir ordunun egitilmesi, giliclendirilmesi vb. gorevler ile
yumusak gii¢ olarak kullanilabilir (Mariano ve O’Brien, 2009: 1-9). Bu
gorevler ile stratejik seviyede kurumlar tarafindan ve operatif seviyede
bireyler tarafindan etki yaratilabilir (Atkinson, 2014: 1-25). Yumusak gii¢
sadece resmi yetkililer veya kurumsal aktorler tarafindan olusturulmaz. Yurt
disinda temsil gorevi yiirliten bireylerin lilkenin yumusak giiciine etkisi
bulunmaktadir (www.realclearworld.com). Dolayisiyla gerek yurt iginde
gerek yurt disinda yabancilarla iletisim kurulan tiim ortamlarda bulunan her
bireyin tavir ve davraniglart énemlidir. Dolayisiyla temsil yetenegi iist
seviyede olan uygun personelin se¢cimi ve bu personele yeterli egitim
verilmesi basarinin kriterlerinden birisidir. Alexander L. Vuving (2009:12)
de bireysel davranislardan kaynaklanan etkinin haricinde ozellikle insani
yardimlarin {ilkenin imajia onemli katki sagladigini ifade etmistir. Askeri
giiclin yumusak giic arac1 olarak kullanilmas1 kapsaminda yabanci bir
orduya askeri malzeme ve teknoloji satisi, yabanci bir ordunun ekonomik
olarak desteklenmesi ve askeri egitim ii¢ O6nemli aragtir ve bu araglar,
stratejik, operatif ve taktik ortakliklara zemin hazirlar (Mariano ve O’Brien,
2009: 1-9).

Markos Kounalakis ve Andras Simonyi “sert-yumusak gii¢”
kavramma vurgu yapanlar arasinda yer almaktadir.  Kounalakis ve
Simonyi’ye gore askeri giiciin barisi koruma veya insani miidahale gibi
“yumusak” amaglar i¢in kullanilmasiyla “sert-yumusak gii¢” ve “yumusak-
sert gii¢”le karsilagilir(www.uscpublicdiplomacy.org).

Ordular arasinda, genis cercevede personel degisimi, miisterek
egitim ve yardimlasma programlar1 yiiriitilmektedir. Ordular arasi
etkilesimi, sadece askeri iletisim olarak diisinmek hata olur. Bu
etkilesimler, ayn1 zamanda sosyal ve kiiltiirel paylasimlar1 da beraberinde
getirir. Eski ABD Savunma Bakani1 William Perry (www.belfercenter.org),
bu tiirden askeri-askeri temaslarin yabanci askeri personeli etkilemek
suretiyle “Onleyici savunmanin” bir yoniinii olusturdugunu ifade etmistir.
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Ayrica, bu temaslar sayesinde diplomatik yollar ile ¢dziilemeyen bazi
konular, bu sekilde ¢oziime kavusturulabilmektedir.

Askeri psikolojik harekatlar da askeri giiciin yumusak gili¢ olarak
kullanilmasina ve yabanci davranislar etkileyerek dogrudan askeri araglari
ortadan kaldirma segenegine Ornek verilebilir. Mesela, Korfez Savasi’nda
ABD Savunma Bakanligi Pentagon, “habercilerin silahlandirilmasi* tabiri
ile psikolojik harekati etkin olarak kullanmistir (www.belfercenter.org).

Silahli kuvvetler, devletlerin i¢ ve dis politikalarinda en 6nemli
stratejik aracglarindan birisidir. Akilli bir dis politika ile askeri gii¢, “sopa”
niteliginden ¢ok daha fazlasi olarak kullanilabilir.

Ozellikle giiniimiizde sert giiciin yumusak gii¢ gibi etki yaratmasinin
temel nedenleri (www.news.harvard.edu) arasinda;

¢ Mmedyanin giiniimiizin en 6nemli silahlar1 arasinda yer almas1 ve
askeri glice yumusak gii¢ olarak da yer vermesi,

e sert giic wunsurlarinin uluslararast platformlarda roliiniin
genislemesi,

e bilgi teknolojisinin ilerlemis olmasi ve toplumlararasi etkilesimin
artmas1 yer almaktadir.

Sert giiciin, yumusak gii¢c olarak kullanilmasinin ¢ok 6nemli bir
kosulu vardir: megsruiyet (Dogan, 2016: 70). Yani, gorev yapilan iilkede
bulunmanin bir mesruiyeti olmalidir. Aksi takdirde, isgalci vb.
nitelendirmeler yapilabilir. Mesruiyet ise yasal diizenlemelerin yani sira
halk temelinde de riza gerektirir. Afganistan, Kosova gibi yerlerde Tiirk
askerine yaklagimin pozitif agidan farkli olmasinin temel sebebi budur.

Gliniimiiziin ¢cok boyutlu muharebe sahasinda sert giiciin yumusak
gii¢ olarak etkisini iki boyutta (Gray, 2011: 1-53) diisiinebiliriz:

e Sert giiciin askeri platformlarda yumusak gii¢ olarak etkisi
e Sivil-Asker isbirligi kapsaminda yumusak gii¢ olarak etkisi
Sert giiciin askeri platformlarda yumusak giic olarak etkisi

Askeri giiclin de yumusak gii¢ gibi subliminal veya agik bir sekilde
alg1 yaratmasi miimkiindiir. Bunun i¢in ¢esitli yollar mevcuttur:

e Uluslararasi Askeri Ortakliklar
e Miisterek Tatbikat/Egitimler

e Torenler
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e Uluslararasi Sempozyum/Toplanti/Kurslar
Uluslararasi Askeri Ortakhklar

Her alanda uluslararast isbirliginin arttigi bir ¢agda kiiresellesen
tehditler karsisinda askeri ortakliklarin yayilmasi kaginilmaz olmustur. Bu
ittifaklar, bir millet veya grup hakkinda genel bir kani olusmasi igin elverisli
ortamlardir. Bir ordunun disiplin, cesaret, tecriibe, bilgi vb. acgilardan
degerlendirilmesinin yaninda milletin de ahlak, karakter, caliskanlik vb.
alanlarda degerlendirilmesine imkan tanir.

Briiksel Antlagmasi’nin taraflari olan on Bati Avrupa {ilkesi
(Belgika, Danimarka, Fransa, Izlanda, italya, Liiksemburg, Hollanda,
Norveg, Portekiz, ingiltere) ile ABD ve Kanada arasinda 4 Nisan 1949°da
imzalanan Kuzey Atlantik Antlagmasi ile kurulmustur. Tiirkiye, NATO’ya
1952 yilinda iiye olmustur (http://www.mfa.gov.tr). NATO, sivil olaganiistii
operasyonlardan kriz yonetimi operasyonlarina genis bir yelpazede aktif bir
rol almaktadir. Giincel olarak 29 iiyesi bulunmaktadir (www.nato.int). Bu
29 tliye devletin yonetici ve askerleri, toplanti, tatbikat, egitim vb.
platformlarda birlikte gorev almaktadirlar. Bu ortamlar, milletin ve ordunun
temsili icin 6nemli platformlardir. Iyi bir imaj yaratilmasi ¢ok 6nemlidir
clinkii yaratilan imaj o alanla smirl degildir. Kalpleri kazanmis bir ordu,
politikada kolaylik saglar. Kosova, Bosna, Afganistan, Pakistan ve Kibris,
tarihsel siiregte Tirk Silahli Kuvvetleri tarafindan bu duruma 6rnek olarak
gosterilebilecek bolgelerdir.

NATO, en kapsamli ve bilinen askeri organizasyon olmakla birlikte
tek degildir. Son donemde en popiiler olusumlardan birisi de DAES’ e kars1
olusturulan ve 73 {ilkenin iiye oldugu koalisyondur. Bu iki 6rnege ilave
olarak (www.stratejikortak.com);

e Belarus, Ermenistan, Kazakistan, Kirgizistan, Rusya ve
Tacikistan tarafindan kurulan Kolektif Guvenlik Antlasmasi
Orgiitii,

e ABD ile birlikte 19 Giiney Amerika iilkesi tarafindan 1947
yilinda kurulan RIO PAKTI,

e Suudi Arabistan, Katar, BAE, Umman, Yemen ve Bahreyn
tarafindan kurulan Korfez Arap Ulkeleri Isbirligi Konseyi askeri
organizasyonlarin diger 6rnekleridir.

Miisterek Tatbikat/Egitimler

Miisterek tatbikat ve egitimler, askeri giliclerin imkan ve
kabiliyetlerini ~ sergiledikleri ortamlardir. Ulkeler, ordularim1  giiglii
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gostermek suretiyle giiciin temel prensiplerinden “ikna etme” icin altyapi
olusturabilirler. Askeri egitimler ile yabanci iilke subaylarina savunma ve
giivenlik konularinda kalict bir bakis acis1 kazandirilir. Bunun maksadi,
mevcut ve gelecegin liderlerine analitik yetenek Kkazandirarak onlar
operasyonel ve stratejik rollerini oynayabilmek igin yeterli olgunluga
ulagmalarin1 saglamaktir. Bu sayede, gelecegin uluslararasi liderleriyle bir
baglanti kurulmus olur. Bu egitimler ile egitim veren iilkeye, onun kiiltiir ve
degerlerine sempati olugmasi saglanir.

Ulkeler, kendinden kiiciik iilkelere cesitli alanlarda askeri egitim
vererek rol model olurlar. Bir iilkenin rol model olmasi, giicliniin bir
gostergesidir. Gilglii ordular, rol model gorevi istlenerek etki alani
olusturabilirler. Bu durumun giinimiizde ¢ok yaygin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Tirk topluluklar: igerisinde zaten rol model olan Tiirk Silahli
Kuvvetleri’nin yakin zamanda Somali ve Katar’da iis bolgesi agmasiyla
gelisme gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Bu gelismeler Tiirk, Somali ve
Katar basininda olumlu yer bulmustur. Egitim maksadiyla gittigi bu
iilkelerde Tiirkiye’nin giici hissedilmektedir. Burada 6nemli olan nokta,
yapilan faaliyetlerin medyada reklaminin yapilabilmesidir. Ciinkii etki
yaratacak esas olgu, reklamin nasil yapildigiyla ilgilidir.

Tiirkiye, sadece 2016 yilinda 18 adet uluslararas: tatbikata katilim
saglamistir. Bu tatbikatlar; NATO tatbikatlari, NATO/ Baris I¢in Ortaklik
(BIO) Tatbikatlari, dzel tatbikatlar (ikili-ii¢lii), davet tatbikatlar1 ve gegis
tatbikatlaridir (www.tsk.tr). 2017 yili i¢inde benzer bir tablo s6z konusudur.
Uluslararas1 alanda Tiirkiye’nin dahil oldugu askeri egitim is birligi
faaliyetleri ise agagida belirtilen konular1 kapsamaktadir (www.tsk.tr):

e Askeri ziyaretler,

e Tatbikatlara gdzlemci gonderilmesi,

e Askeri okullarda verilen egitimler,

e Kisa siireli kurslar,

e Gorev bagi egitimi,

o Aile/Birlik/Personel Miibadelesi,

e Askeri tarih ve miizecilik alaninda egitim ve is birligi.

Silahli kuvvetlerin miisterek egitim faaliyetleri arasinda askeri
Ogrencilerin baska bir iilke harp okuluna goénderilmesi bulunmaktadir.
Ornegin; 20 dost iilkenin askeri &grencileri Kara Harp Okulu'nda
Harbiyeliler ile birlikte 4 yil boyunca egitim ve 6gretim gérmektedir. Bu
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saglamaktadir (www.kho.edu.tr). Tiirkiye’de 57 dost iilkeden yaklasik 32
bin misafir askeri personele egitim/kurs verilmis ve verilmeye devam
etmektedir (www.tsk.tr).

Torenler

Askeri torenler, silahli kuvvetlerin giiciiniin ulusal ve uluslararasi
capta gosterilmesinin bir yoludur. Resmi giinlerde icra edilmekle birlikte
tehdit ve kriz zamanlarinda térenlerin sayis1 artig gosterebilir. Bu torenlerin
amaci kuvvet gosterisi ile dosta giiven, diismana korku vermektir.

Uluslararasi Sempozyum/Toplanti/Kurslar

Bilgi ve tecriibe aligverisi, cagin en biiylik gerekliliklerinden
birisidir. Uluslararasi igbirligi ile toplumlarin daha kisa siirede daha uzun
mesafe yol almasi miimkiindiir. Uluslararasi Sempozyum, toplanti ve
kurslar ile fikir ve tecriibe paylasimi yapilir. Askeri alanlarda icra edilen bu
faaliyetlerde esas maksadin disinda bir maksat da karsi iilkeleri istedigin
yone c¢ekebilmektir. Bunun temel sarti ise gili¢lii oldugunu karsindakine
inandirabilmektir. Bu imaj1 yaratabilmek, psikolojik iistlinliigii ele ge¢irmek
anlamina gelmektedir. Psikolojik iistiinliik ise ikna etmenin bir parcasidir.

Sivil-Asker isbirligi kapsaminda yumusak gii¢ olarak etkisi

Silahli kuvvetlerin sadece ¢atisma fonksiyonu yoktur.  Silahli
kuvvetlerin sivil faaliyet olarak degerlendirilebilecek ¢atisma harici
fonksiyonlar1 veya hiikiimet dis1 sivil aktorler ile icra edilen faaliyetlerin
silahli kuvvetler ile birlikte yiiriitiilmesi “sivil asker isbirligi olarak
tanimlanmaktadir. NATO dokiimanlarinda ise sivil asker isbirligi, “NATO
komutanz ile sivil, ulusal ve yerel otoritelere ilaveten, uluslararasi, ulusal ve
hiikiimet dis1 organizasyonlar ve kurumlar arasinda, vazifeyi desteklemek

maksadiyla yapilan koordinasyon ve igbirligi” olarak tanimlanmistir
(Tirkes, 2007: 100-101).

Sivil-Asker Isbirligi, soguk savasin ardindan yeni konseptle birlikte
sivil-asker isbirligi olmadan istenilen sonucun alinamayacagmnin
anlasilmasiyla dogmus ve popiilarite kazanmustir. ilk olarak Amerika,
ardindan NATO ve Avrupa Birligi tarafindan uygulanmistir. Korfez
Savagi’nda sivil-asker isbirliginin zorunlulugu ortaya ¢ikmustir. Sivil asker
igbirligi 6zellikle Balkanlar’da NATO miidahalesinin ardindan gelisme
gostermistir. (Grigorov, 2017: 119-123).

Sivil-Asker Isbirligi; Sivil Olaganiistii Hal Planlamasi, Insani
Yardim Gerektiren Acil Durumlarda Askeri Yardim ve Dost Ulke Destegi
gorevlerini kapsamaktadir (Tiirkes, 2007: 104-105). Sivil-Asker Isbirligi
kapsaminda aldig1 gorevlerde sert giic unsurlarinin, gorev aldig1 veya cesitli
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sekillerde iletisime gectigi siviller ile medya vasitasiyla ulagtigi farkli
topluluklarda olumlu etki yaratmasi hedeflenmektedir.

Catisma ortamin en 6nemli magduru sivil vatandaslardir. Bunun en
yakin 6rnegi Suriye’dir. Birlesmis Milletler raporuna (Eylil 2017) gore
bliylik bir cogunlugu Tiirkiye’de bulunan bes milyonu askin gdgmen
Suriyeli vardir. Suriye bunun en dikkat g¢ekici Ornegi olmakla birlikte
Heidelberg Uluslararas1 Catisma Arastirmalar1 Enstitiisii’niin arastirmalari
diinya genelinde 18 savag ve 400'in iizerinde kriz durumu oldugunu,
bunlarin 226’sinda siddet kullanildigini gostermektedir (www.dw.com).
Catisma ortaminda sivillerin magduriyetinin engellenmesi iginse sivil-asker
isbirligi zorunludur. Sivil-Asker Isbirligi (SAI) uygulamalarina, gatisma
bolgelerinde sivillerin olumsuz kosullardan etkilenmesinin oniine gegmek
maksadiyla ¢atigma ortamimin  kiiresellesmesiyle Onem  verilmeye
baslanmugtir.

Soguk savagin ardindan sivil-asker igbirligine verilebilecek en dikkat
cekici orneklerden birisi Kosova’dir. NATO Kosova Giicii (KFOR)
kapsamindaki SAI uygulamalarmin tanimlanan ii¢ temel maksadi arasinda
“askeri kuvvete destek saglama” da vardir (www.nato.int). Bu ortam, sert
giiclin yumusak gii¢ etkisi yaratmasi i¢in ideal kosullar1 bulundurur. Arzu
edilen etki, hem bir ama¢ hem de dogal bir sonugtur.

Sivil-asker isbirligi kapsaminda verilebilecek bir diger Ornek ise
Afganistan’dir  (wWww.tsk.tr). Hiikiimet dis1 kuruluslarla ve goniilli
organizasyonlarla SAI personelinin yerel ve kiiltiirel degerleri dikkate alan
caligmalari, yumusak gii¢ hedeflerine kolaylik saglamaktadir.

Bosna Hersek de sivil-asker isbirliginin etkin oldugu iilkelerden
birisi olmustur.

Tiirk Silahhh Kuvvetleri Tarafindan Katki Saglanan Uluslararasi
Harekéatlar

Tiirkiye, 1950 yilinda katildigi Kore Savasi’ndan itibaren barisin
korunmasina yonelik uluslararasi harekatlara katilmaktadir. Tiirkiye’nin o
tarihten glinimiize kadar katilmis oldugu uluslararasi harekatlar
(www.tsk.tr) sunlardir:

e 02 Ocak 1993-22 Subat 1994 tarihleri arasinda BM Somali insani
Yardim ve Baris1 Koruma Harekati,

e Bosna-Hersek sorununun ¢6ziimii i¢cin 04 Agustos 1993-31 Aralik
1995 tarihleri arasinda BM Bosha-Hersek Koruma Guci ve 2004
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yilinda  Avrupa  Birligi  Gilicii'lne  devredilen = NATO
Uygulama/Istikrar Kuvveti,

e Eski Yugoslavya Federal Cumbhuriyetine karsi Adriyatik'te
Akdeniz Daimi Deniz Giicii tarafindan 13 Temmuz 1992 - 02
Ekim 1996 tarihleri arasinda icra edilen Sharp Guard Harekati,

e Bosna-Hersek’te icra edilen gorev i¢in hava destegini saglamak
maksadiyla icra edilen "Deny Flight"/"Deliberate Forge"/"Joint
Guardian" Harekati,

e Arnavutluk'ta "ALBA" Harekat,

e Makedonya'da "Essential Harvest”, "Amber Fox", "Allied
Harmony", "Concordia" ve "Proxima" Harekatlari,

e Kongo Demokratik Cumhuriyeti'nde 30 Temmuz-30 Kasim 2006
tarihleri arasinda BM Kongo Demokratik Cumhuriyeti Misyonu,

e 25 Nisan 2005 ve 27 Temmuz 2010 tarihleri arasimda BM Sudan
Misyonu (UN Mission in Sudan - UNMIS),

e 2004-2011 yillar arasinda Tiirkiye’nin NATO kapsaminda Irak'a
Egitim Destegi,

e Libya'da yasanan i¢ karisikliklarin ardindan 29 Mart-31 EKim
2011 tarihleri arasinda NATO Birlesik Koruyucu Harekati,

o Afrika Birligine egitim ve ulastirma destegi saglamak maksadiyla
Haziran 2005-Aralik 2007 tarihleri arasinda BM-Afrika Birligi
Darfur Misyonu,

e Somali ac¢iklar1 ve Aden Korfezi’nde Ekim-Aralik 2008 tarihleri
arasinda NATO Okyanus Kalkan1 Harekatt,

e 2012-2015 yillar1 arasinda BM Afganistan Yardim Misyonu,

e 11 Eylil 2001 saldirilarin1 miiteakip, terorizme kars: icra edilen
Etkin Caba Harekati.

