T.C.

BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI iLISKIiLERI

ANABILIM DALI

Yiiksek Lisans Tezi

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
KAMU KURUMLARI PERFORMANSI UZERINE
ETKISI

Murat EFE
2215017022

Tez Damismani:

Doc¢. Dr. Hamit AKCAY

Bandirma 2025






T.C.

BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
CALISMA EKONOMISI VE ENDUSTRI ILISKIiLERi
ANABILIM DALI

Yiiksek Lisans Tezi

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
KAMU KURUMLARI PERFORMANSI UZERINE
ETKISi

Murat EFE
2215017022

Tez Damismani:

Doc¢. Dr. Hamit AKCAY

Bandirma 2025



ETiK BEYAN

TURKIYE CUMHURIYETI
BANDIRMA ONYEDIi EYLUL UNIVERSITESI

SOSYAL BiLiMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Bu belge ile bu tezdeki biitiin bilgilerin akademik kurallara ve etik ilkelere uygun olarak
toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak, ¢alismada bana
ait olmayan tiim veri, diisiince ve sonuglart andigimi ve kaynagini gosterdigimi ayrica

beyan ederim. (18/06/2025)



OZET

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAMU
KURUMLARI PERFORMANSI UZERINE ETKISI

Murat EFE

Gilinlimiiz diinyasinda yasanan teknolojik gelismeler ve bu baglamda degisen
bakis agilari, kamu kurumlarinin sundugu hizmet anlayisinin da degismesinde énemli bir
rol oynadi. Kamu sektorii alaninda yapilan reformlarla geleneksel yonetim anlayisi yerini
yeni kamu yonetimi anlayisina birakmistir. Bu anlayigin saglam zemine oturtulabilmesi
adina insan kaynaklarinin stratejik yonetim boyutu irdelenmeye baslanmis ve
uygulamalarindan yararlanilmaya c¢alisilmistir. Dijital ¢agin  sundugu teknolojik
yenilikler, kamu sektorii alaninda benimsenmeye baslanmis ve birgok yeni uygulama
hayata gecirilmistir. Ancak kamu yonetiminin esnek bir yapiya sahip olmamasi bu
yenilikleri sinirlamaktadir. Bu baglamda, kamu yonetiminde bir¢cok degisime ugrayan
personel yonetimi anlayisinin, bu modern yoOnetim anlayisindan tam olarak
yararlanamadigi goriilmektedir. Bunun temelinde yer alan sorunlar anlatilmaya calisilmis
ve ¢ozliim Onerileri detaylandirilmistir. Kamu yonetiminde, insan kaynagmin dnemine
odaklanan, kaynaklarmm verimli kullanilmasini tesvik eden, personel gelisimine dair
¢oziimler iiretebilen ve uzun vadeli planlamalarin yapilmasini saglayan bir koklii sistemin

olusturulmasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile miimkiin olacaktir.

Bu c¢alismanin temel amaci, 6zel sektorde etkin ve verimli bir sekilde uygulanan
stratejik insan kaynaklari yonetiminin, kamu sektdriine yansimalarimi ve kamu
kurumlarina olan etkilerini gdstermektir. Ayrica kamu kurumlarinda, insan kaynaklarinin
stratejik yonetim anlayisini uygulamada yasanan sorunlar belirtilmektedir. Caligmada,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, kamu kurumlarimin performansina etkileri

noktasinda detayl bir literatiir taramasi1 yapilmistir.

Anahtar Sézciikler: Stratejik yonetim, Kamu ydnetimi, Insan kaynaklari, Kamu sektorii,

Kamu kurumu



ABSTRACT

THE IMPACT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT ON PUBLIC INSTITUTION PERFORMANCE

Murat EFE

With the progress in technology and the changing views, public institutions are
transforming the way they deliver services. With the changes in the public sector, old
management methods are being replaced by a new approach to public administration. To
solidify this new approach, human resource aspects are being explored strategically to
use its practical applications. Public sector is starting to adopt the technological
advancements of the digital era and introducing new applications. But these innovations
are bounded by the rigid public administration system. Within this context, it is observed
that staff management strategy in public administration - which has undergone many
changes - cannot fully reap the benefits of modern management approach. The underlying
problems have been explained and solution proposals have been presented. In public
administration, creating a system that values human resources, is resourceful, produces
answers for staff growth and long term planning can be done through strategic human

resource management.

This study aims to show the impact and benefits of strategic human resource
management - applied effectively and efficiently in private sector - to public sector and
public institutions. Moreover, it will highlight the issues encountered in implementing
this approach in managing human resources in these government organizations. The study
contains an in-depth literature review on how strategic human resource management

affects public institutions.

Keywords: Strategic management, Public administration, Human resources, Public

sector, Public institution
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GIRIS

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi, kurumlarin genel stratejileriyle insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin biitiinlestirilmesini saglayan ve bununla birlikte
karar alma mekanizmasinin yaraticiligina pozitif katki sunan bir yonetim modelini
amaclamaktadir. Bu yonetim modeli, diinya genelinde yasanan toplumsal ve ekonomik
dontisiimler nedeniyle yenilenme ve yeniden yapilanma siirecinin ¢6ziim metodu olarak
gOriilmiis ve uygulama alan1 bulmustur. Ayrica teknolojik alanda yasanan ilerlemeler ve
dijitallesmede yasanan gelismeler, nitelikli insan kaynagi saglamanin Gnemini ortaya
cikarmustir. Ozel sektdrde yer alan kurumlar yasanan bu degisim siirecinde, insan
kaynaklarinin stratejik niteligini dnemli bir avantaj kaynagi olarak gdrmiislerdir. Insan
kaynaklar1 yonetimini stratejik bir yaklagimla ele alan kurumlarin, hizla degisen ¢evresel
kosullar1, yogunlasan rekabet ortamini ve farklilasan yonetim tekniklerini detayli bir
sekilde analiz edebildigi goriilmiistiir. Ozel sektdrde her alana etki eden insan kaynaklari
uygulamalari, kamu sektorii alaninda da ilgi odagi haline gelmistir. Kamu sektoriinde
etkin bir kamu yoOnetimi sisteminin kurulmasimin, kokli degisikliklerle miimkiin
olabilecegi goriilmiistiir. Kamu kurumlarinda, stratejik planlamalarin etkin bir sekilde
kullanilmast ve kamu hizmetlerinin sunumunda verimliligin saglanmas1 amaciyla kamu
yonetiminde, stratejik yonetim anlayisinin benimsenmesinin son derece dnemli oldugu
kabul edilmektedir. Kamu sektoriinde, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
tam anlamiyla hayata gecirme diisiincesi kalkinma planlarinda da net bir sekilde
goriilmektedir. Ciinkii tiim yonetim faaliyetlerini etkin bir sekilde yiiriitebilmek i¢in

rasyonalist bir planlama sarttir.

Kamu yonetiminde, yeni kamu yonetimi anlayisiyla birlikte kamu reformlari
gerceklestirilmeye calisilmis ve insan kaynagimi etkin bir sekilde kullanmanin yollar
aranmistir. Bu reformlarda, stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin uygulanmasi
hedeflenmis ve kamuda yasanan degisim siirecine pozitif katki sunmasi amaglanmistir.
Kamu kurumlari, performans yonetimi, hesap verebilirlik, uzun vadeli planlama, is
analizi, kariyer yonetimi ve stratejik planlama gibi kavramlar1 kullanmaya baslamistir.
Fakat kamu yonetimi sistemi ve kamu personel yonetimi anlayisinda yasanan degisim
stireclerinin arzulanan diizeyde olmadigi ve problemli alanlara ger¢ek¢i ¢oziimlerle

yaklagilamadigi anlasilmistir. Bunun temel sebebinin ise kamu sektorii alanindaki



sinirlamalar, karmasik mevzuatlar ve bilirokrasinin kat1 hiyerarsik yapist oldugu
diistiniilmektedir. Kamu kurumlari, cagin gereklerine uyum gosteren modern bir stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ile daha etkin ve verimli olabilmek ic¢in yofun caba
gostermekte ve engelleri asmaya caligmaktadir. Kamu sektoriiniin, insan kaynaklari
yonetimini kullanmada, stratejik olarak hangi seviyeye geldigi ve ne derece
kurumsallastig1 arastirma boyunca derinlemesine incelenmistir. Ayrica personel yonetimi
anlayisiyla baglayan siirecin, kamu hizmetlerini ifa etme noktasinda yasadigi degisimi ve
bu degisime stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin katkilarinin hangi diizeyde oldugunun

belirlenmesi amaclanmaktadir.

Bu c¢alismada kamu kurumu birimleri, kurumsallagma baglaminda
degerlendirildiginde, hangi seviyeye ulasildigi, kamu kurumlarinin kanuna baglh
hiyerarsik yapilarinin ne 6l¢giide esnetildigi, kamu idare yapilarinin degisen diinyaya ne
derece uyum sagladigi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kurumlara
yansimasinin nasil oldugu konusu detayli bir sekilde incelenmeye ¢alisiimistir.
Arastirmada biitlin bu etkenlerin, stratejik insan kaynaklar1 yonetim sistemi iginde,
Tiirkiye’deki kamu kurumlar1 performansi tizerine etkileri, detayli bir literatiir taramasi
yapilarak agiklanmaya calisilacaktir. Bu ¢alismada, nitel arastirmada kullanilan baglica
yontemlerden biri olan dokiiman analizi yontemi kullanmilmigtir. Nitel aragtirmayla
konunun derinlemesine ve detayli bir sekilde incelenmesi saglanmaktadir. Nitel aragtirma
yontemlerinden biri olan dokiiman analizi yontemi kullanilarak konuyla ilgili verilerin
toplanmas1 daha etkin olmakta ve bilimsel esaslara uygun olarak hazirlanmaktadir.
Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kamu kurumlarindaki etki alaninin analiz
edilmesiyle literatiire katki sunulmasi amaglanmakta ve kamu kurumlarinin ekonomik

kaynaklarimin etkin ve verimli kullanilmasina katki saglanmas1 hedeflenmektedir.