Su an, Tirk Silahli Kuvvetleri tarafindan héalen Bosha-Hersek,
Kosova, Afganistan, Liibnan ile Somali karasular1 ve agiklarinda icra edilen
baris1 destekleme harekatlarina (www.tsk.tr) katki saglanmaktadir:

e Bosna-Hersek’te baris giicii olarak AB ALTHEA Harekati,

e Kosova’da giivenligin tesisi ve siirdiiriilmesi maksadiyla NATO
Kosova Giicii,

e 2011 yilindan itibaren BM Kosova Misyonu,
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Tiirkiye’nin Afganistan Uluslararasi Giivenlik Yardim Kuvveti ve
Kararli Destek Misyonu,

Liibnan'da barigin tesisi ve idamesi maksadiyla BM Liibnan
Gegici Kuvveti,

2015 yilindan itibaren BM Somali Yardim Misyonu,

Korsanlik/deniz haydutlugu ve silahli soygun eylemleriyle
miicadele maksadiyla Birlesik Gorev Kuvveti 151,

Deniz giivenligi harekatlar1 kapsaminda Deniz Muhafizi Harekati,

Istikrar ve giivenligin saglanmasi ile muhtemel krizlerin
onlenmesi maksadiyla Savunma Kapasitesi Ingas1 Girisimi,

NATO Erken Ikaz ve Kontrol Kuvvetine Konya ileri Us Destegi.

Goriildiigli gibi gegmisten giiniimiize Tirk Silahli Kuvvetleri
tarafindan bir¢ok uluslararasi platformda misyon ve harekatlarin bir parcasi
olmus ve olmaya devam etmektedir. Dolayisiyla, Tirk Silahli Kuvvetleri,
ayn1 zamanda yumusak giis unsuru olarak da gorev yapmaktadir. Onemli
olan nokta ise bu giiciin farkinda olmak ve stratejik, taktik, operatif seviyede
dogru kullanabilmektir. Bu ise, yumusak giiciin 6nemini anlamakla
miimkiin olur.

Tiirk Silahli Kuvvetleri tarafindan s6z konusu gorevlerin bir pargasi
olarak asagida belirtilen vazifeler (www.tsk.tr) icra edilmektedir;

Tiirkgce kurslar1 diizenlenerek Tiirk¢e’nin yayginlastirilmas: ve
Tirk kiltiirtiniin tanitilmasi,

Okullara veya hastanelere inga veya onariminda destek verilmesi,

Ozellikle Miisliiman niifusun bulundugu bolgelerde Ramazan
ayinda ihtiyag sahibi ailelere yardim paketleri dagitilmasi,

Sosyal etkinliklere katilim saglanmasi,

Egitim ve danmismanlik gorevleri ile TSK’nin reklaminin yapilarak
sayginlik kazandirilmasi,

Kalkinma i¢in uygun ortami olusturulmasi,

Istihkdm ve lojistik destek saglanmas.

Ornek olarak gosterilebilecek en giincel harekatlardan birisi de
Afrin’de gerceklestirilen Zeytin Dali Harekati’dir. Sivil zayiatin 6nlenmesi
icin ¢ok hassas davranilan bu harekatin sonunda Tiirkiye tarafindan bolgeye
gotliriilen insani yardimlar ve Tiirk Silahli Kuvvetleri personelinin bolge
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halkina gosterdigi olumlu davranislar ve sivil-asker isbirligi ¢ercevesinde
icra edilen faaliyetler Tiirkiye’nin imaj1 agisindan biiyiikk dneme sahiptir.
Harekatin 6nemli bir boliimiinii bilgi harekati olusturmasinin temel nedeni,
giiniimiiz operasyonlarinda yumusak giiciin Oneminin farkina varilmig
olmasidir. Tiirkiye’nin karsisindaki giigler de bu durumun farkinda olarak
elindeki medya araglart ile gercekleri c¢arpitmak icin biiyilk ¢aba
gostermistir. Zeytin Dal1 Harekati’nin bu anlamda en basarili harekatlardan
birisi oldugu soylenebilir. ilerleyen zamanlarda da sahadaki uygulayicilarin
bu bilingle bireysel hatalara mahal vermeden gorevlerine devam etmeleri
Oonem tasimaktadir. Sosyal medyanin 6nemli bir arag oldugu gilinlimiizde
bireysel hatalar, toplumsal yargilara doniisebilmektedir. Medya savaslarinin
hiz kazandig1 gliniimiizde askeri giiciin yumusak gii¢ olarak etki saglamasi
ancak stratejik seviyede iyi planlama ve operatif seviyede
miikemmeliyetgilik ile miimkiin olur.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Sert gii¢ araglarinin kullanildig1 klasik muharebelerin yasattigi agir
zayiatlarin ardindan yumusak gii¢ ve akilli gii¢ kavramlar1 uluslararasi
iligkiler disiplininde 6nem ve gecerlilik kazanmistir. Basta siiper gii¢
devletler olmak tizere tiim devletler, sert gii¢ araglarini kullanmadan giiglii
olma yollarmm1 bulma arayisina girmislerdir. Fakat bu durum sert gii¢
araclariin  popilaritesini  kaybetmesine neden olacak bir gelisme
olmamustir. Kiiresellesen tehdit karsisinda silahli  kuvvetlerin
kiiresellesmesi ve Soguk Savas’in ardindan sivil-asker igbirliginin énem
kazanmasit 20°nci yiizyilin onemli gelismeleri arasinda yerini almustir.
Gilinlimiizde sert gii¢ unsurlari, kendi milli sinirlar1 disarisinda da mesafeyi
engel olarak tanimadan miisterek gorevler almaktadir. Bu ortam igerisinde
bireysel ve kurumsal olarak temsil goérevi de Tstlenilmektedir. Temsil
gorevinin yerine getirilis sekli, yumusak gili¢ agisindan 6nem tagimaktadir.
Ciinkli bu ortamlar, uzun stirede diger {iilkeleri ikna edebilecek yargilarin
olusmasina katki saglayabilmektedir.

Yeni gelismeler ve 6zellikle sivil-asker isbirligi ile silahli kuvvetler
arasindaki etkilesimin artmasiyla birlikte sert gili¢ araci olarak silahli
kuvvetlerin yumusak gii¢ etkisi gézlemlenmeye baslamistir. Uluslararasi
askeri ortakliklar, miisterek tatbikat/egitimler, torenler ve uluslararasi
sempozyum/toplanti/kurslar yeni gelismelere zemin hazirlayici platformlar
olmustur. Bu platformlarda, diger yumusak gii¢ araclart gibi “ikna etme”
i¢in sert giiciin de bu maksatla kullanilabilecegi tecriibe edilmistir

Savas teknolojisi kadar, hatta ondan daha hizli gelisim gdsteren
alanlardan birisi de bilgi teknolojisidir. Bilgi teknolojileri; kiiresel
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gelismeler, kamu diplomasisi ve ekonomik entegrasyon ile senkronize bir
sekilde kullanilmalidir. Bilginin {iretilmesinden aliciya ulasmasina kadar
tiim araglar1 kapsayan bilgi teknolojisi hem ¢agin yakalanmasinda gereklilik
hem de tehlikeli bir silahtir. Geligmis bilgi teknolojisine sahip olmayan
iilkelerin yeterli yumusak giic seviyesine ulasabilecegi diisliniilemez.
Ozellikle medyanin tiim toplumlar iizerinde hizli bir sekilde etki
yaratabildigi glinimiiz kosullarinda silahli kuvvetlerin yumusak gii¢ etkisi
yaratmasindaki en Onemli araclardan birisi medya ve sosyal aglardir.
Medyay1 ve sosyal aglart etkin bir sekilde kullanabilen silahli kuvvetler,
caydiriciligint ve diger toplumlar tlizerindeki etkisini arttirarak hedeflerine
daha kolay ulasabilirler. Bu durum, silahli kuvvetlerin medya ile yakin iligki
icerisinde olma gerekliligini dogurmaktadir. Bu ikili arasindaki “kazan-
kazan” iligkisi, ne kadar profesyonel ve kiiresel olursa 0 kadar etkileyici
olur. Gilinlimiizde profesyonel bir sekilde harbin bir pargasi olarak icra
edilen bilgi/algi operasyonlarinda tek olmamakla birlikte medya en 6nemli
aragtir. Bu yilizden taktik bilgi toplanmasindan propagandaya ¢esitli
faaliyetleri kapsayan algi/bilgi operasyonlar1 ve algi/bilgi operasyonlari ile
miicadele, hem muharebenin sonucuna hem de iilkenin yumusak gii¢
potansiyeline dogrudan etki etmektedir. Gilinlimiizde yumusak gii¢ etkisi
yaratabilen giivenlik giiclerinin de muharebe sahasinda yumusak gii¢
hakkinda donanimli ve eylemleriyle misyonu destekleyen, iletisim yetenegi
yiiksek askerlerin yetistirilmesi, gelecegi yakalamak acisindan dnemlidir.

Kisacast silahli kuvvetlerin, catisma ortami iginde veya disinda,
diger toplumlar lizerinde etki yaratmasini saglayacak her tiirlii platform
dogru yonetildigi takdirde yumusak gii¢ etkisi yaratmasi agisindan bir firsat
niteligindedir. Alan ve boyut olarak gittikge genisleyen muharebe ortaminda
yumusak giiclin bilincinde siireci profesyonel olarak idare edebilecek
yoneticiler ve kendini gelistirmis silahli kuvvetler personelinin mevcudiyeti
Oonem tagimaktadir. Ayrica kurumlar arasindaki koordinasyonun saglanmasi
ve bireyler tarafindan benimsenen genel bir anlayis olusturulmasi, basarmnin
en temel kriterlerinden birisidir. Clinkii birka¢ kurum ya da baz1 kisilerin iy1
olmas yeterli degildir. Yumusak giiciin arzu edilen seviyeye ulagsmasi igin
basari, topyekln bilin¢li olmaktan ve bilgiyi eyleme doniistiirebilmekten
geemektedir. Silahli kuvvetlerin yumusak gii¢ etkisi yaratabilmesi, diger
hiikiimet dis1 aktorler dahil kurum ve vasitalarla desteklenmesine baglidir.
Giivenlik kuvvetlerinin iilkenin geleceginin teminati oldugu bilinci ile
hareket edebilen bir toplum olusturulmalidir. Toplumun genel gelismislik
seviyesi ile de orantili olan bu konu, bilim, insan haklari, sanayi vb.
alanlarda yeterligi saglamay1 gerektirir. Uzun vadeli planlama ile stratejik
yaklagimin, toplumsal biling ile birlestirilerek kurumsal bir harekete
doniistiiriilmesi tilkenin menfaatine olacaktir.
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EXTENDED SUMMARY

EFFECTS OF HARD POWER FUNCTIONS
AS A SOFT POWER INSTRUMENT

Wars and conflicts has been increasing all around the world since the
beginning of 20th Century and they continue to be happen with different
forms. Heavy results of hard power implementations, even to winner side,
have pushed them search alternative ways prior to hard power. It is
undersood that hard problems can be solved with soft solutions. In this
context, “soft power” concept has been developed by Joseph Nye; it is
described as the ability to attract and co-opt rather than by coercion (hard
power) as a means of persuasion. But this concept doesn’t mean that hard
power has lost its importance. We now in an era of smart power, which both
hard power and soft power are used in a controlled and balanced way to
achieve aims in foreign policy. Leadership style morphs into soft power
style from hard power style day to day.

There are some differences between hard power and soft power in
terms of course of action, tools in implementation, time, the policy
followed, situation before and after power implementation. Soft power is
based on persuasion while hard power is based on coercion. Level and effect
of hard power can be adjustable while it is not possible in soft power. But
this doesn’t mean they aren’t the substitutes of each other. They can be used
in concurrently, complementary or coordination-based ways. Soft power is a
preventive defense approach to protect national interests. Indispensable
criteria for success is to set realistic strategies. They should be implemented
by dedicated strategies and advanced coordination between institutions
should be provided. Utility of hard/soft/smart power depends on interior and
exterior factors and varies with situation.
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Joseph Nye stated that Hybrid wars era, which we are today in,
requires multi-dimensonal fight. Actors in fight should be well-coordinated.
Military, as an important actor, can be used as both hard power instrument
and soft power instrument as also founder of soft power.

It has been experienced that militaries can contribute to country
diplomacy inside their country borders or far away from its borders.
Additionally to its military gains, multi national military atmospheres
especially like NATO indirectly contribute to soft power of country.
Militaries can be used as a soft power means in both military atmospheres
and sivil military cooperation. Effects of multinational military
athmospheres are not only military. Militaries are complex structures with
multi dimensions. Militaries and military athmospheres can be used as a soft
power means in a broad perspective from international training/exercise to
military ceremonies, from humanitarian assistance activities to civilian
military cooperation. Platforms which militaries can be used as a soft power
means are:

e International Military Cooperations : International military
cooperations are important as much as diplomatic relations
because it is a way of communication in foreign affairs.

e Joint Exercises and Trainings : These athmospheres facilitate to
be believed that you are powerful. This makes you attractive and
persuasive.

e Ceremonies : Ceremony is a way of force show. It provides trust
for allies and fear for enemies.

e International Symposium, Meeting and Courses : They provide
opportunity to discuss ideas and convey perspectives.

e Activities under concept of civilian military operation: Today, as
we see especially in Syria and many other places, civilians are
major actors which are directly effected from war. Civilian
military operations are indispensible to provide stabilization in
future and contributes to soft power of country indirectly. A
powerful army is a war of attraction and persuasion.

Turkish Armed Forces attracts attention with its active approach by
being a part of many multinational organizations/cooperations, participating
in joint exercises, trainings, international meetings and executing
humanitarian assistance. Turkey participated in 14 global peace support
organizations since 1950 and still continues to support 11 peace support
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organizations today. Turkey also participates in several multinational
military cooperations, organizations and platforms.

Qualified and conscious military staff are required to use military as
a soft power instrument. Information technology advances and dimension of
wars expand day by day. Also, technology is now an important part of war.
Hybrid wars which conventional war, unconventional war and cyber war
tactics are used concurrently have a rising trend. As a part of hybrid war,
media has a significant role today. Information technology provides a data
to be recieved by millions of people in a second all around the world. So,
strategic plans should be combined with trained personnel at tactical level.
Due to possibility of mischaracterization of soft power, every actor at each
level should fulfill their responsibilities. A strong, well-equipped armed
forces which can apply soft power tactics is a bulwark of country.
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o TURK SIiLAHLI KUVVETLERINDE
USTUN BASARI KIDEMi NEDENIYLE ERKEN TERFI
ISLEMI VE YARGISAL DENETIMi

Rasim TUTUNCU?
Oz

Terfi denilen bir idari islemle elde edilen riithe; ordu iginde hiyerasinin olusumunda,
disiplinin tesisi ve korunmasinda ve bdylece vazifenin yerine getirilmesinde anahtar bir isleve
sahiptir. Kanunun aradigr sartlart tagiyan personel, riitbe bekleme siiresini doldurdugunda normal
olarak bir iist riitbeye terfi etmektedir. Ayrica istisnai olarak; belirli konularda iistiin bagsar
gostermis personel, Kuvvet Komutan: tarafindan segildigi takdirde emsallerinden bir yil once terfi
edebilmektedir. 926 sayili Tiirk Silahlt Kuvvetleri Personel Kanunu’nda “iistiin bagsart kidemi” olarak
gegen, giinliik dilde “miimtaz terfi” ya da “erken terfi” olarak ifade edilen “iistiin basart kidemi
nedeniyle erken terfi” islemi; idarenin takdir yetkisinin yaygin olarak kullanildigi ve bu nedenle
uyusmazlik konusu olarak sik¢a yargiya tasiman bir konudur.

Idare, erken terfi ettirecegi personeli secerken, iistiin basart kidemi nedeniyle erken terfi
sebeplerinden herhangi birine dayanma konusunda genig bir takdir yetkisine sahiptir. Her sinif
ve/veya riitbe icin farkli bir sebebe dayanma serbestisini dahi iceren genis bir takdir yetkisi, terfi
onayinda kimin hangi gerekgeyle terfi ettiginin agiklanmamasi, konunun oziiyle wyumlu olmayan
erken terfi sebeplerinin varligi, subaylikta gecen hizmet siiresinin hesabinda yapilan hatalar ve
uygulamadan kaynaklanan sorunlar; bu ¢alismada, idare hukuku ilke ve kurallari ile yargi kararlar:
wiginda ele alinmis ve mevcut sistemin daha ongoriilebiliv bir yapiya kavusturulmasi maksadiyla
birtakim ¢oziim onerileri gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Takdir yetkisi, askeri personel, riitbe, erken terfi, iistiin basari kidemi.
Jel Kodu :K-10

Early Promotion Process As a result of Wonderwork in
Turkish Armed Forces and Its Judicial Inspection

Abstract

The rank obtained as a result of an administrative procedure called as promotion plays a
key role in the formation of the hierarchy within the military forces, establishment of the command
chain, provision and maintenance of the discipline, and thus fulfillment of the duty. The military
person, who meet the required qualifications of the legislation and rank waiting duration can
promote the upper rank one year earlier. Also exceptionally; if the military staff is selected by the
Chief of Army Commander, he/she can be promoted one year before his/her peers. In the Turkish
Military Forces Personnel Law No. 926, this promotion is defined as “the seniority of superiority
Success”’, however, it commonly referred as early promotion in the daily language. Early promotion
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is a matter of widespread use of discretion by the administration and thereby it is frequently subject
to jurisdiction as a matter of dispute.

The Administration has a wide margin of discretion in determining the justifications for the
early promotion of the military staff. In the selection stage, a different selection criterion can be
applied for each branch or rank by the administration. The justification for the promotion is not
disclosed to public. Moreover, early promotions which are not compatible with the essence of the law
are made and errors are made in the calculation of the service duration. In this study, the early
promotion system is discussed in the light of the principles and rules of administrative law and
judicial decisions. In addition, a number of recommendations have been presented to make the
existing system more predictable.

Key words: Discretion, Military staff, Military rank, Early promotion, The Seniority of Superiority
Success

Jel Code :K-10
GIRIS

Bir iilke i¢cin milli gilivenligin 6nemi ve bu ihtiyacin karsilanmasi
bakimindan ordunun varlig1 vazgecilmezdir. Milli giivenligin saglanmasi ve
devletin bekasi adina hayati bir rol {istlenmis olan ordu, telafisi miimkiin
olmayan zararlara yol agmamak i¢in daima hazir bulunmak zorundadir.
Hazir olmak; yeni kosullara gore kendini siirekli yenileme, egitim, uygun
bir teskilatlanma, igsellestirilmis etkili bir disiplin ve yiiksek moralle
miimkiin olur.

Etkin, caydirict ve saygin bir ordu i¢in, daima hazir olma
sorumlulugunu tizerinde tasiyan asker kisiler; milli giivenlik hizmetinin
daha etkili, hizli ve dogru bir sekilde yerine getirilmesi ihtiyacindan
kaynaklanan nedenlerle, diger bir¢ok kamu gorevlisinden farkli olarak,
tiniforma giymekte, silah ve riitbe tagimaktadirlar. Riitbe; ordu iginde
hiyerarsinin olusumunda, komuta kademesinin sekillenmesinde, disiplinin
tesisi ve korunmasinda ve boylece vazifenin yerine getirilmesinde anahtar
bir rol oynamaktadir. Yeni bir riitbe; askerler i¢cin onur duyacaklart manevi
bir kazanim oldugu kadar, yetki ve sorumluluklarin geniglemesinin karsilig
olarak, 6zIiik haklarinda bir artis anlamima da geldiginden, ayn1 zamanda
personel acisindan dnemli bir moral ve tesvik kaynagidir.

Riitbe, “terfi” denilen bir idari islem sonucunda elde edilmektedir.
Normal bir terfi igin; riitbe bekleme siiresinin doldurulmasi, st riitbe
kadrosunda agik bulunmasi, kita hizmetinin tamamlanmasi ile belli sayida
ve oranda sicile sahip olunmasi kural olarak yeterlidir. Calismamizin
konusunu olusturan ve terfiin 6zel bir tirii olan “Ustin basart kidemi
nedeniyle erken terfi”de ise; daha yiiksek bir sicil, nitelikli bir hizmet ve
basar1 aranmaktadir. Iste bu yiiksek ve nitelikli vasiflarin tespiti, terfi



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2018, 28 (2),95-1209. 97

onaymdan 6nce gergeklestirilen “zistiin basart kidemi nedeniyle erken terfi
edecek personelin secim islemi” ile olmaktadir.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi, idarenin takdir
yetkisinin yogun olarak kullanildigi bir alandir. Bu nedenle, idarenin bazen
takdir yetkisinin sinirlarin1 asarak islem tesis ettigine ve bu islemlerin
donemin gorevli ve yetkili mahkemesi olan Askeri Yiiksek Idare
Mahkemesi (AYIM)?nce iptal edildigine tanik olunmustur’. Bu makaleden
amag; subay ve astsubaylarin {istiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfileriyle ilgili mevcut mevzuat ve uygulamayi, AYIM’in kararlari ile
idare hukukunun ilke ve kurallar1 ¢ergevesinde elestirel bir bakis agisiyla
inceleyerek  sorunlu  alanlar1  belirlemek ve ¢Oziim  Onerileri
geligtirebilmektir. Ayrica, Anayasa degisikligi ile 27.04.2017’den itibaren
AYIM’in kaldinldigi dikkate alindiginda, séz konusu ¢alismanin, bu tiir
davalara bakacak olan genel idari yargi yerleri i¢in de yararli olacagi
degerlendirilmektedir.

Bu calismada; oOncelikle istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi
isleminin hukuksal niteligi ve 6zellikleri iizerinde durulmus, ikinci boliimde
literatlir taramasi1 yapilarak erken terfi islemi idari islemin unsurlari
acisindan incelenmis, ticlincli bolimde mevcut mevzuat ve uygulamadan
kaynaklanan sorunlarin yargi kararlari 1s1ginda degerlendirilmesine yer
verilmis, dordiinci bolimde erken terfi isleminin yargisal denetimine
deginilmis ve calisma daha iyi bir erken terfi sistemi icin birtakim ¢6ziim
onerileriyle sonlandirilmistir.

I. USTUN BASARI KIDEMI NEDENIiYLE ERKEN TERFi iSLEMIi
VE OZELLIKLERI

A. Tanim ve Kapsami

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi; belli bir riitbedeki
muvazzaf subay ve astsubaylarin, ilgili mevzuatin aradigi niteliklere sahip
olmalar1 ve belirlenen kontenjana girmeleri halinde bir iist riitbeye bir yil
erken terfi etmeleri sonucunu doguran bir idari islemdir.

% Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nda Degisiklik Yapilmasma Dair 6771 sayili Kanun’un 16.04.2017 tarihinde
halkoyuna sunularak kabul edilmesiyle birlikte kesin sonuglarin agiklandigi 27.04.2017°den itibaren Anayasa’nin
askeri yargiy1 diizenleyen hitkmii ytiriirlikten kaldirilmistir.

8 AYIM 1. Dairesi’nin 08.03.2011 tarihli, E.2010/1153, K.2011/661 sayih karari; AYIM 1. Dairesi’nin 23.11.2010
tarihli, E.2010/136, K.2010/1153 sayil karari; AYIM 1. Dairesi’nin 09.02.2010 tarihli, E.2009/1095, K.2010/145
sayil karari, AYIM Dergisi, S. 25; AYIM 1. Dairesi’nin 26.02.2008 tarihli, E.2007/958, K.2008/231 sayil karari;
AYIM 1. Dairesi’nin 04.05.2006 tarihli, E.2005/1122, K.2006/587 sayil karari; AYIM 3. Dairesi’nin 20.05.2004
tarihli, E.2004/525, K.2004/828 sayili karari, AYIM Dergisi, S. 20, Kitap 2, s. 802; AYIM 1. Dairesi’nin
07.05.2002 tarihli, E.2001/1433, K.2002/730 say1l karari.
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Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden yalnizca muvazzaf subay
ve astsubaylar yararlanmaktadir. S6zlesmeli askeri personel iistiin basari
kidemi nedeniyle erken terfi hiikiimlerine tabi degildir.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden; subaylarda, yiizbasi ve
binbasi, astsubaylarda ise astsubay kidemli {istcavus ve astsubay bascavus
rlitbelerinde yararlanilabilmektedir. Muvazzaf astsubaylarin iistiin basari
kidemi nedeniyle erken terfi sartlari muvazzaf subaylarla birebir ayni
oldugundan, gereksiz tekrarlara meydan vermemek i¢in makalenin kapsami,
muvazzaf subaylarla sinirli tutulmustur.

B. Hukuksal Dayanak, Verilme Usul ve Esaslari

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin usul ve esaslari,
926 sayili Tirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu'nun “Riitbe Terfi
Sartlart ve Esaslart” baslikli 38. maddesinin ikinci fikrasinin 23.06.2016
tarin ve 6722 sayilh Kanun’la degisik c¢) bendi ile aymi bent uyarinca
cikarilmig bulunan Subay Sicil Yonetmeligi’'nin 116. maddesinin
15.07.2009 tarih ve 27289 sayili Resmi Gazete ile degisik a) bendinde
ayrintistyla diizenlenmistir”.

Yiizbas1 veya binbasi riitbesindeki bir personelin5 iistiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfiden yararlanabilmesi igin Oncelikle, 926 sayili
Kanun’un 38. maddesinin ikinci fikrasi ¢) bendinde belirtilen su asgari
sartlar1 saglamas1 zorunludur:

a) Riitbe bekleme siiresinin bitiminden bir yil 6nce, bulundugu
riitbeye ait her yilki sicil notu, sicil tam notunun % 95 ve daha
yukarist olmak.

b) Riitbe bekleme siiresinin bitiminden bir yil 6nce, sicil notu
ortalamas sicil tam notunun % 95° ve daha yukarist olmak.

* Muvazzaf astsubaylarin iistiin bagar1 kidemi nedeniyle erken terfi sartlari, 926 sayili
Kanun’un 85. maddesinin ikinci fikrasinin 23.06.2016 tarih ve 6722 sayili Kanun’la degisik
b) bendi ile aym1 maddenin son fikrast uyarinca ¢ikarilmig bulunan Astsubay Sicil
Yonetmeligi’nin 15.07.2009 tarih ve 27289 sayili Resmi Gazete ile degisik 73. maddesinde
diizenlenmistir.

® Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden yararlanmakta olan iistegmenler, 926 sayil
TSK Personel Kanunu’nun 38. maddesinin ikinci fikrasinin ¢) bendinde 23.06.2016 tarih ve
6722 sayili Kanun’la yapilan degisiklikle kapsamdan ¢ikarilmigslardir.

® Daha evvel % 90 olan sicil notu ortalamasi sart1, 926 sayili TSK Personel Kanunu’nun 38.
maddesinin ikinci fikrasinin ¢) bendinde 23.06.2016 tarih ve 6722 sayili Kanun’la yapilan
degisiklikle % 95’e ¢ikarilmistir.
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Yukarida belirtilen asgari sartlar1  tasiyan aday personel,
Yonetmelik’te belirtilen esaslar dogrultusunda riitbelerine gore kendi
siiflart i¢cinde (kurmaylar siniflarina bakilmaksizin kendi aralarinda) ayri
ayri siralanirlar. Bu sekilde siralanan subaylardan, kendi sinifi mevcudunun
veya mevcudun azligi nedeniyle birlestirilen siniflarin toplam mevcudunun;
mubharip siniflar i¢in % 8’ine kadari, yardimer siniflar icin % 4’tine kadar1
ilgili kuvvet komutani, Jandarma Genel Komutani veya Sahil Giivenlik
Komutani tarafindan bir iist riitbeye yiikseltilebilir’.

926 sayil1 TSK Personel Kanunu’nun iistiin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfi usul ve sartlarini diizenleyen 38. maddesinin ikinci fikrasinin c)
bendinde 23.06.2016 ve 6722 sayili Kanun’la birtakim degisiklikler
yapilmigtir. Buna gore; subaylarda “listegmen”, astsubaylarda ‘“astsubay
istcavus” riitbeleri tistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi edecek riitbeler
arasindan ¢ikarilarak dstiin bagsart kideminden yararlanmanin kapsami
daraltilmig, aday olmada aranan sicil notu ortalamasi sarti da %90’dan
%095’e yiikseltilmistir. Ancak s6z konusu degisikliklerin heniiz Subay ve
Astsubay Sicil Yonetmeliklerine yansitilmadigi goriilmektedir.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiye esas siralamanin nasil
yapilacagi Subay Sicil Yonetmeligi’nin 116. maddesinin a) bendinde
ayrintili bir sekilde diizenlenmistir. Buna gore, Kanun’un aradigi asgari
sartlar1 saglayan personel “Ustiin Basarili Personel Siralama Formu”
adindaki bir form ftzerinde sicil notu ortalamasina goére siralanmaktadir.
Yonetmelige gore genel kural, sicil notu ortalamasi en yiiksek olandan
baslamak iizere (Ustiin Basarili Personel Siralama Formu ndaki siralamaya
gore) kontenjan nispetinde personeli istiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfiden yararlandirmaktir. Ancak ayni Yonetmelik’le idareye, sicil notu
ortalamasini esas alan siralamadan (genel kuraldan ya da sebepten)
ayrilabilme hususunda biri olumlu digeri olumsuz iki tiir takdir yetkisi
taninmistir. Subay Sicil Yonetmeligi’nin 116. maddesinin a) bendinin
liciincii paragrafinin son ciimlesine gore idare;

a) Bulundugu riitbede daha fazla siire, fiili olarak, kita komutanligi
gorevi yapan personele,

’ Subay Sicil Yénetmeligi’nin 116. maddesinin a) bendinin birinci paragrafina gore;
kurmay subaylar siniflarina bakilmaksizin kendi aralarinda; muharip siniflarda mevcudu 12
ve daha az olan siniflar, yardimci siniflarda mevcudu 24 ve daha az olan siniflar, siniflarina
bakilmaksizin birlestirilerek siralanirlar. Ayni bendin dort ve besinci paragraflarina gore de;
siif kontenjanlarinin kiisuratli ¢itkmasi durumunda; kiisuratlarin {ist tama gevrilmesi ya da
kiisuratlarin toplamlar1 sonucu ortaya ¢ikacak kontenjan artiginin nasil dagitilacagi, sinif
ozellikleri ve hizmet ihtiyaci dikkate alinarak yetkili idare tarafindan kararlastirilacaktir.
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b) Komando ihtisas kursu veya Ozel Kuvvetler ihtisas kursu
gormiis ve komando birliklerinde veya Ozel Kuvvetler
Komutanlig1 tim kadrolarinda gérev yapmis olan personele,

c) I¢ giivenlik harekatinda gdrev yapan ve madalya, serit rozet veya
odiil ile taltif edilen personele,

d) Subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele,

iistlin basar1 kidemi nedeniyle erken terfide oncelik verebilecektir (olumlu
takdir yetkisi). Buna gore idare; Ustiin Basarili Personel Siralama
Formu’nda geride olsa dahi, bu sebeplerden herhangi birinin kapsamina
giren personeli, kontenjan nispetinde iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfiden oncelikli olarak yararlandirabilecek, diger bir ifade ile sicil notu
ortalamasina gore yapilan siralamadan (genel kuraldan ya da sebepten)
ayirabilecektir. Kuskusuz, ayni sebep kapsaminda kontenjan miktarindan
fazla personel olmasi durumunda bunlar arasindaki oncelik, yine sicil notu
ortalamasma yani Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’ndaki siraya
gore belirlenecektir.

Idarenin siralamadan (genel kuraldan ya da sebepten) ayrilma
konusundaki ikinci takdir yetkisi ise, YoOnetmeligin 116. maddesinin a)
bendinin altinci paragrafina gore;

a) Mahkemelerce veya disiplin amirlerince cezalandirilmig olan
personeli veya

b) Mahkemelerde® herhangi bir sugtan yargilamasi devam eden
personeli,

sesmeme yoniindeki (olumsuz) takdir yetkisidir. Buna goére idare,
kontenjana girmis olsa dahi, bu nitelikleri tasiyan bir personeli {istiin basari
kidemi nedeniyle erken terfiden yararlandirmayabilecektir.

Bu diizenlemelerle, yetkili idarenin olumlu veya olumsuz olarak
kullanabilecegi takdir yetkisi, objektiflestirilmistir. Sonug olarak; idarenin,
sicil notu ortalamasi en yiiksek olandan baglanmak suretiyle kontenjan
miktart kadar personeli {istiin bagar1 kidemi nedeniyle erken terfiden
yararlandirmas1 genel kuralindan ya da sebebinden, belirtilen iki istisna
disinda hangi nedenle olursa olsun ayrilabilmesi hukuken miimkiin degildir.

8 Anayasa degisikligine iliskin 6771 sayili Kanun’un 16.04.2017 tarihinde halkoyuna
sunularak kabul edilmesiyle birlikte, Anayasa’min askeri yargiy1 diizenleyen hiikmii
27.04.2017°den itibaren gecerli olmak {izere yiirirlikten kalktigindan, Yonetmelik

metninde gecen “Askeri” ifadesinin ¢ikarilmasi uygun olacaktir.
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AYIM de, iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi mevzuatin1 bu sekilde
anladigim ve yorumladigini neredeyse, tiim kararlarinda dile getirmistir®.

Idarenin, belli bir smmf ve riitbedeki personeli iistiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfiden yararlandirirken, birden fazla sebebi tiiketmesi s6z
konusu olabilir. Takdir yetkisi kullanilarak tercih edilen sebep kapsamindaki
personel ile kontenjan doldurulamamigsa, bu durumda bos kalan kontenjan
yine takdir yetkisi kullanilarak diger sebeplerden birinin tercih edilmesiyle
doldurulabilecektir.

Kanun’a gore; iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden, yiizbasi
riitbesinde bir defa ve binbasi riitbesinde bir defa olmak {izere en fazla iki
defa yararlanilabilmektedir.

C. Hukuksal Niteligi ve Ozellikleri

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi; idarenin kamu giicii
kullanarak tek yanli irade agiklamasiyla tesis ettigi, kesin ve yiiriitiilebilir
nitelikli bir idari islemdir.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi; bir personeli
onceden genel, soyut, siirekli ve kisilik dis1 kurallarla diizenlenmis bir
statiiye soktugundan maddi agidan sart (kosul) islem; yazili sekilde tesis
edildiginden, dis diinyaya yansima bakimindan sarih (a¢ik) islem; ilgilisine
bir hak tanidigindan, hukuki etkisine gore yapici, yararlandirict ve etkisi
devam eden bir islemdir™.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi; birden fazla idari
islemin, nihai islemi olusturmak {izere birbirini izlemesi seklinde
olustugundan, iradenin yansimasi bakimindan dar anlamda birlesme islem
(zincir islem)’dir. Burada, birden fazla iradenin farkli zamanlarda bir araya
gelerek islemin olusumuna katilmasi s6z konusudur. Salt “ayrilabilir islem
kuram™™ cercevesinde ele almip incelendiginde, bir iist riitbeye terfi
seklindeki son islemin iki ayr1 evreden olustugu goriilmektedir. Bunlardan
ilki “istiin basart kidemi nedeniyle erken terfi edeceklerin se¢imi” iglemi,
ikinci evre ise “terfi onayr” islemidir. Terfi onayindan Once tesis edilen

® AYIM 1. Dairesi’ne ait, 03.07.2012 tarihli, E.2012/156, K.2012/773; 21.02.2012 tarihli,
E.2011/1424, K.2012/177; 29.06.2010 tarihli, E.2009/960, K.2010/743; 26.02.2008 tarihli,
E.2007/958, K.2008/231; 11.05.2006 tarihli, E.2005/959, K.2006/615 sayil1 kararlar.

0 jdari islemin gesitleri konusunda ayrintili - bilgi  icin  bkz., AKYILMAZ,
Bahtiyar/SEZGINER, Murat/ KAYA, Cemil, Tiirk Idare Hukuku, 9. Baski, Savas
Yaymevi, Ankara 2018, s. 328-341.

1 Qalt ayrilabilir islem kurami gercevesinde ayrmtili bilgi i¢in bkz., SEZGINER, Murat,
Iptal Davasinin Uygulama Alam1 Bakimindan Ayrilabilir Islem Kurami, Yetkin Yayinlari,
Ankara 2000.
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se¢im iglemi; i¢inde bir irade agiklamasini, bir karar1 barindirmasi nedeniyle
icrai, ilgilileri lizerinde etki yaratan bir idari islemdir*®. Son islem olan terfi
onayi ise; genellikle ilk islemin paralelinde ve onunla birebir ayni igerikte
tesis edilerek uygulama derecesinde kaldigindan, galismamizin konusunu
iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi edecek personelin se¢cim islemi
olusturmaktadir.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi, takdir yetkisine
dayali bir islemdir. Zira idare islemini, Yonetmelik’te smirli sayida
diizenlenmis sebeplerden herhangi birine dayandirma konusunda bir
serbestiye sahiptir. Ancak idarenin sahip oldugu takdir yetkisinin, tesis
edecegi islemin sebebinin belirlenmesinden sonra artik bagli yetkiye
doniistiiglinii kabul etmek gerekir.

II. USTUN BASARI KIDEMi NEDENIYLE ERKEN TERFI
ISLEMININ IDARiI ISLEMIN UNSURLARI ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESI

Idari islem; yetki, sekil, sebep, konu ve amag (maksat) unsurlarindan
olusmaktadir™® ve bunlara ayni zamanda iptal nedenleri de denilmektedir™*.
Hukuka uygun bir islem, bu unsurlarin tam olarak bulunmasi ile miimkiin
olabilmektedir.

A. Yetki Unsuru

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin konu, yer, zaman
ve kisi itibariyla hangi makam veya organ tarafindan tesis edilecegi, bu
islemin yetki unsurunu anlatir. Idarenin kanuniligi prensibine gore; yetki
daima kanuni bir dayanaga, onceden yayimlanmis bir hukuk kuralina
dayanmak zorundadir.

Belirtmekte fayda var ki; {istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi
edecek personelin se¢iminde hangi idari makam ya da organin irade
aciklamaya ve bu iglemi tesis etmeye yetkili oldugu, kisi yoniinden yetkiyi

12 Zincir islemin irdelendigi &rnek bir karar i¢in bkz. AYIM Daireler Krl.nun E.2010/57,
K.2010/56 sayili karari, “...Yiiksek Askeri Sura oncelikle bir iist riitbeye atanacaklar
se¢cmekte, miiteakiben miisterek kararname ile bir iist riitbeye atamalar yapilmakta,
dolayisiyla birden fazla islemin birlesmesi ile riitbe terfi islemi gerceklesmektedir...”

¥ 0ZAY, 11 Han, Giimisiginda Yénetim, Istanbul 2002, s. 375 vd.

¥ GOZUBUYUK, A. Seref, Yonetsel Yargi, 14. Basi, Ankara 2001, s. 200;
GOZUBUYUK, A. Seref / TAN, Turgut, idare Hukuku, C. 2 (idari Yargilama Hukuku),
Ankara 1999, s. 393; ONAR, Siddik Sami, Idare Hukukunun Umumi Esaslari, 3. Baski, C.
I, Hak Kitabevi, Istanbul 1966, s. 281.
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ifade eder. Bu baglamda, tstiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi edecek
personelin seciminde yetki, ilgili kuvvet komutani, Jandarma Genel
Komutani veya Sahil Giivenlik Komutanindadir. Bu makamlar disinda bir
kisi ya da merciin yapmis oldugu iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi
se¢im islemi, kisi yoniinden yetkisizlik halini olusturur.

Yine, zaman yoniinden yetki kavrami, idari makamlarin konu
yoniinden sahip olduklar1 yetkiyi kullanabilecekleri siireyi ifade eder. 926
sayitli Kanun’un “Terfi Zamanit” bashkli 33. maddesine gore, muvazzaf
subaylarm terfi tarihi 30 Agustos’tur. Ustiin bagar1 kidemi nedeniyle erken
terfi de terfiin G6zel bir tiirii oldugundan, bu konuda yetkinin 30 Agustos
tarihine kadar kullanilmas1 gerekmektedir.

B. Sekil Unsuru

“Usul” ve “sekil” farkli anlamlara gelmekle beraber, 2577 sayili Idari
Yargilama Usulii Kanunu'nun (IYUK) 2. maddesinde idari islemin
unsurlarindan biri olarak sayilan “sekil”, hem islemin hazirlanis usuliini
hem dis goriiniisiinii ifade eder sekilde kullanilmistir. Baska bir ifadeyle,
idari islemin unsuru olarak sekil, aslinda dogru bir belirlemeyle “usul —
sekil”dir™.