BIRINCIi BOLUM
1.INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi VE FONKSIYONLARI

1.1.insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Kiiresellesme siireci ile birlikte yagsanan toplumsal degisikliklerin her alana etki
ettigi goriilmektedir. Bilim ve teknoloji alaninda yasanan gelismelerle bilgi toplumuna
gecilmeye baslanmistir. Bilginin iiretim sektoriinde 6nemli bir gii¢ olmasi, isletmede
calisacak is gorenlerden nitelik ve nicelik yoniinden en {ist diizeyde verim alinmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmis ve insan kaynaklari planlamasinin yapilmasi artik zaruri hal
almigtir. 1980’li yillar itibariyle hizla degisen diinyada insanin 6nemli bir unsur
oldugunun anlagilmaya baslanmasiyla isletme yoOnetim ve organizasyonlarinda,
calisanlarla 6rgiit uygulamalari arasinda bir uyum saglama amac1 giiden insan kaynaklari
yonetimi anlayisina gecilmistir. insan kaynaklar1 ydnetimi, bilgi ve teknolojiyle birlikte
dis cevre faktorlerini de degerlendirerek etkili bir caligma sistemi olusturmayi
hedeflemektedir. Ayrica is giicliniin etkin bir sekilde yonetilmesi ve siirecin kontrol
edilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi agisindan 6nemlidir. Biiyiik 6lgekli veya
kiiciik 6lgekli olarak kurulan 6zel veya kamu kuruluslarinin kendi vizyonu ve misyonu
dogrultusunda yaptig1 organizasyonlari belirli bir diizen i¢inde yiiriitebilmesi ve bununla
birlikte kaynaklarmi etkin ve verimli bir sekilde kullanabilmesi i¢in insan kaynaklari
yonetim anlayisint  gelistirmis olmasi gerekmektedir. Ciinkii insan kaynaklar
yOnetiminin, is géren planlamasi1 yapmak, calisanlarin egitimini ve gelisimini saglamak,
ise alim siireclerini degerlendirmek, ticret ve ddiillendirme islerini yliriitmek, performans
degerlendirmesi yapmak ve yasal politikalarin uygulanmasini saglamak gibi 6nemli

gorevleri vardir.

Bir igletmenin veya kurulusun orgiitsel amaca ulasabilmek i¢in insan kaynaklari
yonetimi aracilifiyla c¢alisanlarin yeteneklerinden etkin bir sekilde yararlanilmasi
saglanmaktadir. Ayrica bu isletme ve kuruluslar, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin planl
bir sekilde uygulanmasini saglayarak ¢alisanlarin yaptiklari isten maddi ve manevi olarak
biiyiik fayda saglamayi amaglamaktadir. Bu sebeple kurumlar, elinde bulundurdugu
kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanabilmek i¢in insan kaynagini en dogru

sekilde kullanmasi gerekmektedir (Giir, Ayden ve Yiicel, 2019: 141). Baska bir deyisle



kurumlar hedeflerine personelleri araciligiyla ulasir. Kendisinden beklenen {iretimi
gerceklestirmek veya belirli bir hizmeti sunabilmek i¢in kurumlarin nitelikli insan
kaynagina ve insan giiciine ihtiyaci vardir. Bu kaynagi ve giicli faydali bir sekilde
kullanabilmek icin etkin bir strateji gelistirilmeli, temeli saglam bir organizasyon kiiltiirii
olusturulmalidir. Yonetim alaninda yasanan gelismelere ve gelisen teknolojiye ayak
uydurarak etkin bir planlama yapilmalidir. Bu planlama siirecine ¢alisanlar dahil edilerek
Orglitlin tarzi ve amacinin benimsenmesi saglanmis olacaktir. Kurum kiltliriini
benimseyen ve bu kiiltlire ait oldugunu diisiinen c¢alisanlar basarili bir calisma

performansi sergileyeceklerdir (Kaya ve Tas, 2015: 26).

Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitlere fayda saglayan uygulama faaliyetleri
isglicii planlamasi ve personel saglama, performans 6l¢me ve degerlendirme, personel
egitimi planlama, etkili bir kariyer yonetimi, etkili bir ig ortam1 yaratma ve is glivenligini
saglama olarak belirtilmektedir (Giiler, 2022: 110). Bu uygulamalarla isletmelerin yaptigi
organizasyonlarin faydali ve verimli olmasi hedeflenmektedir. Burada asli ve ilk
fonksiyon insan kaynaklar1 planlamasidir. Diger fonksiyonlarin yerine getirilmesi
acisindan hayati bir &neme sahiptir (Cankurtaran, 2024: 93). Insan kaynaklari
yonetiminden en tst diizeyde fayda saglamak i¢in dogru stratejiler ve uzun vadeli
politikalar gelistirmek gereklidir. Isletmelerin bulundugu sektdrde rekabet etme olanag:
bulabilmesi i¢in insan kaynaklar1 alaninda temel programlar yapilmali ve bunlari siirekli
donemin sartlarina gore gelistirmelidir. Bireylerden etkin bir sekilde faydalanmak ve
yeteneklerinden en iist seviyede verim alabilmek amaciyla insan kaynaklar1 gelistirilmeli
ve bireylere motivasyon destegi saglanmalidir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlara, gliniimiiz
teknolojik kosullarin getirdigi standartlar1 saglama yolunda ¢aligsmalar yapilmasi,
isletmenin ihtiyaclarina gore personel alinmasi ya da yetenek ve becerilerini gelistirecek
egitim programlarinin uygulanmasi noktasinda calismalar yapilmasi hayati Oneme

sahiptir (Giiloglu, Yildirim ve Atar, 2022: 13).

Insan kaynaklar1 yonetimi; nitelik ve nicelik yoniinden belli donanimlara veya
yeteneklere sahip is gorenlerin beklentilerini karsilayarak temel gereksinimlerini
giderirken, ayn1 zamanda isletmelerin ihtiyaci dogrultusunda is gorenleri yeteneklerine
uygun en dogru pozisyon ve islerde kullanabilmek i¢in belirli plan ve programlar

gelistirerek, insan kaynaklari faaliyetlerinin olusturulmasini saglamaktadir. Bu sebeple
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insan kaynaklar1 alanini en etkin ve verimli sekilde kullanabilmek i¢in egitimlerin, gelisen
bilgi teknolojilerine uygun ve yaraticiligi 6n planda tutan bir anlayisla uygulanmasi
siirecine  gecilmistir. Boylece isletmeler insan kaynaklar1 ydnetimi asamasinda
gelistirdikleri stratejilerle en iyi egitimi vermekte ve calisanlarin gelisimine onemli
katkilar sunmaktadir. Isletmelerin, hedeflerini gergeklestirme noktasinda sistemli hale

getirilen bu uygulamalar insan kaynaklarinin temel fonksiyonlarini olugturmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, tarihsel boyut baglaminda degerlendirildiginde ise
bilimsel acidan bir¢cok farkli yaklagimin ve g¢esitli diislince tarzlarimin oldugu
goriilmektedir. Yonetim biliminin bakis acisina gore bir degerlendirme yapildiginda,
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin, insanligin var olusundan itibaren uygulama
alan1 buldugunu sdylemek dogru olacaktir. insan toplulugunun oldugu her ortamda, temel
insan kaynaklar1 uygulamalar1 da her zaman var olmustur. Insanlik tarihinin ilk
donemlerinden itibaren, en az iki kisinin bir araya geldigi her organizasyonda, insana
Ozgl iliskilerin oldugu goriilmektedir. Tarihin erken donemlerinden itibaren ekip
calismast ile gerceklestirilen avcilik, toplayicilik, savunma ve barmmak yapma gibi
faaliyetler insan kaynaklari uygulamalari kapsaminda degerlendirilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi kavramini stratejik bir bakis acisiyla degerlendirenler baslangic
olarak 1970’li yillara yogunlasirken, yonetim ve organizasyon alaninda yasanan

geligsmeleri esas alanlar ise tarihsel siireci 1910’1u yillara kadar gétiirmektedir (Alanli,
2022: 62).

20. ylizyilin baglangici itibariyle tarihsel siire¢ incelendiginde, insan kaynaklari
yonetimine dair ilk uygulamalar, personel yonetimi kavramiyla birlikte goriilmeye
baslanmugtir. Frederick W. Taylor’un bilimsel yonetim yaklagimiyla birlikte gelismeye
baslayan personel yonetimi kavrami, insan kaynaklarinin ortaya ¢ikmasi siirecinde
onemli bir rol oynamustir. Ciinkii Taylor, isletmelerin isleyisi konusunun yeniden
tasarlanmasi1 gerektigini belirtmis ve TUretimin arttirilabilmesi i¢in c¢alisanlarin
verimliliginin arttirilmast konusuna Onem vermistir. Calisanlarin basarili oldugu
alanlarda calistirilmasi, bilimsel egitim ile birlikte uzmanlagsmanin saglanmasi, etkili bir
ticretlendirme sisteminin olmasi ve bireylerin, verimli olma durumunu yasam felsefesi
olarak benimsemesi, yonetim yaklasiminin pozitif etkisini ortaya koymaktadir. Bu temel

yaklasimlar Taylorizm olarak isimlendirilmektedir.



Bilimsel yonetim yaklasiminin ortaya ¢ikma sebebi ise teknolojinin hizli bir
sekilde gelismeye baslamasi ve bu gelismenin yansimasi olarak mevcut sistemin kendini
giincelleme ihtiyaci hissetmesidir. Bu durum, degisim yasayan ticaret sektOriiniin,
yasanan gelismelere uyum saglayabilmesi i¢in yeni bir ydnetim organizasyonunun
olusturulmasina zemin hazirlamistir. Yonetim yaklasiminin temel hedefi, eldeki mevcut
ihtiyaglarin etkin kullanilmasiyla birlikte tiretimin arttirilmasi ve c¢alisanlara ek iicret
verilmesi yontemiyle gerekli motivasyonun saglanmasidir (Kéroglu ve Kog, 2017: 5).
Fakat 1970’11 yillara kadar personel yonetimi kavraminin hakim olmasi nedeniyle insan
kaynaklari uygulamalari ve politikalari sinirl diizeyde kalmistir (Karakaya ve Bayraktar,
2020: 171). 1970’11 yillarla birlikte insan1 daha ¢ok 6nemseyen ve onlara daha ¢ok deger
veren politikalarin gelistirilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin, personel yonetimine gore
daha kapsayici oldugunu gostermektedir. Bu donemde, rekabet ortaminin artmasiyla
birlikte en 6nemli unsur insan olmustur. Bu nedenle, bu dénemden itibaren, etkin bir
sekilde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami kullanilmaya baslanmistir. Ayrica ABD’de
yapilan akademik c¢aligmalar, insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin, diinya geneline
yayllmasinda énemli bir rol oynamustir (Toprak, Ozel ve Caligkan, 2022: 88). Bu
gelismelere katki saglayan bir diger olay ise Human Resources Management adl1 derginin

¢ikarilmasidir (Demirkaya, 2006: 6).

Kiiresellesme, teknolojinin gelismesi, rekabet ortaminin olugmasiyla 6nem
kazanan yetenekli insan kaynagi gibi bir takim geligsmeler, insana yatirim yapmanin ve
rekabet avantaji olarak insani kullanmanin ne derece 6nemli oldugunu gostermektedir
(Eroglu, 2016: 182). Bu nedenle kurumlar, siirdiiriilebilirlik baglaminda amaglarini
gerceklestirebilmesi icin calisanlara yonelik egitim ve gelistirme faaliyetleri yapilmasi
gerekmektedir. Bu faaliyetlerin tamamlanmasini saglayacak en onemli unsurun insan

kaynaklari yonetimi oldugu sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, nitelikli personel yetistirilmesi ve ¢alisanlarin bilgi
birikimlerinin arttirilmasi konusuna yaptig1 katkilarla yegane bir unsur haline gelmistir

(Siireyya ve Acar, 2023: 20).

1980’11 yillardan itibaren kiiresellesmenin etkisiyle kurumsal ve biiytik 6l¢ekli
sirketler ¢cogalmaya baslamistir. Bu nedenle rekabet dstiinliigii saglayabilmek igin

organizasyonlarda yer alacak calisanlarin 6zellikleri biiyiilk 6nem arz etmektedir. Bu
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dogrultuda etkin bir insan kaynaklar1 yonetimine sahip olan organizasyonlar varligin
siirdiirebileceklerdir. insan kaynaklari yonetimi, kurumun donaniml ve yetenekli insan
giiciinii  saglayabilmesi amaciyla programlar gelistirmekte ve temel stratejiler
olusturmaktadir. Insanin niteliklerine verilen deger giderek artmis ve insan kaynaklar

birimleri, ¢alisanlarin kariyer gelisimleri konusunda uzmanlasmislardir.

Bilisim teknolojisinde yasanan gelismelerle birlikte internet kullaniminin
yayginlagmasi, kiresel olgekte, bilgili ve yetkin c¢alisanlara olan ihtiyac1 daha da
artirmaktadir. Kurumlar, esnek bir yapida olabilmek i¢in dénemin sartlarmma uygun
programlar gelistirmekte ve bunlar1 belirli bir plan dahilinde uygulamaktadir. Bu
programlar ile calisanlarin egitimlerine odaklanilmakta ve g¢alisanlarin beklentilerine

yonelik ¢aligmalar yapilmaktadir (Parsehyan, 2017: 25).

21.yiizyilda bilginin 6nemli bir olgu haline gelmesi, bu donemin bilgi ¢cag1 olarak
adlandirilmasinin temel kaynagi olmustur. Kurumlar, etkin bir insan kaynaklar1 politikas1
gelistirmeli ve degisim konusunda topluma oOnciiliik etmeleri gerekmektedir. Bilgi cagi
adi1 verilen bu donemde, kurumlarin varliklarini siirdiirebilmesi icin bilgi seviyesi yiiksek
ve belirli yetenekleri gelismis insanlar1 ¢aligtirmasi zaruri hale gelmistir (Mercin, 2005:
132). Bu yeni yiizyilda, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, faaliyet alanini1 genisleterek

yerini stratejik boyutta bir yonetim anlayisina birakmistir.
1.1.1.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Personel Yonetiminden Farkliliklari