Idari islemlerin belirli sekil ve usullere uyularak yapilmasi geregi,
hem idareye izleyecegi yollar1 gostererek kolaylik saglamakta hem de
yonetilenler agisindan gilivence saglamaktadlr16. Bu agidan, iistiin basari
kidemi nedeniyle erken terfi etmeye aday personelin belirlenmesinde esas
alman ve bir hazirlik islemi niteligindeki “Ustiin Basarili Personel Siralama
Formu”’nun, saglikli bir secim i¢in gerekli tiim bilgileri ihtiva edecek sekilde
diizenlenmis olmasi onemlidir. Zira islemin sonucunu etkileme giiciine
sahip usuli noksanlik ya da sakatliklar iptal nedeni olabilmektedir'’. Bu
acidan bakildiginda, Yonetmelik ekinde yer alan “Ustiin Basarili Personel
Siralama Formu”nun ihtiyaca yanit vermekten uzak oldugu goriilmektedir.

Tek “sekil” olmamakla beraber “yazili sekil”, idari islemlerde en ¢ok
karsimiza ¢ikan ve hem yargisal korunma hem hukuki giivence agisindan
tercih edilen sekildir'®. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi de
yazili sekle tabi olup her yil terfi emri ile birlikte yayimlanmakta ve terfi
edenlere teblig edilmektedir.

1 0ZAY, 11 Han, Giimisiginda Yonetim, Istanbul, 2004, s. 491.

¥ TAN, Turgut, “Idari Islemin Geri Alinmas1”, SBF Yaynlari, Ankara, 1970, s.111.

o Ayrintili bilgi igin bkz., GOZUBUYUK, A. Seref, Yonetsel Yargi, 30. Baski, Turhan
Kitabevi, Ankara 2010, s. 218.

¥ AKYILMAZ/SEZGINER/KAYA, age., s. 371-383.



104 Tiitiincii
C. Sebep (Neden) Unsuru

Idareyi, {istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemini tesis etmeye
sevk eden hukuki veya fiili etkenler, {istiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfi isleminin sebep unsurunu olusturur.

Idarece tesis edilen iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin
bir sebebe dayanmasi ve bu sebebin de ilgili mevzuata aykiri olmamasi
gerekir. Aksi halde yapilan islem, sebep unsuru bakimindan hukuka aykir
olur. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminde gosterilen ya da
basvuru lizerine agiklanan sebep; bu islem i¢in dngoriilen sebep degilse ya
da gosterilen sebep baska bir hukuksal sonu¢ doguruyorsa veyahut sebep
olarak gosterilen olgu ile tesis edilen kidem verme islemi arasinda kamu
yarar1 yoniinden normal bir iligki yoksa, sebep yoniinden sakatlik durumu
ortaya cikar ve istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin iptali
gerekir.

926 sayili Kanun’un 38. maddesinin ikinci fikrasi c¢) bendi ile; {istiin
basar1 kidemi nedeniyle erken terfinin asgari sartlar1 ve siniflara goére kidem
alacak personel miktarimin (kontenjaninin) tespitine esas oranlar
diizenlenmis, terfi isleminin sebeplerine ise yer verilmemistir. Ustiin basar1
kidemi nedeniyle erken terfi isleminin sebeplerinin neler oldugu, Subay
Sicil Yonetmeligi’nin 116. maddesinin a) bendinin {i¢lincii paragrafinda
diizenlenmistir. Sinirli sayida diizenlendigi anlasilan s6z konusu sebepler
sunlardir:

1. Sicil Notu Ortalamasi Yiiksek Olan Personele Kidem Verme

Idare, takdir yetkisini kullanip ©zel sebeplerden herhangi birine
oncelik vermediyse, Subay Sicil Yo6netmeligi’nin 116. maddesinin a)
bendinin ligiincli paragrafina gore genel kural, sicil notu ortalamasini esas
alan Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’ndaki siralamaya gore
kontenjan nispetinde personele kidem vermektir. Bu yiizden, sicil notu
ortalamasi iistiin olan personelin tercih edilmesi, {stiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfi isleminin genel sebebidir.

Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’nda bu sekilde siralanan
subaylardan sicil notu ortalamasi ayni olanlarin kendi aralarindaki
siralamanin nasil olacagi, Subay Sicil Yonetmeligi’nin 116. maddesinin a)
bendinin ikinci paragrafinda diizenlenmistir. Buna goére, sicil notu
ortalamasinin ayni olmasi durumunda esitlik bozulana kadar sirasiyla;

a) Bulunulan riitbedeki gegerli sicil notlarinin ortalamasi,
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b) Esitlik bozuluncaya kadar sira ile bir onceki riitbelerine ait
gecerli sicil notlarinin ortalamast,

€) Bulunulan riitbede daha fazla sayida, ayr1 birinci ve ikinci sicil
iistiinden sicil almis olma,

d) Yonetmeligin “Kidem ve kidem siralarmin saptanmasi” baslikli
93. maddesi hiikiimleri dikkate alinacaktir.

Bu ayrintili diizenlemeyle, esitligin bozulmama olasilig1 biitliniiyle
ortadan kaldirilmistir.

Idare genel kurala ya da sebebe uyarak sicil notu ortalamasina gore
istlin basar1 kidemi nedeniyle terfi edecek personeli tespit etmek yerine,
ayn1 paragrafin son ciimlesinde yer alan asagidaki 6zel sebeplerden bir ya da
birkagina dayanarak da terfi edecek personeli segebilmektedir.

2. Bulundugu Riitbede Daha Fazla Siire Fiili Olarak Kita Komutanhgi
Yapan Personele Oncelik Verme

Idare takdir yetkisini kullanarak, iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfide, bulundugu riitbede daha fazla siire ile fiili olarak kita komutanligi
yapan personele oncelik verebilecektir. Buna gore; kita komutanlhigi gorevi
en fazla olan personel, Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’ndaki
siralama esas alinarak kontenjan nispetinde {istiin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfiden yararlandirilacaktir. Kita komutanlifi gorev siiresinin
hesabinda Subay Sicil Yonetmeligi’nin 15. maddesi geregi; kurs, izin, li¢
aydan az siireli gecici gorev, istirahat, hastane ve hava degisimi gibi yasal
mazeret siirelerinin toplam olarak bir ayi, fiili gorevden sayilmaktadir.

3. Ozel Kuvvetler Ihtisas veya Komando Ihtisas Kursu Gormiis ve Ozel
Kuvvetler Komutanhgi Tim Kadrolarinda veya Komando
Birliklerinde Gorev Yapmis Olan Personele Oncelik Verme

Idare takdir yetkisini kullanarak iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfide; Ozel Kuvvetler Komutanliginda ve komando birliklerinde goérev
almay1 6zendirmek maksadiyla, Ozel Kuvvetler ihtisas veya komando
ihtisas kursu gormiis ve Ozel Kuvvetler Komutanligi tim kadrolarinda veya
komando birliklerinde gorev yapmis personele dncelik verebilecektir. Buna
gore; Ozel Kuvvetler ihtisas veya komando ihtisas kursu gormiis ve Ozel
Kuvvetler Komutanligi tim kadrolarinda veya komando birliklerinde gérev
yapmis personel, Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’ndaki siralama
esas almarak kontenjan nispetinde {istiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfiden yararlandirilacaktir.
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Bu sebeple iistiin basar1 kideminden yararlanabilmek igin “Ozel
Kuvvetler ihtisas veya komando ihtisas kursu gérmiis” ve “Ozel Kuvvetler
Komutanligi tim kadrolarinda veya komando birliklerinde gérev yapmus
olmak” sartlarinin birlikte (kimiilatif olarak) gergeklesmis olmasi
gerekmektedir. Yonetmelik metninde gegen “...birliklerinde gorev yapmus
olan personele...” ifadesini, yalnizca gorev yapmis olanlari degil halen
gorev yapmakta olanlar1 da kapsayacak sekilde genis yorumlamak
gerekmektedir. Ancak yine de so6z konusu ifadenin, uygulama birligi
saglamak ve olasi anlam karigikligim1 6nlemek maksadiyla “...birliklerinde
gorev yapan personele...” seklinde diizeltilmesi uygun olacaktir. S6z konusu
kurslart ikinci kez gérmek miimkiin olmadigindan, bu sebebe bagl olarak
yalnizca bir kez {Ustin basart kidemi nedeniyle erken terfiden
yararlanilabilecektir. Hakkaniyet ilkesi agisindan yorum yoluyla boyle bir
sonuca ulasilsa da, uygulamada yasanabilecek sorunlar1 Onlemek
maksadiyla bu hususun Yonetmelige ilave edilmesinde yarar bulunmaktadir.

4.1¢ Giivenlik Harekéitinda Gorev Yapan ve Bu Nedenle Madalya, Serit
Rozet veya Odiil Ile Taltif Edilmis Olan Personele Oncelik Verme

Idare takdir yetkisini kullanarak iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfide, i¢ giivenlik harekatinda gorev yapan ve madalya, serit rozet veya
odil ile taltif edilmis personele Oncelik verebilecektir. Buna gore; i¢
giivenlik harekéatinda gbrev yapan ve madalya, serit rozet veya 0diil ile taltif
edilmis personel, Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’ndaki siralama
esas alinarak istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden kontenjan
nispetinde yararlandirilacaktir.

Bu sebeple iistin basari kidemi nedeniyle erken terfiden
yararlanabilmek i¢in “i¢ giivenlik harekdtina katiimak” ve “bu nedenle
madalya, serit rozet veya odiil ile taltif edilmis olmak” sartlarmin birlikte
(kiimiilatif olarak) gergeklesmis olmasi gerekmektedir. Ayni somut sebebe
dayali olarak iistiin basar1 nedeniyle erken terfiden bir defadan fazla
yararlanilamamasi gerekir. Ancak farkli bir i¢ giivenlik harekati nedeniyle
alinmis madalya, serit rozet ya da 6diil s6z konusu olmasi durumunda, yeni
sebebe dayanarak ikinci defa iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden
yararlanmak miimkiindiir. Hakkaniyet ilkesi agisindan yorum yoluyla boyle
bir sonuca ulasilsa da, uygulamada yasanabilecek sorunlari Onlemek
maksadiyla bu hususun Yonetmelige ilave edilmesinde yarar bulunmaktadir.

Madalya, serit rozet veya Odiiliin ¢esidi konusunda Yonetmelik
hiikmiinde herhangi bir sinirlama bulunmamaktadir. Bu agidan, i¢ glivenlik
harekat: nedeniyle alinmis olmak kaydiyla her g¢esit madalya, serit rozet
veya 0diil bu kapsama girebilir. Ancak, bu sebep kapsaminda kontenjan
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miktarindan fazla personel olmasi durumunda; madalya, serit rozet veya
odillerin hem her birinin kendi iginde hem birbirleri arasinda cesitli
Olgiitlere gore (hak edis esaslart ve verilme usulleri, veren makamin unvani
ve riitbesi vb.) yorum yoluyla bir istiinlik ya da oOncelik siralamasi
yapilabilir. Ornegin; muharebe harekat: serit rozeti olan personel, idari ve
lojistik serit rozeti olana tercih edilebilecektir. Nitekim AYIM de bir
kararinda®®, idarenin iistiin cesaret ve feragat serit rozetini diger biitiin serit
rozetlere tercih etmesini hukuka uygun bularak davanin reddine karar
vermistir.

5. Subayhkta Gecen Hizmet Siiresi Fazla Olan Personele Oncelik
Verme

Idare takdir yetkisini kullanarak, iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfide subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele Oncelik
verebilecektir. Buna gore; subaylikta gegen hizmet siiresi fazla olan
personel, Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’ndaki siralama esas
alinarak kontenjan nispetinde iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden
yararlandirilabilecektir.

Subaylikta gegen hizmet siiresi en fazla olan personel, {istiin basari
kidemi nedeniyle erken terfie aday en yasl neset grubuna mensup personel
olmaktadir. Aslinda “nesef” veya “neset grubu” yerine “neget yulr”” teriminin
kullanilmasi, amaca hizmet etmesi bakimindan daha uygun diismektedir.
Statiiye girig yilin1 ifade eden “neget yi/1” teriminin, idari islemlerde ve yargi
kararlarinda siklikla gegmesine ragmen mevzuatta acikca yapilmis bir
tanimiin bulunmamasi, zaman zaman bu konuda kangikliklara yol
acmaktadir. Ancak 926 sayih Kanun’da yer alan muhtelif
diizenlemelerden®® “neger yili” teriminin, “kademe ilerlemesi veya iist
riitbeye yiikselmeye esas subayliga nasip tarihi” temel alinarak bu tarihin ait
oldugu “y1l” anlaminda kullanildig1 anlasiimaktadir. Nitekim AYIM de bir
kararinda®’, hizmet siiresinin hesabinda, “kademe ilerlemesi veya iist

9 AYIM 1. Dairesi’nin 29.06.2010 tarihli, E.2009/960, 2010/743 sayil1 karari.

20 «Neset yili” terimine kaynaklik eden “kademe ilerlemesi veya iist riitbeye yiikselmeye
esas subayliga/astsubayliga nasip tarihi” ifadesi, 926 sayili Kanun’un; fakiilte ve
yiiksekokul kaynagindan subay olacaklarla ilgili olarak 14’{incii maddenin son fikrasi ile
35’inci maddenin d) ve e) bentlerinde, TSK adma okunan fakiilte ve yiiksek okul
kaynagindan subay olacaklarla ilgili olarak 64’iinci maddenin birinci fikrasinda,
fakiilte/yliksek okul/meslek yiiksek okulu kaynagindan astsubay olacaklarla ilgili olarak
82’nci maddenin birinci fikrasinda, astsubay kaynagindan subay olacaklarla ilgili olarak
109’uncu maddenin tgiincil fikrasinda agik¢a gegmektedir. Asil kaynak olan harp okullari
veya astsubay meslek yiiksek okullarindan mezun olanlarin neset yili ise, mezuniyet
tarihinin ait oldugu y1l esas alinarak belirlenmektedir.

2l AYIM 1. Dairesi’nin 06.03.2012 tarihli, E.2011/1573, K.2012/246 sayili karari.
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riitbeye yiikselmeye esas subayliga nasip tarihi’nin® esas almmasi
gerektigini belirtmistir. AYIM’in bu tespiti, ozellikle statii degistiren
personelin  (uzman erbashktan astsubayliga, astsubayliktan subaylhiga
gegenler) hizmet siiresinin hesabinda, personelin sicil numarasiyla neset
yilinin uyumsuz oldugu durumlar dikkate alindiginda, olast magduriyetlerin
onlenmesi agisindan idare tarafindan géz oniinde bulundurulmalidir®.
Ayrica 926 sayili Kanun’un muhtelif hiikiimlerinde dolayli olarak zaten bir
tarifi bulunan, pratik kolaylik saglamasi bakimindan idari islemlerde ve
yargl kararlarinda siklikla kullanilan “neset yili” teriminin, Kanun’da veya
Yonetmelik’te agikg¢a bir taniminin yapilmasiin uygulama birligi saglamak
bakimindan faydali olacagi degerlendirilmektedir. Bir karigikliga yol
acmamak i¢in; statiiye ilk giris tarihi ile bir ilgisi olmayan ancak lisansiistii
Ogrenim, Ustiin basari kidemi vb. sebeplerle kidem alan personelin hangi
neset yiliyla emsal oldugunu gostermek maksadiyla kullanilan “emsal neget
yil1” teriminin taniminin da ayrica yapilmasi gerekmektedir.

C. Konu Unsuru

Idari bir islemin dogurdugu sonug, o islemin konu unsurunu olusturur.
Idarenin, idari islemin konusunu se¢cmek bakimindan bir serbestisi soz
konusu degildir. Zira, idari islemlerin doguracaklar1 sonucglar Onceden
mevzuatla gosterilmistir. Bu durum, idare hukukunun statiiter bir hukuk dali
olmasmin ve idarenin kanuniligi ilkesinin zorunlu bir sonucudur®. Ustiin
basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin konusu, ilgili personelin
normal riitbe bekleme siiresinin bitiminden bir yil 6nce bir iist riitbeye terfi
ettirilmesidir.

D. Amag¢ (Maksat) Unsuru

Amag, idari islem ile ulasilmak istenen nihai sonug:turZS. Kamu
hizmetlerini yiiriitmekle yiikiimlii bulunan idarenin tiim islem ve eylemleri

2 Tirk Dil Kurumu sozligiinde “gikma, ileri gelme” anlamlarina gelen, idarenin

yazismalarinda ve AYIM Kkararlarinda siklikla gecen ancak mevzuatta bir tanimina
rastlamadigimiz “neset y1l1” teriminin bu anlamda kullanildigin1 kabul etmek gerekir.

% AYIM bile bu konuda zaman zaman hatalar yapmustir. Ornegin; astsubay kaynagindan
subay olmus iki personelin “kademe ilerlemesi veya iist riitbeye yiikselmeye esas subayliga
nasip tarihleri’ni (neset yillarini) acik yasa hiikiimlerine ragmen yanlis hesap etmistir.
AYIM 1. Dairesi’nin 06.03.2012 tarihli, E.2011/1573, K.2012/246 sayili kararina konu
olayda davacinin gergekte 1997 olan neset yili 1998; AYIM 1. Dairesi’nin 29.02.2012
tarihli, E.2011/1595, K.2012/226 sayili kararina konu olayda ise davacinin ger¢ekte 1998
olan neset yil1 1999 olarak tespit edilmistir.

?* AKYILMAZ/SEZGINER/KAYA, age., s. 398-403.

» ONAR, C. 1, s. 316.
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“kamu yarar1 amaci”na yoOnelik olmak zorundadir. Bu anlamda idari
islemlerin kamu yarar1 amaci geneldir ve degismez. Mevzuatta 6zel bir
amacin belirlendigi ya da hi¢bir amacin belirlenmedigi hallerde dahi idare,
islemlerinde kamu yararmi gézetmek zorundadir. Ustiin basart kidemi
nedeniyle erken terfi isleminde de idare, kamu yarar1 amacina uygun islem
tesis etmek durumundadar.

I1l. MEVCUT MEVZUAT VE UYGULAMADAN KAYNAKLANAN
SORUNLARIN YARGI KARARLARI ISIGINDA
DEGERLENDIRILMESI

Bu bolimde, bazilart dava konusu da yapilmis, uygulamada en sik
karsilasilan sorunlar ve AYIM’in bu sorunlara yaklagimi, idare hukukunun
temel ilke ve kurallar1 baglaminda ele alinmistir.

A. “Subaylikta Gecen Hizmet Siiresi Fazla Olan Personele Oncelik
Verme” Ozel Sebebine Dayal Erken Terfi Isleminden Kaynaklanan
Sorunlar

Uygulamada sorun yasanan ve bu nedenle genellikle dava konusu olan
sorunlu alanlardan biri, “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele
oncelik verme” 6zel sebebine dayali iistliin basart kidemi nedeniyle erken
terfi islemidir.

Idare; hukuka aykirihig mahkeme karariyla tespit edilmis olmasia
ragmenze, “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele oncelik
verme” sebebini, bulunduklari riitbeye nasiplart aym: olmak kaydiyla en
yasl neset yili ile birlikte bir sonraki neset yilina (aralarindaki bir yillik
hizmet stiresi farkim dikkate almaksizin) uygulayarak bunlardan sicil notu
ortalamasi yiiksek olanlar1 kontenjan nispetinde erken terfi ettirmektedir®’.
Idarenin; erken terfi ettirecegi personeli yalnizca hizmet siiresi fazla olan
neset yili iginden se¢mesi gerekirken boyle davranmayip en yasl neset yili
yanina ayni nasipli bir sonraki neset yilin1 da katarak bunlar arasindan se¢im
yapmasi, YOnetmelik hitkkmiine aykir1 diismektedir. Zira idarenin, tesis ettigi
iistlin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin sebebi olarak gosterdigi

2 AYIM 1. Dairesi’nin 08.03.2011 tarihli, E.2010/1153, K.2011/661 sayil karar1.

?" Ornegin, idare, tamami1 AYIM 1. Dairesi’ne ait olan; 29.02.2012 tarihli, E.2011/1595,
K.2012/226 sayili kararda aymi nasipli 1997 ve 1998 nesetlileri; 21.02.2012 tarihli,
E.2011/1424, K.2012/177 sayili kararda ayn1 nasipli 1992 ve 1993 nesetlileri; 08.03.2011
tarihli, E.2010/1153, K.2011/661 sayili kararda ayni nasipli 1996 ve 1997 nesetlileri;
09.03.2010 tarihli, E.2009/1020, K.2010/257 sayili kararda ayni nasipli 1990 ve 1991
nesetlileri aralarindaki hizmet siiresi farkini1 dikkate almaksizin ayn statiide kabul etmis ve
bunlardan sicil notu ortalamasi yiiksek olanlar1 kontenjan nispetinde erken terfi ettirmistir.
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maddi olgu (ardisik iki neset yilini hizmet siireleri ayniymis gibi kabul
etmesi) ile mevzuatin 6ngordiigii soyut sebebin (hizmet siiresi fazla olan
personel) birbiri ile tutarlh ve uyumlu olmadign agiktir. Idare bu
uygulamasiyla Yonetmelik’te 6ngdriilen soyut sebebin ¢izdigi sinirin digina
¢ikmaktadir.