Personel yonetiminin, insan faktoriinii emek olarak benimsemesi ile olusturdugu
yonetim anlayis1 zamanla yerini insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmaya
baglamistir. 1980’11 yillara kadar insan kaynaklari yOnetimi zaman zaman personel
yonetimiyle es anlamli olarak kullanilmig fakat bu tarihten itibaren insan kaynaklari
yonetimi anlayisinin insana deger veren ve insani merkez alan diisiince anlayisiyla
personel yonetiminden ayrildigi goriilmektedir. Bu iki kavram arasinda 6nemli derecede
farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklarin olusmasina etki eden ©Onemli unsurlar
bulunmaktadir. Bunlar kiiresellesmeyle birlikte rekabet ortaminin olugmasi, yetenekli ve
donaniml1 personel sayisinin az olmasi, teknolojinin gelismesiyle birlikte bilginin
ekonomik kaynak haline gelmesi, hizmet sektoriiniin ¢ogalmaya baslamasi ve

ekonomilerin biiyiik degisim géstermesi olarak siralanmaktadir.



Personel yonetiminin, kurumda c¢alisanlarin  verimliligini  6nemsemesi,
organizasyonlara insan planlamast yapmasi, yoOnetimin amagclart dogrultusunda
faaliyetleri organize etmesi ve denctime tabi tutmasi siireglerinden olusmasi nedeniyle
yOnetim yapisina gereken katkiyr saglamakta yetersiz kalmaktadir (Kaya ve Tas, 2015:
22). Ayrica teknolojinin gelismesi ve nitelikli insan ihtiyacinin artmasiyla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimin yapisal olarak benimsenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Ciinkii
insan kaynaklar1 yoOnetimi, kuruma deger katan insanlarin segilmesine gosterdigi
hassasiyetle ve kurumda ¢alisanlarin, egitimine, gelisimine, basarili olmasina odaklanan

yapistyla etkili bir birim haline gelmektedir.

Iki temel yaklasimmn arasindaki farkliliklarmn temel nedenleri, personel
yOnetiminin, c¢alisanlar1 maliyet unsuru olarak gérmesiyle birlikte calisanlarin giinliik
sorunlarna yonelmek gibi pasif bir rol iistlenmektedir. Bununla birlikte is odakli bir
yonetim anlayist benimseyerek kurumlarin amaglarina ulagsmasini, yeterli bir durum

olarak gormektedir ( Erdil, 1996: 64).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasindaki farkliliklarin

anlasilabilmesi adina agagida tabloda gosterilmektedir.

Tablo 1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

insan Kaynaklar1 Yénetimi Anlayisi Personel Yonetimi Anlayisi
Danigmanlik Hizmeti Saglar Operasyonel Boyutta Yer Alir
Insan Odakli Is Odakli
Uzun Vadeli ve Biitiinciil Planlama Kisa Vadeli Planlama
Toplam Kalite Ynetimi Klasik Personel Yonetimi
Insam Kaynak Olarak Gérmekte Insan1 Maliyet Unsuru Olarak Tanimlamakta
Degerler ve Misyonlar Normlar ve Kaliplar
Dinamik Bir Yap1 Vardir Duragan Bir Yap1 Vardir
Kaynak Temelli Anlayisa Sahiptir Kayit Etme Sistemi Bulunmaktadir
Isi Koordine Eden ve Yénlendiren Calisan Iste Emek Unsuru Olan Calisan

Kaynak: Bakkal M., Bakkal S. , Kamu Saglik Kuruluslarinda insan Kaynaklar1 Yénetimi (Tiirkiye-
Almanya Karsilastirmasi), 2022.

Tablodan da anlasilacag1 {lizere, personel yonetimi, kurumlarin belirledigi
hedeflere ulasmasi i¢in gerekli personel ihtiyacinin saglanmasini ve temel islevlerin

yerine getirilmesi icin etkinliginin korunmasini ifade etmektedir (Gemlik ve digerleri,



2016: 146). Insan kaynaklari ydnetimi ise kurum politikalarinin, planlamalarin ve
stratejilerin i¢inde yer alarak gelistirilmesini ve personelin egitimine, kariyerine 6nem
vererek tlim organizasyon yapisinin uyum i¢inde ¢alismasini saglamaktadir (Yilmazer ve
Erdem, 2022: 379). Teknolojik gelismelerin yasanmasiyla birlikte toplumun deger
yargilari, beklentileri hizla degismektedir. Bu degisim is diinyasina da dnemli 6l¢iide etki
etmektedir. Bu ylizden kurumlarin, yonetim anlayisinda stratejik olarak insan kaynaklari