GOZUBUYUK’e gore, idareye belli konularda takdir yetkisinin
taninmasi, idarenin keyfi olarak hareket edebilecegi anlamina gelmez.
Idarenin, takdir yetkisini kullanirken bazi ilkelere uymasi gerekir. Bunlar,
kisaca sOyle siralanabilir®;

1) Idare, yasalarin (diizenleyici islemin) koydugu sinirlar icinde
kalmalidir.

2) Idare, takdir yetkisini kullanirken esitlik ilkesine ©nem
vermelidir.

3) Takdir yetkisi, kamu yarari i¢in kullanilmalidir.
4) Takdir yetkisi, gerekgeli olarak kullanilmalidir.

Simdi, idarenin; “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele
oncelik verme” sebebini, aralarindaki hizmet siiresi farkim dikkate
almaksizin ardigik iki ayri neset yilina mensup personele uygulamasini bu
ilkeler ¢ercevesinde degerlendirelim.

Oncelikle idarenin, hukukun ¢izdigi sinirlar icinde kalmadigi aciktir.
Zira “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele oncelik verme”
ifadesi, yoruma ihtiyag gostermeyen, sinirlar1 ve kapsami nesnel bir bigimde
belirlenebilen bir ifadedir. S6z konusu ifadenin kapsamina yalnizca hizmet
stiresi fazla olan neset yilina mensup personelin girdigi aciktir. Bu nedenle,
idare tarafindan erken terfi ettirilecek personelin bu neset yili ig¢inden
secilmesi zorunludur. Aksi durum, idarenin bireysel islemleri ile
Yonetmelik hiikiimleriyle c¢izilen smirlari diledigince genisletip daraltma
yetkisinin oldugu anlamina gelir ki, bir hukuk devletinde idarenin bdyle bir
serbestiye sahip olmasi asla diisiiniilemez. Nitekim idarenin biitiinligi
ilkesine aykir1 olarak, kuvvet komutanliklar1 arasinda da bu konuda bir
uygulama birliginin olmadigi gérﬁlmektedirzg. Idare; “subaylikta gegen
hizmet siiresi fazla olan personele dncelik verme” sebebini, bulunduklari
riitbeye nasiplart ayn1 olmakla birlikte hizmet siireleri farkli iki ayri neset
yilina mensup personele uygulamakla, Yonetmelik hiikiimlerinin ¢izdigi

% GOZUBUYUK, Yonetsel Yargi, 30. Basky, s. 241.
2 AYIM 1. Dairesinin 03.07.2012 tarihli, E.2012/156, K.2012/773 sayil karar;; AYIM 1.
Dairesinin 29.02.2012 tarihli, E.2011/1595, K.2012/226 sayil1 karari.
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sinirin digina ¢ikarak kendi koydugu kurala uymamakta, dolayisiyla takdir
yetkisini objektif sinirlar iginde kullanmamaktadir®.

Idarenin islemi esitlik ilkesine de aykirilik olusturmaktadir. Esitlik
ilkesi, ayn1 hukuki durumda bulunanlara ayni kurallarin uygulanmasini
gerektirir. Ayni1 hukuksal durumlar ayni, ayri hukuksal durumlar farkl
kurallara bagl tutulursa Anayasa’nin 6ngordiigi esitlik ilkesi ihlal edilmis
olmaz®. Bu acidan, aralarinda bir yil hizmet siiresi farki bulunan iki ayri
neset yilina mensup personelin, Yonetmelik’te “subaylikta gegen hizmet
stiresi fazla olan personel” seklinde tanimlanan hukuksal statiiniin i¢inde bir
arada bulunmalar1 diisiinilemez. Farkli hukuksal durumda bulunanlar
arasinda esitlikten soz edilemez*?. Basgka bir ifadeyle, hizmet siireleri
acisindan esit konumda (aynt hukuksal durumda) bulunmadiklari asikar olan
bu iki farkli neset yilina mensup personele ayni kurallari uygulamak,
Anayasa’nin 10. maddesinde ifadesini bulan esitlik ilkesine agik¢a aykirilik
olusturmaktadir.

Yonetmelik’te acikga, “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan
personele oncelik verme”den bahsedilmesine ragmen, idarenin hizmet siiresi
daha az olan personeli de erken terfi ettirecek sekilde uygulamada
bulunmasi, kamu yararina ve hizmet gereklerine de aykiri diismektedir.
Aralarinda bir yil hizmet siiresi farki bulunan iki farkli neset yilin1 ayniymis
gibi kabul eden bu uygulama, genellikle en yash neset yilina mensup bir
kisim personelin kidem alamamasina yol agmaktadir. Zira ¢esitli nedenlerle
kidem alarak en yash neset yilina “emsal neset yili” olarak katilan geng
nesetli personel, genellikle sicil notu ortalamalar1 yiiksek olan personel
olduklarindan yapilan siralamada yine {ist siralarda yer almakta ve
kontenjana genellikle bu personel girmektedir®. Ozetle; Kanun’un ve

% Nitekim AYIM 1. Dairesi 08.03.2011 tarihli, E.2010/1153, K.2011/661 sayili kararinda;
idarenin, ayni nasiplt 1996 ve 1997 nesetliler arasindaki hizmet siiresi farkini gézetmeden
sirf sicil notu ortalamasina gore 6nde olmasi nedeniyle 1997 nesetli personele kidem verme
islemini hukuka aykirt bulmustur.

3 Anayasa Mahkemesi’nin 13.05.2010 tarihli, E.2009/15, K.2010/64 sayil1 karari, Anayasa
Mahkemesi Kararlar Dergisi, S. 48, C. |, s. 64.

2 Anayasa Mahkemesi’nin 16.12.2010 tarihli, E.2008/24, K.2010/115 sayili karari,
Anayasa Mahkemesi Kararlar Dergisi, S. 48, C. I, s. 223.

% AYIM 1. Dairesi’nin 29.02.2012 tarihli, E.2011/1595, K.2012/226 sayil1 kararina konu
olayda, kontenjan iki ve en yasl neset 1997 olmasina ragmen iki 1998 nesetli personel;
AYIM 1. Dairesi’nin 21.02.2012 tarihli, E.2011/1424, K.2012/177 sayih kararina konu
olayda kontenjan on bes ve en yaslh neset 1992 olmasina ragmen sekiz 1992 ve yedi 1993
nesetli personel; AYIM 1.Dairesi’nin 08.03.2011 tarihli, E.2010/1153, K.2011/661 sayili
kararma konu olayda, kontenjan bir ve en yaslh neset 1996 olmasina ragmen 1997 nesetli
personel; AYIM 1. Dairesi’nin 09.03.2010 tarihli, E.2009/1020, K.2010/257 sayil1 kararina
konu olayda kontenjan ii¢ ve en yaslt neset 1990 olmasina ragmen bir 1990 ve iki 1991
nesetli personel erken terfi ettirilmistir.
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Yonetmeligin aradig1 sartlara sahip ve daha 6nce hi¢ kidem almamis
personel dururken, daha once ¢esitli nedenlerle bir yil kidem almis ve
iistelik hizmet siiresi bir yil eksik personele kidem verilmesinin hakli bir
gerekcesi olamaz. Bu nedenle, mevcut uygulama kamu yarar1 ve hizmet
gereklerine de agikca aykirilik olusturmaktadir.

idare, bir mahkeme kararinda®* yaptig1 savunmada bu uygulamasini,
“daha ¢ok personeli didiillendirerek motivasyonu arttirmak” gerekgesine
dayandirdigin1 ifade etmektedir. Bu agidan bakildiginda, mevcut uygulama
idarenin kendi belirttigi gerckceyle de celismektedir. Zira idare, se¢im
islemini ardigik iki neset yilina mensup personel i¢inden yaptiginda, terfi
edenler genellikle gen¢ neset yilina mensup personel olmaktadir®®. Geng
neset yilina mensup personel, daha once ¢esitli nedenlerle bir defa kidem
almis personeldir. Idare bu sekilde davranmak yerine, Ydnetmeligin lafzina
ve amacina uygun olarak daha 6nce hi¢ kidem almamis en yaslh neset yilina
mensup personel i¢inden se¢im yapmis olsa, kuskusuz daha fazla sayida
personeli Odiillendirmis ve iste asil o zaman kendi belirttigi gerekceye
uygun bir islem yapmis olur.

Idarenin sdz konusu uygulamasmin hukuka aykiri oldugu AYIM
kararlarinda da sabittir. Yiiksek Mahkeme; Ustiin Basaril1 Personel Siralama
Formu'nda 1996, 1997 ve 1998 neset yillarina mensup subaylarin yer aldigi
ancak hizmet siiresi kriterinin (sebebinin) aralarinda bir 6ncelik
gozetilmeksizin 1996 ve 1997 nesetlilere uygulandigi bir davaya iliskin
kararinin gerek¢esinde bu konuyu irdelemis ve “... Subaylikta gecen hizmet
stiresi fazla olan personele oncelik verildiginde; 1998 nesetli 1’inci ve 2 'nci
ile 1997 nesetli 3’iincii siradaki personelden daha fazla hizmet siiresine
sahip ilk kigi olan 1996 nesetli 4’iincii siradaki personele kidem verilmesi
gerekirdi. Oysa davali idare kidemi 4 ’ilincii siradaki personele degil, ondan
daha az hizmet siiresine sahip olan 3’tincii siradaki personele vermistir.
Idare éncelik verdigini belirttigi kritere uymamis olduguna gore, kidem
verilen kisiyi  belirttigi  kriteri esas alarak belirlemedigi ortaya
¢ctkmaktadur...” saptamasiyla idarenin, 1996 ve 1997 neset yillar1 arasindaki

¥ AYIM 1. Dairesi’nin 29.02.2012 tarihli, E.2011/1595, K.2012/226 sayili karari.

% Ayrmtili bilgi i¢in bkz. AYIM 1. Dairesi’nin 29.02.2012 tarihli, E.2011/1595,
K.2012/226 sayili kararina konu olayda, kontenjan iki ve en yash neset 1997 olmasina
ragmen iki 1998 nesetli personel; AYIM 1. Dairesi’nin 21.02.2012 tarihli, E.2011/1424,
K.2012/177 sayili kararina konu olayda kontenjan on bes ve en yash neset 1992 olmasina
ragmen sekiz 1992 ve yedi 1993 nesetli personel; AYIM 1.Dairesi’nin 08.03.2011 tarihli,
E.2010/1153, K.2011/661 say1l1 kararina konu olayda, kontenjan bir ve en yasl neset 1996
olmasma ragmen 1997 nesetli personel; AYIM 1. Dairesi’nin 09.03.2010 tarihli,
E.2009/1020, K.2010/257 sayil1 kararina konu olayda kontenjan ii¢ ve en yash neset 1990
olmasina ragmen bir 1990 ve iki 1991 nesetli personel erken terfi ettirilmistir.
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hizmet siiresi farkini gozetmeden, sirf Ustiin Basarili Personel Siralama
Formu’nda 6nde olmasi nedeniyle 1997 neset yilina mensup personele
kidem verme islemini hukuka aykiri bulmustur.36

AYIM’in konuyla ilgili kararlari® tarandiginda; birgok davanim redle
sonuglandig1 ancak bu sekilde sonuglanan s6z konusu davalarin tamaminda,
davacilarin, hizmet siiresi bakimindan kidem verilenlerden daha az hizmet
siiresine sahip kigiler olduklar1 ve davalarimin bu nedenle reddedildigi
goriilmektedir. AYIM, séz konusu davalarda; idarenin ardisik iki neset yili
uygulamasini hukuka aykir1 bulsa da, sirf buna dayanarak tiim sec¢im
islemini iptal etmemis, davay1 yalnizca davaci agisindan karara baglamistir.
Ayrica neden bu sekilde hareket ettigini bir kararinda, “Diger yandan,
idarenin siralamadan ayrilmasina cevaz veren herhangi bir olumlu ve
olumsuz hale aykirthik durumunda, tiim secim isleminin batil oldugunu
soylemek, iptal davasimin objektifligi dikkate alindiginda bir karmasaya yol
acacak mahiyettedir. Zira, objektiflik sebebiyle verilecek iptal karari
herkese etkili oldugundan ve idareye geregince uygulama yapmak
zorunlulugu yiiklediginden, verilen fkidemleri geri almasi sonucunu
doguracaktir. Onemle belirtmek gerekir ki, idarenin siwralamadan
ayrilmasina imkdan veren hallere uyulmadigini tespit ettigi durumlarda,
Mahkememizin bugiine kadar ki miistakar uygulamasi, sil bastan yaparak
siraya donmek degil, kritere uygun kiginin davasini kabul seklinde
gerceklesmistir.” seklinde agik¢a belirtme geregi duymustur. S6z konusu
kararlarda, davacilarin higbirinin hizmet siiresi kidem verilenlerden fazla
olmadigina gore; durumlar kriteri (sebebi) karsilamadigindan, Mahkemenin
yerlesik uygulamasina uygun olarak sirf bu sebeple davalarinin
reddedilmesi dogaldir.

Idari yargida, baska bir sorunu ¢dzmek amac ile de olsa bir islemin
hukuka uygun olup olmadigi incelenmis ise, bunun yarg:i kararinda
belirtilmesi idareyi baglar®®. Ancak idarenin, mahkeme kararina ragmen,
“subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele dncelik verme”

% AYIM 1.Dairesi’nin 08.03.2011 tarihli, E.2010/1153, K.2011/661 sayili karart.

3" “Diger yandan, idarenin siralamadan ayrilmasina cevaz veren herhangi bir olumlu ve
olumsuz hale aykirilik durumunda, tim sec¢im isleminin batil oldugunu séylemek, iptal
davasimin objektifligi dikkate alindiginda bir karmasaya yol acacak mahiyettedir. Zira,
objektiflik sebebiyle verilecek iptal karar: herkese etkili oldugundan ve idareye geregince
uygulama yapmak zorunlulugu yiiklediginden, verilen kidemleri geri almasi sonucunu
doguracaktir. Onemle belirtmek gerekir ki, idarenin siralamadan ayrilmasina imkéan
veren hallere uyulmadigin tespit ettigi durumlarda, Mahkememizin bugiine kadar ki
Miistakar uygulamasi, sil bastan yaparak siraya dénmek degil, kritere uygun kisinin
davasint kabul seklinde gerceklesmistir.” (AYIM 1.D. 29.02.2012 tarih ve E.2011/1595,
K.2012/226)

% ULER, Yildirim, idari Yargida iptal Kararlarimin Sonuglari, Ankara 1970, s. 70.
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sebebini, bulunduklar riitbeye nasiplar1 ayni olmakla birlikte hizmet siireleri
farkli iki ayr1 neset yilina mensup personele uygulamaya devam ettigi
gérﬁlmektedir3g. Anayasa’nin 138. maddesi geregi idareler, mahkeme
kararlarina uymak zorundadir. Bu nedenle, idarenin hukuka aykirihig
mahkeme Kkarariyla saptanmis bu uygulamadan vazgecerek Yonetmelik
hiikmiiniin s6ziine ve ruhuna uygun bi¢cimde yalnizca en yasli neset yilina
mensup personel i¢inden kontenjana girenlere kidem vermesinin uygun
olacagi degerlendirilmektedir.

B. Ustiin Basarili Personel Siralama Formunun Olusturulmasindan
Kaynaklanan Sorunlar

Idare, kidem verme islemini hangi sebebe dayandirirsa dayandirsin,
tercih edilen sebep kapsamindaki personel kontenjan miktarindan fazla
oldugu takdirde bunlar arasindaki &ncelik, Ustiin Basarili Personel Siralama
Formu’ndaki siralamaya gore belirlenecektir. Hak kayiplarina yol agmamak
icin siralamanin dogru bir sekilde yapilmasi son derece 6nemlidir.

Yoénetmelik hiikiimlerinin incelenmesinden, Ustiin Basarili Personel
Siralama Formu’nun olusturulmasinda tamamen objektif Olciitlerin dikkate
alindigi, idarenin bu konuda hicbir takdir yetkisinin bulunmadigi
goriilmektedir. Bu alanda sorunlar daha cok sicil notu ortalamalar1 ayn1 olan
adaylar arasindaki esitligi bozmada kullanilan Sl¢iitlerde ortaya ¢ikmaktadir.
Yasanan sorunlardan biri; sicil notu ortalamasi esitligini bozmada idarenin,
esitlik bozuluncaya kadar sira ile tegmen riitbesine (dahil) kadar gecerli sicil
notlarinin ortalamalarina bakmasidir.

Yonetmelik hiikiimlerine gore esitligi bozmada bagvurulacak ilk 6l¢iit,
“bulunulan riitbedeki gecerli sicil notlarimin ortalamasi”’dir. Bu durumda
esitlik varsa, ikinci Ol¢iit olarak “esitlik bozuluncaya kadar sira ile bir
onceki riitbelere ait gecgerli sicil notlarimin ortalamalarina bakilarak”
siralama tespit edilecektir. Idare bu ikinci 6lgiitii, yiizbas1 ve binbasilar icin,
gerektiginde tegmen sicillerini de kapsayacak sekilde uygulamaktadir®. 926
sayili Kanun’un “Tarifler” baglikli 3. maddesinin 09.01.2003 tarih ve 4788
sayill1 Kanun’la degisik n) bendine gore sicil notu ortalamasi, yiizbasi
rlitbesinden itibaren tiim riitbeler i¢in iistegmenlige nasiptan itibaren alinan

* Tamami AYIM 1. Dairesi’ne ait olan, 06.03.2012 tarihli, E.2011/1573, K.2012/246;
29.02.2012 tarihli, E.2011/1595, K.2012/226; 21.02.2012 tarihli, E.2011/1424, K.2012/177
say1l1 kararlar.

“AYIM 1. Dairesi’nin 06.03.2012 tarihli, E.2011/1573, K.2012/246 sayili kararina konu
olan dava konusu iglemde idare, ylizbasi riitbesinde bir personelin tegmen sicillerini dikkate
almigtir.
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siciller dikkate almarak belirlenmektedir*™. Baska bir ifadeyle, sicil notu
ortalamasinin hesabinda yiizbasi riitbesinden itibaren meslege ait ilk
riitbenin  (tegmen) sicilleri dikkate alinmamaktadir. Zira sdz konusu
diizenlemenin gerekgesine iliskin Milli Savunma Komisyonu Raporunda42
da “Tegmenlikte gecen siirelerin ise tegmenlerin degisik sinif okullarinda
bulunmalari, ogrenci sayilmalart ve idari sorumluluk tasimamalari
nedeniyle sicil yoniinden dikkate alinmadigy, “ scklinde bu husus agikca
ifade edilmistir.

Kanun koyucu, “sicil notu” ve “sicil notu ortalamasi” terimleri ile
ilgili olarak usule ve teknik ayrintiya iliskin hususlar1 diizenleme konusunda
idareye yetki vermisse de, 926 sayili Kanun’da diizenlenmis ozliik haklar:
ile ilgili bircok konunun asli ve esasli unsurlarindan olan bu terimlerin
tarifini, kapsamini ve sinirlarmi belirleme yetkisini her zaman kendinde
tutmustur’®. Bu nedenle, 926 sayili Kanun’un 3/n) maddesinde yer alan
yiizbas1 riitbesinden itibaren tegmen sicillerinin dikkate alinmayacagina
iligkin kurala, istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi de dahil herhangi bir
konuda istisna getirilecek ise, bunun, kanuni idare ilkesi ve Anayasa’nin
128/2'nci maddesi karsisinda mutlaka kanunla yapilmasi gerekmektedir.
Ornegin; terfi sirasindaki albaylarin degerlendirme notunun belirlenmesinde
tegmen sicillerinin de dikkate alinacagina iliskin 926 sayili Kanun’un 54.
maddesinin birinci fikras1 boyle bir istisnai hiikiimdiir. Bu 6rnek; yiizbasi
rlitbesinden itibaren tegmen sicillerinin dikkate alinmamasina iliskin 926
sayillt Kanun’un 3/n) maddesinde yer alan genel kurala ayriks: bir
diizenleme anlamma geldiginden, kanun koyucu hakli olarak bu konuyu,
miinhasiran kendisi diizenlemistir.

Sorunu, belirtilen mevzuat hiikiimleri cercevesinde
degerlendirdigimizde; kanunda aksi Ongoriilmedigi siirece idarenin, tesis
edecegi diizenleyici veya bireysel bir islemle, 926 sayili Kanun’un 3/n)
maddesini bertaraf edecek sekilde, yiizbasi ve daha iist riitbeler i¢in tegmen
sicillerini de dikkate alan bir uygulamada bulunamamas: gerekir. Ayrica
idarenin diizenleyici ya da bireysel islemi, {istiin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfi konusunu diizenleyen Kanun’un 38. maddesinin ¢izdigi
cerceveyl asmamalidir. Kanun’daki diizenlemenin kapsamini ve siirin
belirleyen anahtar ifade “sicil notu ortalamast” terimidir. Bu terimin

*! Bu bentteki ilk degisiklik 28.07.1998 tarih ve 4374 sayih Kanun’la yapilmis ve yiizbasi
riitbesinden itibaren meslegin ilk riitbesine ait sicillerin dikkate alinmayacag ilk defa o
zaman diizenlenmistir.

“ TBMM Milli Savunma Komisyonu’nun 4788 sayili Kanun’a iliskin 08.01.2003 tarihli,
Esas Nu.:1/325, Karar Nu.:2 sayili raporu.

* Nitekim, 926 sayili Kanun’un 3. maddesi iizerinde 28.07.1998 tarih ve 4374 sayili Kanun
ve ardindan 09.01.2003 tarih ve 4788 sayili Kanun’la yapilan degisiklikler hep “sicil notu”
ve “sicil notu ortalamast” terimlerinin tanimi ve kapsamu ile ilgilidir.
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Kanun’daki tanimindan hareketle, {istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi
isleminde yiizbas1 ve binbas riitbelerindeki bir personel igin tegmen sicilleri
dikkate alimamamalidir. Nitekim AYIM, konuyla ilgili olarak &niine gelen
bir istlin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi davasinda; astsubay basgavus
riitbesindeki bir astsubayin sicil notu ortalamasinin hesabinda, 31.08.1998
tarihinde yiirtirliige konulan Astsubay Sicil Yonetmeligi geregi astsubay
cavus riitbesine ait sicillerin dikkate alinmadigini, dolayisiyla bu riitbeye ait
disiplin cezalarinin da idarece dikkate alinmamasinda hukuka aykirilik
bulunmadigina karar vermistir**,

C. Takdir Yetkisinin Kullanilmasindan Kaynaklanan Sorunlar

Yonetmelik hiikiimlerine gore idare, istiin basari kidemi nedeniyle
erken terfi iglemini, sicil notu ortalamasi istiin olan1 erken terfiden
yararlandirma seklindeki genel sebebe ya da takdir yetkisi kapsamindaki
0zel sebeplerden herhangi birine dayandirma konusunda genis bir takdir
yetkisine sahiptir. Ustelik bu takdir yetkisi, her simf ve/veya riitbe igin farkli
bir sebebe dayanma serbestisini dahi icermektedir. Sebepler arasinda bir
oncelik veya iistiinliik siralamasi1 bulunmadigindan, bdyle bir takdir yetkisi
hakkaniyete uygun olmayan birtakim sonuglara yol agabilecek potansiyele
sahiptir. Ornegin; idare, takdir yetkisini kullanip belli bir simif ve riitbede
“subaylikta gegen hizmet siiresi fazla olan personele” Oncelik vererek bu
smif ve riitbedeki personel iginde bulunan, “i¢ giivenlik harekdtinda gérev
yapmas: nedeniyle madalya, serit rozet veya odiil almis ya da Ozel
Kuvvetler ihtisas/komando ihtisas kursu gormiis ve Ozel Kuvvetler
Komutanligi tim kadrolarinda/komando birliklerinde gérev yapmuis bir
personeli” goz ardi edebilecektir®®. Yénetmelik hitkiimlerine uygun ve
takdir yetkisi kapsaminda bulunsa dahi, bu nitelige sahip bir personelin
erken terfiden yararlandirilmamasi, oniinde “sistiin basari” sifati bulunan bir
idari iglemin ne kadar adil ve hakkaniyete uygun oldugunu tartigmali hale
getirecektir.

Olas1 haksiz uygulamalarin o6niine ge¢mek maksadiyla, mevcut
sistemin daha nesnel ve personel tarafindan da Ongoriilebilir bir yapiya
kavusturularak idarenin genis takdir yetkisinin makul sinirlara ¢ekilmesinin
uygun olacagi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda; tstiin basar1 kidemi

* AYIM 1. Dairesi’nin 26.03.2002 tarihli, E.2001/1077, K.2002/524 sayili karart.

* Nitekim AYIM 1. Dairesi’nin 06.03.2012 tarihli, E.2011/1573, K.2012/246 sayili
kararma konu olayda idare, subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele dncelik
verdiginden, Ustiin Basarili Personel Siralama Formu’nun 6. sirasinda bulunan bir personel,
i¢ giivenlik harekatinda gorev yapmasi nedeniyle serit rozetle taltif edilmis olmasina
ragmen erken terfiden yararlandirilmamustir.
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nedeniyle erken terfi isleminin sebepleri 6nceden genel ve objektif bir
diizenlemeyle kendi aralarinda bir dstiinliik ve Oncelik siralamasina
sokularak bu sebepler tiim sinif ve riitbelere belirlenen 6ncelik siralamasina
gore uygulanabilir veyahut bu sebeplerden her birine 6nem derecesine
uygun bir puan verilerek ortaya ¢ikacak degerlendirme notuna gore
yapilacak siralama esas alinabilir.

C. Ustiin Basar1 Kidemi Nedeniyle Erken Terfi Isleminin Gerekgesinin
Yayimlanmamasindan Kaynaklanan Sorunlar

Idare, iistiin basari kidemi nedeniyle erken terfiine karar verdigi
personelin kimliklerini yayimlamakta, ancak kimin hangi gerekgeyle erken
terfiden yararlandifimi agiklamamaktadir. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfi isleminin birden fazla sebebinin olmasi ve idarenin bunlardan
herhangi birini tercih etme konusunda genis bir takdir yetkisine sahip
bulunmasi, personelin kimin hangi gerekceyle erken terfiden yararlandigini
ya da yararlanmadigini bilmesini neredeyse imkansiz hale getirmektedir.
Beklenti iginde olan ve neden erken terfiden yararlanamadigini bilmeyen
birgok personel bu nedenle idari veya yargisal yollara bagvurmak zorunda
kalmaktadir.

Ayrica, iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi, ilgililerin hak
ve c¢ikarlarina deginen bir idari islem oldugundan olabilecek itirazlara
olanak  vermek  icin  gerekceli olmasinin  uygun  olacagi
degerlendirilmektedir. Idari islemlere karsi itirazda bulunmak veya dava
agmak, islemin dayanaklarimi bilmekle miimkiindiir. Ustiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfi isleminde gerekcenin gosterilmesi, islemi yapan
idareyi; idari islemin dayandigi maddi ve hukuksal nedenleri agiklamaya,
uyguladig1 kanunu kavramaya, dogru ve anlamli olgular ortaya koymaya ve
denetim yapmaya zorlar. Islemde gosterilen gerekge; islemin kanuna
uygunlugunu degerlendirme, itiraz edip etmeme ve yargi yoluna gidip
gitmeme konusunda islemin ilgililerine yardimci olur. Idari islemin
kendilerine bildirilmesi ile islemin sebepleriyle ilgili olarak gerekce
sayesinde bilgi sahibi olan kisiler; bu yolla, karar aleyhine kanun yollarina
bagvurmanin bir fayda saglayip saglamayacagini 6nceden tahmin ederek
yersiz ve gereksiz bagvurulardan kacinacaklardir*®. Gerekeenin agiklanmast,
konuyla ilgili siiphe ve soylentileri daha bastan engelleyerek idareye
duyulan giiven duygusunun giiclenmesine katki saglayacagi gibi idarenin ve
yarginin ig yiikiinii de azaltacaktir.

* AZRAK, Ali Ulkii, Umumi idari Usuliin Teorik Esaslar1 ve Cesitli Hukuk Sistemlerinde
Gelisimi, Doktora Tezi, Istanbul, 1964, s. 217-218.
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Bugiin Avrupa’da birgok {ilkede, takdir yetkisine dayali islemlerde
gerekce yikiimliiligiine uyulmas: genel kabul gérmektedir*’. Ornegin;
Alman ve Ispanyol Idari Usul Kanunlarina gore, idarenin takdir 8yetkisi
kapsamindaki islemlerinin gerekgelendirilmesi zorunlulugu vardir®. Zira
takdir yetkisinin dogru kullanilip kullanilmadigi, idari makamin takdirle
ilgili kanuni sinirlar1 bilip bilmedigi, bu smirlarin asilip asilmadigi, takdir
yetkisinin amaca uygun kullanilip  kullanilmadigr  gerekge ile
denetlenebilecektir. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi de
takdir yetkisinin kullanildigi islem tiirlerinden biri olduguna gore, idarenin,
kidem alan personelin kimlikleriyle birlikte islemin gerekgesini de
aciklamasi uygun olacaktir.

Tiirk hukuk sisteminde idari islemlerin gerekgeli olacagina dair genel
bir kural bulunmamaktadir®®. Buna ragmen idare, hukuk devleti ilkesinin bir
geregi olarak oOzellikle takdir yetkisine dayali islemlerinde isleminin
gerekcesini  aciklamalidir. Ayrica islem dava konusu yapildiginda,
mahkemenin talep etmesi {izerine, idare islemin gerekgesini yani sebep
unsurunu zaten agiklamak zorundadir. O halde, personeli bu yollar
denemek zorunda birakmadan, daha isin basinda islemle birlikte
gerekgesinin de yayimlanmasi yerinde bir uygulama olacaktir.

IV. USTUN BASARI KIDEMi NEDENIYLE ERKEN TERFi
ISLEMININ YARGISAL DENETIMI

Hukuk devletinin olmazsa olmaz unsurlarindan biri, idarenin yargi
denetimine tabi tutulmasidir. Idare, islem ve eylemlerinde kamu yararini
gergeklestirmek icin istiin ve ayricalikli yetkilerle donatildigindan, sahip
oldugu kamu kudretini kanunsuz ve keyfi kullanmasi1 héalinde yargi denetimi
sayesinde hukuka uygun davranmaya zorlanir®®. Ustiin basart kidemi
nedeniyle erken terfi islemi de bir idari islem oldugundan yargi denetimine
tabidir.

Kuvvet komutani, Jandarma Genel Komutan1 veya Sahil Giivenlik
Komutant’nin iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi edecek personeli

" Gerekge ilkesi, iiyesi bulundugumuz Avrupa Konseyi Bakanlar Komitesi’nin 77/31
sayili, “Idarenin Islemleri Karsisinda Bireyin Korunmasi Hakkinda Karar”mn IV. ilkesi
olarak karsimiza ¢ikar: “Haklarini, 6zgiirliiklerini veya ¢ikarlarini ihlal edici nitelikte bir
idari islem s6z konusu oldugunda, ilgili, bu islemin dayanagi olan nedenlerden haberdar
edilir. Bu bilgi, ya idari islemin metninde nedenlerin belirtilmesi seklinde veya ilgilinin
istegi lizerine, makul siire i¢inde yazil olarak ayrica kendisine verilir.”

*® Ayrintili bilgi i¢in bkz. AKYILMAZ, Bahtiyar, idari Usul ilkeleri Isiginda idari Islemin
Yapilis Usulii, Yetkin Yayinlari, Ankara, 2000, s. 199-213.

* GOZLER, Kemal, Idare Hukuku, C. I, Bursa, 2003, s. 720.

** ATAY, E. Ethem, idare Hukuku, Turhan Kitabevi, 6. Baski, Ankara 2018, s. 135.
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se¢im iglemi; usuli siire¢ icerisinde bagimsiz, yeni hukuki durum ve sonug
yaratan icrai nitelikte bir idari islemdir. S6z konusu islem, nihai iglem olan
terfi onayinin tamamlanmasindan sonra yayimlanarak ilgilisine teblig
edilmekle (yiiriirliige girmekle) iptal davasina konu olabilmektedir. Ancak
istiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi mahiyeti itibariyla
yararlandirici bir islem oldugundan, genellikle, bu islemden bir hak kaybina
ya da menfaat ihlaline ugradiklarimi disiinenler, terfi edemediklerini
ogrendiklerinde, erken terfiden yararlanmama seklindeki menfi iglemi dava
konusu yapmaktadirlar.

A. Gorevli ve Yetkili Mahkeme

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi; asker Kkisileri
ilgilendiren ve askeri hizmete iligskin bir idari islem oldugundan, yakin bir
tarihe kadar bu konudaki gorevli ve yetkili mahkeme Anayasa’nin 157 ve
AYIM Kanunu’nun 20/1. maddesi uyarinca AYIM’di. 6771 sayili Tiirkiye
Cumbhuriyeti Anayasasinda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’un
16.04.2017 tarihinde yapilan halk oylamasiyla kabul edilerek kesin
sonuglarin  27.04.2017 tarihinde yayimlanmasiyla birlikte Anayasa’nin
askeri yargiyr diizenleyen maddesi yirirlikten kaldirilmistir. Askeri
yarginin ortadan kalkmasiyla birlikte, Milli Savunma Bakanliginda calisan
kamu gorevlilerini ilgilendiren ve askeri hizmete iliskin idari islem ve
eylemlerden dogan uyusmazliklarin yargisal denetiminde, heniiz ayrica bir
diizenleme yapilmadigindan, genel idari yarg: yerleri yetkili hale gelmistir.

Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemi 6zliik haklarina ve
paraya iliskin bir konu oldugundan, IYUK un “Kamu géreviileri ile ilgili
davalarda vyetki” bashkli 33. maddesinin 3. fikrasi uyarinca yetkili
mahkeme, ilgilinin gorevli bulundugu yer idare mahkemesidir. Ancak
Hiikiimet tarafindan 12.06.2017 tarihinde TBMM’ye gonderilen “Anayasa
Degisikligine Uyum Amaciyla Yargiya Iliskin Bazi Kanunlarda Degisiklik
Yapimasina Dair Kanun Tasarisr’yla; 1602 sayili Askeri Yiiksek Idare
Mahkemesi Kanunu yiiriirliikten kaldirilmakta, YUK a ilave edilen bir
maddeyle, Milli Savunma Bakanlig1 ve Genelkurmay Baskanliginda ¢alisan
kamu gorevlilerini ilgilendiren ve askeri hizmete iligkin idari islem ve
eylemlerden dogan uyusmazliklarin Ankara idare mahkemelerinde
goriilmesi ile Hakimler ve Savcilar Kurulunun, ihtisaslasmanin saglanmasi
amaciyla bu uyusmazliklara bakacak mahkemeleri belirlemesi hiikiim altina
alinmaktadir.
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B. Dava A¢mada Ehliyet, Siire ve Husumet

Bir kisinin davaci olabilmesi i¢in Oncelikle objektif ehliyet olarak da
adlandirilan “davada taraf olma ehliyeti” ile “dava acgabilme ehliyeti’ne
sahip olmasi gerekir. 4721 sayili Tiirk Medeni Kanunu’na gére; bunlardan
birincisi icin “hak ehliyeti’ne, ikincisi icin ise “fiil ehliyeti”ne sahip
olunmalidir. IYUK un 2. maddesine gore; iptal davasi agabilmek icin iKinci
sart, idari islemden dolay1 “menfaatin ihlal edilmis” olmasidir. Siibjektif
chliyet olarak da adlandirilan menfaat; mesru, kisisel ve giincel olmalidir™".

Idari davalarda “siire” kamu diizeninden olup davanin acilmasi
sirasinda ilk incelenecek konulardan biri olarak YUK ta diizenlenmistir.
IYUK’un 7. ve 8. maddelerinde diizenlenmis olan siire, mahkemece re’sen
dikkate alinmakta, siiresinde acilmayan davalar siire asimi nedeniyle
reddedilmektedir. 926 sayili Kanun’da iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken
terfi davalarina kars1 ayr bir siire 6ngoriilmediginden, 60 giinliik genel dava
acma siiresi burada da gegerli olacaktir. Bireysel idari islemlere karsi
acilacak idari davalarda dava agma siiresi, kural olarak, idari islemin ilgiliye
yazili olarak bildirimi (zebligi) ile baslar. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfi isleminden bir hak kaybina ya da menfaat ihlaline ugradiklarin
diistinenler, genellikle erken terfiden yararlanmama seklindeki menfi islemi
dava konusu yapmaktadirlar. Dogal olarak, erken terfiden yararlanmama
seklindeki bu menfi islemin ilgilisine tebligi s6z konusu olmamaktadir.
Yazili bildirimin bulunmadigi bdyle durumlarda, 6grenme iizerine dava
acma siiresinin baslayacagi kabul edilmektedir. Gerek Danistay ve gerekse
AYIM yerlesik igtihatlarinda®®, yazili bildirimin yapilmadig: ancak ilgilinin
islemi Ogrendiginin kesin olarak kabul edildigi hallerde, 6grenme tarihi
(¢tt1la tarihi) yazil bildirim olarak kabul edilmektedir. Buna gore davacinin,
normal terfi tarihi olan 30 Agustos’ta terfi etmediginde, idarenin menfi
islemini, iglemin sonuglarini bizzat yasayarak Ogrendigini (muttali
oldugunu) ve dava agma siiresinin de bu tarihten itibaren basladigini kabul
etmek gerekir. Ancak ilgili personelin, hakkindaki menfi islemi 30

> ONAR, C. lll, s. 1781; ALAN, Nuri, “Iptal Davasinin On ve Esastan Kabul Sartlari”,
Danigtay Dergisi, Yil 13, S. 50-51, 1983, s. 31; OZDEK, Yasemin, “Iptal Davasinda
Menfaat Kosulu” Amme Idaresi Dergisi, C. 24, S. 1, Mart 1991, s. 107; AKYUREK,
Akman, “Danistay Kararlarinda Iptal Davalarmin Menfaat Ihlali Kosulunun Kisisellik
Unsuru”, Danigtay Dergisi, Y1l 21, S. 81,, s. 30.

52 Danistay [dari Dava Daireleri Genel Kurulu’nun 03.10.1997 tarihli ve E.1996/86,
K.1997/460 (ARSLAN, Ahmet/SINMAZ, Emin/ DUNDAR, Tuncay, Idari Yargilama
Usulii ile Tlgili Danistay Idari Dava Daireleri Genel Kurulu Kararlari, Ankara 2005, s. 359);
AYIM 1. Dairesi’nin 11.11.2008 tarihli, E.2008/1060, K.2008/943 sayili karari, AYIM
Dergisi, S. 24, Kitap 1, Genelkurmay Basimevi, Ankara 2009, s. 122-124.
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Agustos’tan Onceki bir tarihte 6grendigi agikca anlasiliyorsa, silireyi bu
tarihten itibaren baslatmak gerekir.

Dava dilekgesinde bir kamu tiizel kisisinin davali olarak
gosterilmesine “husumet” denir. Iptal davasinda davali, kural olarak dava
konusu islemi tesis eden idari makamdir. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfi edecek personelin se¢im islemini kuvvet komutani, Jandarma
Genel Komutani1 veya Sahil Giivenlik Komutani tesis etse de, s6z konusu
makamlar kamu tiizel kisiligine sahip bulunmadigindan davali olarak
gosterilemezler. Bu nedenle; terfi onayinin Bakan tarafindan imzalanip
yayimlanmasiyla birlikte terfi edemedigini Ogrenen personelin agacagi
menfi islemin iptali davasinda, Devlet tiizel kisiligini kendi gorev alaninda
temsil eden Milli Savunma Bakanhigy (jandarma personeli icin Icisleri
Bakanligr) davali olarak gosterilecektir.

C. Kanun Yollan

IYUK’un 45. maddesinin 1. fikrasma gore; idare mahkemelerinin
kararlarina karsi, mahkemenin bulundugu yargi ¢evresindeki bolge idare
mahkemesine, kararin tebliginden itibaren otuz giin icinde istinaf yoluna
basvurulabilir. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi ile ilgili davalar
IYUK’un 46’nc1 maddesine gdre Danmistay’a temyize gotiiriilecek konular
arasinda bulunmadigindan, istinaf basvurusu {lizerine bolge idare
mahkemesinin verdigi karar, ayn1 Kanun’un 45. maddesinin 6. fikrasi
uyarinca kesin olacaktir.

SONUC VE ONERILER

Tiirk Silahli Kuvvetlerinde iistlin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi
sistemini inceledigimiz bu calismada, bir kismi mevzuat degisikligi de
gerektiren, ayrintilarina ve gerekgelerine dnceki bolimlerde yer verdigimiz
baz1 sonuglara ulagilmistir. Bu kapsamda; daha seffaf, ongoriilebilir ve
nesnel bir iistiin bagar1 kidemi nedeniyle erken terfi sistemi i¢in yapilmasini
gerekli gordiigimiiz degisikliklere ait oneriler 6zetle sunlardir:

a. Takdir yetkisinin kullanildig: islem tiirlerinden biri olan {istlin basar1
kidemi nedeniyle erken terfi islemi; ilgililerin hak ve ¢ikarlarina dokunan
bir idari islem oldugundan gerekgeli olarak yayimlanmasi, hem idare hem
personel agisindan yararli sonuglar doguracaktir. Zira kimin hangi
gerekceyle erken terfiden yararlandiginin bilinmesi, ilgililere itiraz ya da
dava yolu bakimindan yol gosterici olur. Her seyden once islemin
gerekcesinden ikna olan kisi, islem kendisi i¢in olumsuz dahi olsa, itiraz ya
da dava yoluna bagvurmaktan kagmabilir. Gerekge gdsterilmesi; idareyi
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hukuka uygun islem yapmaya =zorlar, yersiz ve gereksiz basvurulari
engelleyerek hem idarenin hem yarginin is yikiiniin azalmasina katki saglar.

b. idare, iistiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi islemini mevzuatta
smirli  sayida diizenlenmis sebeplerden herhangi birine dayandirma
konusunda genis bir takdir yetkisine sahiptir. Ustelik bu takdir yetkisi, her
smif ve/veya riitbe icin farkli bir sebebe dayanma serbestisini dahi
icermektedir. Olas1 haksiz uygulamalarin oniine gegmek amaciyla, mevcut
sistemin daha nesnel ve personel tarafindan da Ongoériilebilir bir yapiya
kavusturularak idarenin genis takdir yetkisinin makul sinirlara ¢ekilmesinin
uygun olacagi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda; iistiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfi isleminin sebepleri dnceden genel ve objektif bir
diizenlemeyle kendi aralarinda bir {stlinliik ve Oncelik siralamasina
sokularak bu sebepler tiim sinif ve riitbelere belirlenen oncelik siralamasina
gore uygulanabilir veyahut bu sebeplerinden her birine 6nem derecesine
uygun bir puan verilerek ortaya cikacak degerlendirme notuna gore
yapilacak siralama esas alinabilir.

c. Takdir yetkisinin yogun olarak kullanildigi, {istiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfi edecek personelin se¢imi isleminin, saglikli ve hukuka
uygun bir karar alinmasini saglamak maksadiyla, i¢inde hukukgular dahil
farkl1 birimlerden personelin yer aldigi bir kurul tarafindan yapilarak
Kuvvet Komutani’nin onayina sunulmasi uygun olacaktir.

¢. Idare, hukuka aykiriligi mahkeme karartyla tespit edilmis olmasina
ragmen, “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla olan personele oncelik
verme” sebebini, ayni nasipli olmak kaydiyla en yash neset yilina mensup
personelle birlikte bir sonraki neset yilina mensup personele (aralarindaki
bir yullik hizmet siiresi farkim dikkate almaksizin) uygulayarak bunlardan
sicil notu ortalamasi yiiksek olanlar1 erken terfiden yararlandirma
uygulamasina devam etmektedir. Anayasa’nin 138. maddesi geregi idareler,
mahkeme kararlarma uymak zorundadir. Idarenin bu uygulamasindan
vazgecerek, Yonetmelik hitkmiiniin s6ziine ve ruhuna uygun olarak yalnizca
en yasli neset yil1 iginden personel segmesi uygun olacaktir.

d. Subaylikta gegen hizmet siiresi fazla olan personel iistiin basar1 kidemi
nedeniyle erken terfiden yararlandirilacaksa, bu personelin belirlenmesinde
“neset y1li” dikkate alinmaktadir. Pratik kolaylik saglamasi bakimindan idari
islemlerde ve yargi kararlarinda siklikla gegmesine ragmen “neset yili”
teriminin mevzuatta agikca yapilmis bir taniminin bulunmamasi, zaman
zaman subaylikta gecen hizmet siiresinin hesabinda hata yapilmasina neden
olmaktadir. 926 sayili Kanun’da yer alan muhtelif diizenlemelerden neset
teriminin, “kademe ilerlemesi veya iist riitbeye yiikselmeye esas subayliga
nasip tarihi” temel alinarak bu tarihin ait oldugu yil seklinde kullanildig:
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anlasiimaktadir. Nitekim AYIM de kararlarinda hizmet siiresinin hesabinda,
“kademe ilerlemesi veya iist riitbeye yiikselmeye esas subayliga nasip
tarihi’nin esas alinmasi gerektigini vurgulamistir. Bu nedenle s6z konusu
terimin tanimina Kanun’da veya Yonetmelik’te yer verilmesinin uygun
olacag1 degerlendirilmektedir. Ancak bir karisiklifa yol agmamak icin
ayrica “emsal neget yuli” teriminin de taniminin yapilmasi gerekmektedir.

e. “Ustiin basart kidemi nedeniyle erken terfi” ifadesinin &niindeki
“ustiin bagsarr” sifatindan da agik¢a anlagildigi iizere, Kanun’un amaci,
“basarili” personelin  kidem verilmek suretiyle erken terfiden
yararlandirilmasidir. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi isleminin
sebepleri bu acidan incelendiginde, “subaylikta gecen hizmet siiresi fazla
olan personele kidem verme’nin, “bagari” kavramiyla bagdasmadigi
ortadadir. Bu nedenle, s6z konusu sebebin Yonetmelik kapsamindan
cikarilmasinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.

f. Idare, sicil notu ortalamasi esitligini bozmak amaciyla yiizbasi ve
binbag1 riitbesindeki personel icin tegmen sicillerine (dahil) kadar
inmektedir. Kanun’un dstiin  basart kidemi nedeniyle erken terfi
hiikiimlerinin (md. 38) kapsamini ve sinirin1 belirleyen anahtar ifade “sicil
notu ortalamasi” terimidir. Bu terimin Kanun’daki tanimindan (md. 3/n))
hareketle, idarenin yiizbasi ve binbasi riitbelerindeki bir personel igin
tegmen sicillerini dikkate alma yetkisinin bulunmadig:
degerlendirilmektedir. Bu konuda Kanun’a uygun sekilde Yonetmelik’te
degisiklik yapilmasi veya uygulamada degisiklige gidilmesi uygun
olacaktir.

g. Ozel Kuvvetler ihtisas veya komando ihtisas kursu gérmiis ve Ozel
Kuvvetler Komutanlig: tim kadrolarinda veya komando birliklerinde gorev
yapmis personele oncelik verme ile i¢ glivenlik harekatinda gorev yapan ve
madalya, serit rozet veya 0dil ile taltif edilmis personele oncelik verme
sebeplerine bagl olarak ayni1 somut olay kapsaminda yalnizca bir kez {istiin
basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden yararlanilabilecektir. Hakkaniyet
ilkesi agisindan yorum yoluyla bdyle bir sonuca ulasilsa da, uygulamada
yasanabilecek sorunlar1 dnlemek maksadiyla bu hususun Yonetmelige ilave
edilmesinde yarar bulunmaktadir.

h. Yonetmelik hiikiimlerine gore idare; kontenjana girmis olsa bile,
mahkemelerden veya disiplin amirlerinden ceza almis ya da mahkemelerde
herhangi bir sugtan yargilamasi devam eden personeli, olumsuz takdir
yetkisini kullanarak {istlin basar1 kidemi nedeniyle erken terfiden
yararlandirmayabilir. Buna gore; basit bir disiplinsizlik eylemi nedeniyle
“uyarma” cezasi almig bir personel erken terfiden yararlandiriimayabilecek,
fakat heniiz yargilamas1 baslamamis ancak sorusturma kapsaminda olan bir
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personel erken terfiden vyararlanabilecektir. Basit bir disiplin cezasi
nedeniyle bir personelin erken terfiden yararlandirilmamasi, dlgtliiliik ilkesi
ve hakkaniyetle bagdasmamaktadir. Bu nedenle, Yonetmelik’te gegen
“disiplin amirlerince cezalandirilmis olanlari” seklindeki genel ifadenin,
lisansiistii 6grenim kidemi verilmesi uygulamasindakine benzer sekilde
nitelik ve/veya nicelik olarak daha agir bir disiplin cezasi ile degistirilerek
kapsaminin daraltilmasinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.

1. 926 sayili TSK Personel Kanunu’nun {istlin basar1 kidemi nedeniyle
erken terfi esaslarini diizenleyen 38. maddesinin ikinci fikrasinin c)
bendinde, 23.06.2016 ve 6722 sayili Kanun’la birtakim degisiklikler
yapilmistir. Buna gore; subaylarda {istegmen, astsubaylarda astsubay
istcavus riitbeleri Ustiin  basar1 kidemi verilecek riitbeler arasindan
cikarilarak {stlin basar1 kideminden yararlanmanin kapsami daraltilmis,
aday olmada aranan sicil notu ortalamast sarti da %90’dan %95°e
yiikseltilmigtir. S6z konusu degisikliklerin Subay ve Astsubay Sicil
Y 6netmeliklerine yansitilmasinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.

i. Ustiin basar1 kidemi nedeniyle erken terfi edecek personelin
belirlenmesinde esas alan bir hazirlik islemi niteligindeki “Ustiin Basarili
Personel Swralama Formu” Yonetmelik’teki sekliyle ihtiyaglara yanit
vermekten uzaktir. S6z konusu form, ustiin basari kidemi nedeniyle erken
terfi isleminin sebeplerine iliskin tim bilgileri (sicil notu ortalamasi, her
riitbeye ait gecerli sicil notlari, bulundugu riitbeye ait kita komutanlhig fiili
gorev siiresi, Ozel Kuvvetler ihtisas/komando ihtisas kursu ve Ozel
Kuvvetler Komutanlhigi tim kadrolarinda/komando birliklerinde gérev
yapma durumu, i¢ giivenlik harekatinda gorev alma ve bu nedenle madalya,
serit rozet veya odiil ile taltif edilme, neseti ve subaylik hizmet siiresi, ceza
durumu, herhangi bir suctan yargilamasmmin olup olmadig) igerecek sekilde
yeniden diizenlenirse, bu hem idarenin hem yarginin isini kolaylastiracaktir.
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EXTENDED SUMMARY

EARLY PROMOTION PROCESS AS A RESULT OF
WONDERWORK IN TURKISH ARMED FORCES AND ITS
JUDICIAL INSPECTION

The rank obtained as a result of an administrative procedure
called as promotion plays a key role in the formation of the hierarchy
within the army, establishment of the command level, provision and
maintenance of the discipline, and thus fulfillment of the duty. The early
promotion procedure due to high success is a special type of promotion.
The subject of this study is an administrative procedure which results in
the promotion of the commissioned and non-commissioned officers to a
higher rank a year earlier after having the required qualifications of the
relevant legislation. They are included in the determined quota.

Captains and majors in the commissioned officer group; master
sergeants and senior master sergeants in the non-commissioned officer
group can benefit from the early promotion procedure due to high
success. It is obligatory to meet the minimum requirements of the Turkish
Armed Forces Personnel Law N°. 926 in order for these officers to benefit
from this procedure.

The early promotion procedure due to high success is a definite
and executive procedure that the Administration establishes with
unilateral will using public power. When examined in the context of the
"theory of severable acts" it is observed that the last procedure of
promotion to a higher rank consists of two separate phases. The first
phase is the "selection of the officer who will benefit from the early
promotion procedure due to high success" and the second phase is the
"promotion approval'. The selection phase prior to the promotion
approval, also a subject of this study is an executive procedure with a
description of will and decision, and is an administrative procedure in
terms of the impact on the concerned parties.

The early promotion due to high success is an administrative
procedure based on discretion. Because, the Administration has the
freedom to attribute its procedure on any of the limited number of
regulated reasons.

The authorization for the selection of the officer to be promoted
belongs to the related Chief of Army Commander, General Commander
of the Gendarmerie and General Commander of the Coast Guard. The
candidate officer to be promoted is listed in the "Form for Placement of
the High Successful Officers" as a preparation procedure. The early
promotion due to high success is subject to a written form and is
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published every year with the promotion order and is notified to the
relevant parties.

The reasons for the early promotion procedure due to high
success are regulated in the "Service Record Regulation for the
Commissioned Officers". The apparently limited numbers of reasons for
this procedure are as follows:

The main reason for the early promotion procedure due to high
success is the preference of the officers with higher service record
grade average.

However, instead of selecting the officer who will be promoted
according to the general rule or reason, the Administration can also
determine the officers to be promoted in accordance with one or more
of the following special reasons given in the last sentence of the same
paragraph. Accordingly, the Administration can give priority to the
officers serving actively more time as a Troop Commander in the same
rank; to the officers taking the Special Forces or Commando
specialization courses and employed in the Special Forces Command
team positions or Commando Units (in order to encourage participation
in the Special Forces Command and Commando Units); to the officers
engaged in internal security operations and having received medal,
ribbon badge or awards and to the officers having more service time as
Commissioned Officer.

The subject of the early promotion procedure due to high
success is the promotion of the relevant officer to a higher rank one
year before the end of the regular rank waiting period. As all
administrative procedures, the early promotion procedure must comply
with the aim of public benefit.

The early promotion is a procedure in which administrative
discretionary power is used extensively. For this reason, it was
witnessed that the Administration sometimes established procedures
exceeding the limits of discretionary power which were canceled by the
Military Supreme Administrative Court (AYIM), the competent court of
that period. The problems arising from the current legislation and
application can be stated as follows: Implementation of the reason of
"giving priority to the officers having more service time as
Commissioned Officer" to the officers employed on different dates;
(having different lengths of service but promoted to the actual rank on
the same date); examination of the service record averages until the
lieutenant rank by the Administration in order to break the equality in the
service record average; use of very wide administrative discretionary
power; lack of clarity for the grounds of early promotion.

As an administrative procedure, the early promotion is subject to
judicial review. On the other hand, as there is no further regulation for
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the judicial settlement of disputes arising from the administrative
proceedings and actions relating to military service and concerning
public officers working in the Ministry of National Defense. General
administrative  tribunals have become competent after the
disappearance of the military jurisdiction.

As the early promotion procedure is a matter of personal right
and money, the competent court for any case involving public officers is
the administrative court located in the place of service of the officer in
accordance with Article 33, subparagraph 3 of the Administrative
Jurisdiction Procedures Law.

Any officer whose interests are violated due to early promotion
procedure has the right to file a lawsuit. As there is no separate period
determined for early promotion cases in the Law no. 926, a 60-day trial
period will be valid here. For any case for the cancellation of the
negative procedure, the defendant should be Ministry of National
Defense (and Ministry of Interior for Gendarmerie and Coast Guard
officers).

As the cases relating to the early promotion are not among the
issues to be appealed before Council of State in accordance with article
46 of the Administrative Jurisdiction Procedures Law, any decision of
the regional administrative court for the appeal shall be final and definite
in accordance with article 45 subparagraph 6 of the same law.

The recommendations for the amendments that are deemed
necessary and appropriate for more transparent, predictable and
objective early promotion system are as follows:

a. As the early promotion procedure due to high success is one of
the administrative procedures in which discretionary power is
extensively used and the rights and interests of the relevant parties are
taken into account, the reasoned publication of the same will have
beneficial consequences for both the Administration and the officers.

b. As an extensive discretionary power is used for the selection of
the officer to be promoted in accordance with the early promotion
procedure, for a lawful decision to be taken, the decision should be
evaluated by a board of officers from different units including lawyers
and the eligible candidates must be submitted to the approval of the
Force Commander.

c. It is deemed necessary for the Administration to make
preference only among the oldest officers who began to serve earlier
and served more years in terms of "giving priority to the officers serving
actively more time as commissioned officers".

¢. As it causes errors in the calculation of the service time of the
commissioned officers, the "graduation/beginning date" term definition
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should be included in the Law or the Regulation.

d. It is deemed necessary to exclude from the scope of the
Regulation of the reason "promotion of the officers serving actively
more time as commissioned officers" as it does not comply with the
concept of success.

e. When taken into consideration that the Administration has no
authority or power to examine the service record averages until the
lieutenant rank in order to break the equality in the service record grade
averages of the officers having the ranks of captain and major, it will be
better to make amendments in this respect in the Regulation in pursuant
to the Law or in the existing applications.

f. It is deemed useful to implement an amendment in the
Regulation in terms of any priority for the promotion and in order for the
officers assisted to the Special Forces or Commando specialization
courses and employed in the Special Forces Command team positions
or the officers engaged in internal security operations and received
medal, ribbon badge or awards to benefit only once from the early
promotion procedure due to high success.

g. In accordance with the principles of fairness, it is deemed
necessary to implement an amendment in the Regulation in order to
prevent an officer not being able to benefit from the early promotion
procedure due to high success for a simple disciplinary action.

h. It is deemed necessary to reflect in the "Service Record
Regulation for the Commissioned and Non-Commissioned Officers" of
the amendments carried out in the Turkish Armed Forces Personnel
Law N°. 926 by the Law N°. 6722 dated 23.06.2016.

I. Itis deemed necessary to amend the "Form for Placement of the
High Successful Officers” in a way that it includes all the information
about the reasons for the early promotion procedure due to high
success.
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Kara Harp Okulu Bilim Dergisine Katkida Bulunacak
Yazarlar Icin Rehber/Author Guidelines

1. Dergiye alinan calismalarin, 6zgiin, bilimsel kuram ve metodolojiye uygun
olmasi; mevcut uygulama ve kuramlara katkida bulunmasi esastir. Caligmalar
Tiirkge veya Ingilizce hazirlanabilir ve daha dnce yurt ici ve yurt disinda herhangi
bir yerde yayimlanmamis ve yayin i¢in gonderilmemis olmalidir. Yazilarin e-posta,
khobilimdergisi@kho.edu.tr adresine gonderilmesi gerekmektedir.

2. Yayumlanan c¢alismalardaki goriisler yazara aittir ve kesinlikle Tiirk Silahl
Kuvvetlerinin resmi goriisiinii yansitmaz. Caligmanin iginde olabilecek hatali, eksik
atiflardan veya carpitmalardan yazar sorumludur. Yayimlanan her arastirmaya ait
verilerin 5 yil siire ile yazar tarafindan saklanmasi zorunludur. Dergiye gonderilen
yazilara telif hakki 6denmez. Dergide en az iki hakem tarafindan incelenip
yayimlanabilir olurunu almis ¢alismalar yayimlanir.

3. Dergimize gonderilen c¢aligmalar diizenli bir sekilde intihal (plagiarism)
taramasina tabi tutulmaktadir. Bu amagla akademik ¢alismalardaki intihalleri tespit
etmek amaciyla iThenticate adli intihal engelleme programindan istifade
edilmektedir.

4. Dergimize gonderilen calismalar miiteakip maddelerde agiklanan yazim
kurallarina gore hazirlanip gonderilmelidir. Kara Harp Okulu Bilim Dergisi yazim
kurallarina uygun olmayan calismalar hakem degerlendirmesine gonderilmeden
yazim kurallarina gore tekrar gozden gecirilmek {izere yazarlara geri
gonderilecektir.

5. Caligmalarin sayfa uzunlugu 5000-7000 kelime alt-tist sinirlar1 arasinda olacak
sekilde hazirlanmali, Times New Roman 12 punto, iki yana yash, tek satir
araliginda, A4 sayfa yapisina uygun yazilmalidir. Sayfa numaralar sag iist koseye
gelmeli, kenar bosluklar1 sag:4 cm, sol:4 cm alt:4,6 cm ve {ist:4,6 cm. ve cilt pay1:0
olacak sekilde hazirlanmahidir. Paragraflar bir sekme igeriden baslamali ve
Paragraf aralig1 6 nk, ikinci seviye bagliklarda ise 12 nk bosluk, énce ve sonrasinda
olacak sekilde metin yapilandirilir. Caligmanin bagligt Times New Roman 14
punto, kalin ve ortali olarak yazilmalidir. Altmna yan yana yazarlarin isimleri
yazilmal ve bir dipnot agilarak ) ilk sayfanin altinda Times New Roman 9 punto
olarak Once yazisma yapilacak irtibat yazarmin; unvani, baglh oldugu
kurum/kurulus adresi (okul, tiniversite, fakiilte ve bolimler acgik olarak
belirtilmelidir.) ile e-posta adresi ve ORCID numarasi, sonra diger yazarlarin
unvani, bagl oldugu kurum/kurulus adresleri, e-posta adresleri ve ORCID
numaralar1 yer almalidir.

6. Turkge ¢alismalarda yazar isimlerinin altinda 200 kelimelik bir Tirk¢e 6z ve
calismanin igerigini yansitacak sekilde anahtar kelimeler (3 ile 10 arasinda) yer
almal1 ve alt satirda da JEL kodlama sistemine gore ilgili oldugu bilimsel alan kodu
biiyiik harfle yazilmalidir.
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Ardindan Ingilizce baslik (12 punto, kiiciik harfle, ilk harfleri biiyiik), 6z, anahtar
kelimeler ve Jel kodu verilmelidir. Ingilizce calismalarda da aym kurallar gegerli
olmak iizere 6nce Ingilizce 6z sonra Tirkge 6z yer almalidir. Calismadaki her iki
6z de Times New Roman, 9 punto, italik ve tek satir aralig1 olarak yazilmalidir.
Ayrica kaynakga kismindan sonra bilimsel yazim kurallarima uygun 1000
kelimelik Genisletilmis Ozete (Extended Summary) yer verilecektir. Giris,
ana konu basliklar1 ve sonug¢ olarak yapilandirilacak Genisletilmis Ozet,
Tiirkce makaleler igin Ingilizce, Ingilizce makaleler icin Tiirkge olarak
hazirlanacaktir.

7. Teknik terimler tirnak icinde yazilmali veya agiklanmalidir. Kavramlar igin
kisaltma kullanimindan kaginilmalidir. Degisken isimleri metin igerisinde miimkiin
oldugunca kisaltmalarla degil, normal kelimelerle ifade edilmelidir. Kétiileyen,
yanlis anlamalara sebep verecek ifade ve dil kullanimindan kesinlikle
kacinilmalidir. Yazarken etken ifadeler (yaptigim, yaptik gibi) kullanilmalidir.

8. Her tablo ve sekil i¢in sira numarasi verilmeli (Tablo 1, Sekil 2 gibi); tablolarin
basligi ustte, sekillerin basligi ise altta yer almali, basliklar tablo veya sekle
ortalanmus olarak ilk harfleri biiyiik yazilmalidir. Tablo ve sekil igerigi Times New
Roman 10 punto olarak yapilandirilacaktir. Istatistikler icin virgiilden sonra iig
haneden fazlasi yazilmamalidir. Denklemlere sira numarasi verilmelidir. Sira
numarasi ayrag i¢inde ve sayfanin sag tarafinda yer almalidir.

9. Kara Harp Okulu Bilim Dergisinde bes seviye baslik kullanilmaktadir. Zorunlu
olmadikca bes seviyenin disina ¢ikilmamalidir. Basliklara numara verilmemelidir.

Birinci Seviye [1. seviye]
ikinci Seviye [2. seviye]
(1,25 cm)Ugiincii seviye [3. seviye]

Dordiincii seviye [4. seviye]
Besinci seviye [5. seviye]

10. Dipnot vermekten olabildigince kagmilmalidir. Dipnot verilmesi gerekiyorsa
dipnotlar numaralandirilarak makale sonuna son not olarak kaynakc¢adan once
verilmelidir.  Siralamalarda her madde bir sekme iceriden baslanarak
numaralandirilmalidir. Herhangi bir Oncelik sirasi1 gerek goriilmiiyorsa ornekte
gosterilen madde isareti de kullanilabilir.

1. Calisanlarin bagliligi,

2. Calisanlarin motivasyonu...

e Madde isareti kullanilabilir.

11. Test edilen her hipotez ayr1 ayn ifade edilmelidir. Her hipoteze ayr1 numara
verilmelidir (Hipotez 1 veya Hipotez 1a, 1b gibi). Hipotezler bir bosluk iceriden ve
italik olarak yazilmalidir. Ornegin:
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Hipotez 1: Kamu orgiitlerinde ¢alisan yoneticilerin  6zel kuruluslarda
calisanlara gore giic mesafesi daha yiiksektir.

12. Ekler bagliklandirilirken; “Ek A”, “ EK B” seklinde siralanmali ve ek iginde
“Bagliklar” bolimiinde ifade edilen basliklandirma kurallarina uyulmahdir. EK
icindeki tablolar “Tablo A1, B1” seklinde siralanarak isimlendirilmelidir.

13. Atiflar yazar soyadlari esas alinarak alfabetik siraya gore diizenlenmelidir.
Ayni yazar veya yazarlarin farkli calismalarinda, ¢aligma tarihi daha eski olan dnce
yazilmalidir. Ayni yazarin veya yazarlarin ayni tarihlerdeki ¢caligmalarinda “a”, “b”
seklinde harfler calismanin yapildig1 yilin yanina yazilmalidir. Temel olarak atif
yapilan her ¢alismanin referansi asagidaki 6rnege uygun olarak verilir.
Isim ve yil: Orgiitsel nitelikteki onciiller, orgiitsel adalet algis1 (Brewer ve
Kramer, 1986; Cremer, 2005a, 2005b; Lipponen, 2001, 2006) gibi
faktorlerden. ..
Sadece yil: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen...

Ug, dort ve bes yazari olan calismalarda ilk atifta tiim yazarlarm isimleri
verilmeli, miiteakip atiflarda “vd.” seklinde kisaltilarak verilmelidir. Besten fazla
yazar varsa ilk yazarin soyadindan sonra “vd.” seklinde ifade edilebilir.

14. Bir yazarin disiincelerinin yeniden ifade edilmesi zorsa veya anlamini
yitirecekse 40 kelimeden daha fazla olmayan atiflarda kaynaktan alinan ifade tirnak
isareti icinde belirtilerek yazilmali ve o ifadenin bulundugu sayfanin numarasi
belirtilmelidir. Ornegin: (Oztiirk, 2003: 147). Eger 40 kelimeden daha fazla atif
yapilmasi gerekiyorsa alinti yapilan kisim, iki sekme igeriden, tirnak iginde
yazilmali, en sonuna alintt yapildigi yerdeki paragraf (para. 15) veya sayfa
numarasi (s. 25) belirtilmelidir.

15. Yazar ismi belirtilmemis bir ¢aligmaya atif yapilmasi gerekiyorsa ve bu ¢alisma
siireli bir yayindaysa yaymin ismi yazar olarak belirtilebilir. Ornegin; (Wall Street
Journal, 2009), (Ticaret Bakanligi, 1999). Aymi parantez i¢inde birden fazla
calismaya atif yapilacaksa caligmalar alfabetik siraya gore ve aralarina noktali
virgiil konularak yazilmalidir. Ornegin: (Abrams, 2000; Sullivan ve Hellman,
1999). ikincil kaynaklar, (Blau, 1964’ten akt. Tamer, 2003). Tamer’in (2003),
Blau’dan (1964) aktardigina gore... seklinde ifade edilerek ikincil kaynaklardan atif
yapildig1 belirtilmelidir.

16. Elektronik kaynaklara atif yaparken genel atif kurallari gegerlidir (Yazar
soyadi, yil). Eger bu bilgi mevcut degilse, kaynaga ulasilan web adresi parantez
icinde verilmelidir. Yani yazar1 belli olmayan bir elektronik kaynaga atif
yapmak gerektiginde web sitesi parantez icinde verilmelidir. Sayet
profesyonel bir web sitesine, veri tabanina veya bir projenin web sitesine
atif yapmak gerekiyorsa, elektronik adres parantez i¢inde verilmeli,
kaynak¢ada da asagida ilgili bolimde verilen Ornekte goriildigi gibi
belirtilmelidir. Ornegin: UNICEF web sitesi diinya ¢apinda cocuklarin
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lyiligi icin c¢alisan c¢esitli yararli kaynaklara baglantilar sunmaktadir
(http://www.unicef.org).

17. Tesekkiir notu: Eger mali destek veya diger yardimlar i¢in tesekkiir etmek
istediginiz kisi veya kurumlar varsa, calismanin sonuna bir not ekleyerek
tesekkiirlerinizi iletebilirsiniz.

18. Kaynakc¢a 11 punto olarak diizenlenecektir. Yazim kurallariyla ilgili 6rnekler
asagidadir.

Kitaplar

Brannick, M.T., Levine, E.L. ve Morgeson, F.P. (2007). Job and work analysis.
London: Sage.

Bloch S. ve Whiteley P. (2010). Diiz bir diinyada yoneticilik. (Cev. U. Sensoy),
Istanbul: Is Bankas1 Yaymnlari.

O'Reilly, C., Snyder R. ve Boothe J. (1993). Effects of executive team demography
on organizational change. Icinde G. Humber ve W. Glick (Ed.),
Organizational Change and Redesign: ldeas and Insights for Improving
Performance (ss. 147-175). New York: Oxford University Press.

Makaleler
Levine, E.L., Ash, R.A. ve Bennett, N. (1980). Exploratory comparative study of
four job analysis methods. Journal of Applied Psychology, 3(1), 524-535.

Yayimlanmamis calismalar

Dag, 1. (1990). Kontrol odag, stresle basa ¢itkma stratejileri ve psikolojik belirti
gosterme  iliskileri. (Yayimlanmamig Doktora Tezi). Hacettepe
Universitesi, Ankara.

Welch, K.E. (Baskida). Technical communication and physical location: Topoi and
architecture in  computer classrooms. Technical Communication
Quarterly,14(3).

Kongre bildirileri

Giirbiiz, S. (2008). Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin orgiitsel performansa
etkisi: Tiirkiye 'nin en biiyiik 500 sanayi kurulusu iizerinde bir arastirma.
16. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 16-18 Mayis, Antalya,
899-903.

E-kitaplar

Shotton, M.A. (1989). Computer addiction? A study of computer dependency.
http://www.ebookstore.tandf.co.uk/html/index adresinden alinmigtir.
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Yazari belli olmayan web sitesi makalesi

New child vaccine gets funding boost. (2001). 21 Subat 2011°de
http://news.ninemsn.com.au/health/story_13178.asp adresinden alinmustir.

Kaynak¢a ile ilgili ayrintili hususlar igin APA (American Physchology

Association)’nin bilimsel yazi kriterlerine, Publication manual of American

Psychological Association (6. baski, 2009)’a bakiniz.

Tletisim bilgileri:

Adres : Kara Harp Okulu Dekanligi, 06654 Bakanliklar/ANKARA.
Telefon: 0312 4175190 /5112

E-posta: khobilimdergisi@kho.edu.tr

Web : http://www.kho.edu.tr/akademik/dergiler.html
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Authors’ Guidelines for Contributing to Science Journal of
Turkish Military Academy

1. To be accepted to the journal, studies/articles should be unique,
convenient to scientific studies and methodologies, and should contribute to
current applications and theories. Studies/articles can be written either in
English or in Turkish; but these studies/articles should not be published or
sent to be published to any domestic or foreign party before. These studies/
articles should be sent to Defense Sciences Institute via e-mail at
khobilimdergisi@kho.edu.tr

2. ldeas and opinions in these studies completely belong to the author and
do not represent the official declarations or statements of the Turkish Armed
Forces. The author is completely responsible for erroneous information,
deficient data or any other distortions. The data used on each study must be
preserved by the author for following five years. There is no copyright
payment for the article/study sent to the journal. The studies/ articles sent to
the journal are evaluated by at least two referees and published only after
their consent and approval.

3. Studies/articles sent to the journal are regularly examined against
plagiarism. The application named iThenticate is used to prevent
plagiarism.

4. Studies/articles should be prepared and sent to the journal acccording to
the writing rules being explained in the following steps below.
Studies/articles that are not due to Science Journal of Turkish Military
Academy Guidelines will be sent back to the author before the referees
evaluation.

5. Articles/studies should be in 5000-7000 word limits, Times New Roman
12 font, justified, single-spaced and convenient to A4 sheet. Page numbers
should be at the right top, and spaces should be right:4 cm, left:4 cm,
bottom:4,6 cm, top:4,6 cm, and gutter:0. The paragraphs should start at an
indent; spacing should be 6 nk for the first level and 12 nk for the second
level titles and applied both before and after. The title of the study should be
Times New Roman 14 font size, bold and centered. The names of the
authors should be stated below the title with a footnote. In the footnote, the
liaison author’s title, address of author’s organization(school, university,
faculty, and departments should be stated clearly), e-mail, and ORCID
number. Other authors’ titles and the addresses of their organizations, e-
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mails, and ORCID numbers should be stated followingly. Related JEL code
of the studies/ articles should be put at the end of the title with capital letters in
paranthesis

6. The studies/articles prepared in Turkish should include a 200-word
abstract and key words (3 to 10 words) in Turkish, followed by title(in small
letters with first letters capital), abstract and key words in English. The rules
for the studies/articles in English should follow the same rules but vice
versa for the language. Both of these abstracts should be in Times New
Roman 12 font, single-spaced, and in italics. In addition, a 1000-word
Extended Summary that is convenient to scientific writing rules should be
located after References. The Extended Summary (composed of
Introduction, Main Titles, and a Conclusion) will be written in English for
articles/studies in Turkish, and in Turkish for articles/studies in English.

7. Technical words should be in quotation marks or be explained.
Abbreviations should not be used for concepts. Variations should be
explained with general statements, rather than using abbreviations. Any
language that may cause misunderstandings should be avoided. Active voice
should be used.

8. The tables and figures should be numbered (Figure 1, Table 1). The titles
of tables should be at the top, while the titles of figures should be at the
bottom of the figure. These titles should be centered and the first letter
should be uppercased. The content of the tables and figures should be in
Times New Roman 10 font size. For the statistics, no more than three
numbers should be used after the comma. Equations should have a number
that should be in brackets and located at the right side of the sheet.

9. Five title levels are used in Defence Sciences Journal and these levels
should not be exceeded, if it is not compulsory. Titles should not have
numbers.

First Level [1st Level]

Second Level [2nd Level]
(2,25 cm)Third Level [3rd Level]
Fourth Level [4th Level]

Fifth Level [5th Level]
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10. Endnotes should be avoided at the most possible level. If it is necessary
to use endnotes, those endnotes should be located at the end of the article
before References. Each article in listings should be in one indent and
numbered. If there is no priority between the articles, the symbol shown
below is also applicable:

1. The devotion of workers,

2. The motivation of workers...

e This symbol is also applicable.

11. Each tested hypothesis should be indicated separately and numbered
individually (Hypothesis 1, Hypothesis 1a, 1b). Hypotheses should be in one
indent and in italics. For example;
Hypothesis 1: The managers working on public organizations have
higher power space than the managers working on private
institutions.

12. Appendixes should be titled as “Appendix A”, “Appendix B” and should
be convenient to titling rules. The tables in appendixes should be titled as
(Table A1,B1).

13. Citations should be arranged alphabetically according to the last names
of authors. In different studies of the same author/authors, the study with
previous date should be stated before. The same studies of the same
author/authors should include “a”,”’b” next to the year in which the study
was completed. Fundamentally, any reference can be cited as in the example
shown below:

Name and Year: Organizational Premises, Organizational Justice

Perception (Brewer and Cramer, 1986; Cramer, 2005a, 2005b;

Lipponen, 2001, 2006)

Only Year: Mael and Ashforth (1992)

In studies with multiple authors, the first citation should include the
names of all authors. Following citations should be abbreviated by using “et.
all” If there are six or more authors, it can be stated as “et. all”” after the last
name of the author.

14. If paraphrasing is difficult or causing vagueness, the quoted text with
less than 40 words should be in quotation marks and the page number of the
original document should be written. For example: (Ozturk, 2003:147).
Quoted texts with 40 or more words should be in quotation marks, two
times indented, and paragraph (para.15) or page (p.25) should be stated at
the end.
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15. In studies with no names, the name of the periodical can be used as the
name of the author. For example (Wall Street Journal, 2009), (The Ministry
of Trade, 1999). To state multiple sources in the same parentheses, they
should be in alphabetical order, and each should be separated by a
semicolon. For example: (Abrahams, 2000; Sullivan and Hellman,1999).
Secondary sources should be stated as (Blau, from Tamer in 1963,2003),
according to Tamer(2003) referencing Blau (1964).

16. When citing electronic sources, general rules are valid (last name, year).
If these information are not reachable, the link of the source should be stated
in parentheses. When citing a very professional web site, database or the
website of a project, the link should be stated in parentheses and the source
should be stated in the References as shown in the example. For example:
The web site of the UNICEF facilitates to reach various sources which
operates for the welfare of the children worldwide (http://www.unicef.org).

17. Acknowledgements: If there is any party that you would like to mention
for their fiscal or other contributions, you are allowed to add a note at the
end of the study and express your gratitude.

18. The References should be in 12 font size. Some examples of writing
rules are given below:

Books

Brannick, M.T., Levine, E.L. ve Morgeson, F.P. (2007). Job and work analysis.
London: Sage.

Bloch S. ve Whiteley P. (2010). Diiz bir diinyada yoneticilik. (Cev. U. Sensoy),
Istanbul: Is Bankas1 Yaynlari.

O'Reilly, C., Snyder R. ve Boothe J. (1993). Effects of executive team demography
on organizational change. Icinde G. Humber ve W. Glick (Ed.),
Organizational Change and Redesign: ldeas and Insights for Improving
Performance (ss. 147-175). New York: Oxford University Press.

Articles
Levine, E.L., Ash, R.A. ve Bennett, N. (1980). Exploratory comparative study of
four job analysis methods. Journal of Applied Psychology, 3(1), 524-535.

Unpublished Studies

Dag, 1. (1990). Kontrol odag, stresle basa ¢tkma stratejileri ve psikolojik belirti
gosterme  iligkileri.  (Yayimlanmamis Doktora Tezi). Hacettepe
Universitesi, Ankara.


http://www.unicef.org/
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Welch, K.E. (Baskida). Technical communication and physical location: Topoi and
architecture in  computer classrooms. Technical Communication
Quarterly,14(3).

Congress Announcements

Giirbiiz, S. (2008). Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin orgiitsel performansa
etkisi: Tiirkiye 'nin en biiyiik 500 sanayi kurulusu iizerinde bir arastirma.
16. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 16-18 Mayis, Antalya,
899-903.

E-Books

Shotton, M.A. (1989). Computer addiction? A study of computer dependency.
http://www.ebookstore.tandf.co.uk/html/index adresinden alinmigtir.

Articles with Unknown Authors
New child vaccine gets funding boost. (2001). 21 Subat 2011°de
http://news.ninemsn.com.au/health/story_13178.asp adresinden alinmustir.

For detailed information, see APA (American Psychology Association)
scientific writing rules at Publication Manual of American Psychological
Association (edition 6, 2009).

Contanct Information:

Adress : Kara Harp Okulu Dekanligi, 06654 Bakanliklary/ANKARA.
Phone : +90 312 4175190/ 5112

E-mail : khobilimdergisi@kho.edu.tr

Web : http://www.kho.edu.tr/akademik/dergiler.html
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