yonetimini benimsemeleri gerekmektedir.
1.2.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Kurumlarin, kurulus amacina gore gerekli olan personel ihtiyacini
kargilayabilmesi ve diger kurumlarla rekabeti saglayabilmesi igin temel stratejiler
gelistirmesi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bu stratejilerin gelistirilmesinde
rol alacak en onemli unsurdur. Yonetimin basarili bir performans sergileyebilmesi
amaciyla insan kaynaklar1 yonetimi, yetenekli ve egitim seviyesi yiiksek bireyleri kuruma
kazandirabilmek adina cazip ortamlar yaratmakta ve calisanlarin yaptiklar islerle

biitiinlesmesini saglayacak faaliyetler yliriitmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin kurum ve ¢alisanlar baglaminda amaglari su sekilde

siralanabilir:

e Yetenekli ve donanimli ¢alisanlar1 kuruma kazandirmak ve calisanlarin
aidiyet duygusunu gii¢lendirmek

e (Calisanlar1 motive etmek ve adaptasyon siirecini hizlandirmak

e (azip bir ortam yaratabilmek adina ¢alisma ortaminin kalitesini artirmak

e Kurum olanaklarinin gelistirilmesi ve verimliligin en iist seviyeye ¢ikarilmasi

e Calisanlar ile kurum arasinda sinerji olusturabilmek i¢in uygun kosullar
yaratmak

e Insan kaynag politikalarinin etkin bir sekilde uygulanmasini saglamak

e (Calisanlarin performansin artiracak faaliyetler yiiriitmek

e Giiven ortam1 olusturmak ve olusan giiven ortamina siireklilik kazandirmak

e Yasalara ve etik degerlere uyulmasi konusunda caliganlari bilinglendirmek

e (Calisanlarin, yeteneklerini ve yaraticiliklarini gelistirecek egitim programlari

diizenlemek



Bu amaglarin temelini olusturan ana disiince ise insan kaynaklari yonetiminin,
verimliligin saglanmasi ve c¢alisanlarin yetkinliklerinin artirtlmasi amaciyla, kurumun
tiim kaynaklarin1 etkin ve faydali bir sekilde kullanmay1 hedeflemesidir. Kurumlarin
yonetim yapisi, planlanan programlar c¢ercevesinde amaglarin1 gergeklestirmeyi
hedeflemekte ve bu hedefleri gergeklestirirken de ¢alisanlarin, is doyumuna ulasmasini

saglamaya ¢alismaktadir (Eroglu, 1999: 279).

Yonetim alaninda yasanan gelismelerle birlikte is yapma sekilleri degismekte ve
kurumlarin isleyisi giincellenmektedir. Yasanan bu degisim siireciyle farklilasan kurum
yapisina, yeni bir bakis agis1 getirme gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu farkliligi kurum
yapisiyla uyumlu hale getirecek yegane unsur insan kaynaklar1 yonetimi olacaktir. insan
kaynaklar1 yonetimi, kurumlarin daha hizli hizmet sunabilmesi ve diger kurumlara karsi
rekabet giiclinii koruyabilmesi amaciyla yetenekli ve egitimli insan kaynaginin
saglanmasina yonelik faaliyetlerin planlanmasi, organize edilmesi ve gelistirilmesini
kapsayan bir departmandir. Ayrica rekabetgi ortamda, c¢alisanlarin memnuniyetinin
saglanmasi, kurumda tutulabilmesi ve giidiillenmesi temel amaglar arasinda yer

almaktadir (Karta ve Unver, 2022: 34).

Calisma sekillerinin ve kariyer anlayisinin degigmesiyle kurumlarda insan
kaynaklarinin giiclendirilmesi ihtiyact dogmustur. Temel stratejiler gelistirilerek
yeniliklere dnciilitk edilmesi ve dogru is i¢in dogru ¢alisanin bulunmasi insan kaynaklari
yonetiminin en Onemli gorevidir. Bu gorevi yerine getirebilmek i¢in mali ve insan
kaynaklarin birbirine entegre edilerek bilingli bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir

(Suvaci ve Subasi, 2014: 6).

Kisacasi, doniigiim siireci i¢inde insan faktorii, kurumlarin yapisinda en 6nemli
aktor olarak on plana ¢ikmaktadir. Rekabet ustiinliigiinii saglamak isteyen kurum
yOneticileri, en yetenekli ve en basarili insan kaynagina sahip olmay1 hedeflemektedirler.
Insan kaynaklar1 yOnetimini stratejik bir aciyla ele alindiginda, calisanlarin egitim
stirecleri verimli gegcmekte ve yetenekleri gelismektedir. Kurumlar, insan kaynaklar
yonetiminin belirledigi amaclara ulagmak ve bunlar1 stirdiirebilmek i¢in gerekli dnlemleri
almalar1 ve bu amaglar1 giiclii bir sekilde benimsemeleri gerekmektedir (Y1lmaz, 2007:

162).
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Son olarak ¢aligsanlarin, yoneticilerin belirledigi organizasyonlarda yeteneklerini,
becerilerini, deneyimlerini, bilgi ve birikimlerini faydali bir sekilde kullanarak
kurumlarin performansina pozitif bir etki yapmasi beklenmektedir. Ayrica insan
kaynaklar1 birimleri tarafindan ¢alisma ortaminin, niteliklerinin ve avantajlarinin
artirtlmasiyla, insan kaynagindan verimli bir sekilde yararlanilmasi hedeflenmektedir. Bu
nedenle teknolojik gelismelerden faydalanilarak gilivenli bir ortam olusturulmaya 6zen
gosterilmeli ve cevresel faktorlerin yaratacagi etkiler detayli bir sekilde analiz

edilmelidir.
1.3.Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir disiplin olarak ortaya ¢ikmasindan giiniimiize
kadar gelinen siliregte yasanan sosyal, ekonomik, teknolojik gelismeler nedeniyle
kurumlarin yapis1 degismis ve siirekli temel konularda giincellenme ihtiyaci hissedilmeye
baslanmistir. Bu nedenle kurumlarda yetenekli ve nitelikli personel ihtiyact 6nem
kazanmistir. Rekabet ortaminin olustugu ortamlarda etkin olabilmek ve bununla birlikte
organizasyon, planlama, kontrol ve yonlendirme faaliyetleri gibi konularda gerekli insan
kaynagini saglayabilmek i¢in bir takim uygulamalarin siirece dahil olmas1 gerekmektedir.
Donanimli insan kaynaginin saglanmasi, kurumlarin gelisimi adma biiyiikk katkilar
sunacaktir. Kurumlarin rekabet ortaminda niteligini ve etkinligini koruyabilmesi i¢in
tiretken politikalar liretmeye ihtiyaci vardir. Ayrica kurumlarda iyi bir ¢caligma ortami
kurmak ve c¢alisanlar1 degerli hissettirmek gerekmektedir. Bu siireci yonetecek ve bu
ihtiyaglarin karsilanmasi saglayacak en Oonemli organ ise insan kaynaklari yonetimi

olacaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir organizasyonun planladigi hedeflere ulasabilmesi
yolunda gerekli olan insan kaynagini dogru pozisyonda kullanmakla yilikiimliidiir.
Kurumlarin etkin bir ¢alisma ortamina sahip olabilmesi i¢in o c¢alisma ortamini
yonetebilecek deneyimli personellere ihtiyact vardir. Bunun igin etkili egitim programlari
gelistirmeli ve bununla birlikte bu programi uygulayacak uzun vadeli projeler
olusturmalidir. Bu dogrultuda kurumlarin gerekli insan kaynagini saglama ve maksimum

verim alma noktasinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin katkis1 gerekmektedir.
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Insan kaynaklari, kurum igindeki gorevinden dolayr denge saglayici olarak
goriilmektedir. Calisanlar ve kurum arasindaki bagi giiclii tutmayr amaglayan insan
kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmesini saglayarak kurumlarin
maksimum kazanca ulasmasin1 hedeflemektedir. Farkli 6zelliklerdeki is gorenleri etkin
ve verimli kullanabilmek adina yeteneklerini ve 6zelliklerini kesfedebilmek i¢in bir takim
uygulamalarin gerekli oldugu goriilmektedir. Kurumlara {ist diizey bir fayda saglayan,
isgiicli planlamasi ve personel saglama, performans 6lgme ve degerlendirme, personel
egitimi planlama, etkili bir kariyer yonetimi, etkili bir is ortam1 yaratma, performansi
odillendirme, is sagligi ve is giivenligi gibi uygulamalardan yararlanilmaktadir. Bu
uygulamalardan asagida detayli olarak bahsedilecektir (Barutcu, Kirkbesoglu ve Senkul,
2024: 105).

1.3.1.isgiicii Planlamasi

Kuruluslar, kokli ve saglam bir yap1 olusturma noktasinda degisen ve gelisen
diinya sartlarina gore detayl1 bir analiz calismasi1 yapildiktan sonra gerekli olan personel
ihtiyacini ortaya c¢ikarilmali ve bu yonde personel alimi yapilmalidir. Is giicii planlamast,
bir kurulusun mevcut ve gelecekte ihtiyag duydugu personel arz ve talebini ayrintili

olarak analiz etmek ve buna yonelik insan kaynaklar1 planlamasinin yapildig: bir stiregtir.

Isgiicii planlamast, insan kaynaklar1 yonetiminde son derece 5nem arz etmektedir.
Ciinkii bir kurulus basartya ulasmak i¢in nitelik ve nicelik bakimindan detayli bir
inceleme yapmali ve ihtiyaca uygun insan kaynagini belirlemelidir. Bu detayli plan ve
program siireci de etkin bir isgiicii planlamasindan ge¢mektedir. Insan kaynaklari,
gelistirdigi planlama siireciyle calisanlarin yaptigi isi sahiplenmesi, yeteneklerini
kesfedebilmesi ve kendini kuruma ait hissetmesi konusunda teknik ve hassas bir ¢calisma

ortaya koymaktadir.

Kurumlar, isgiicii planlamasi1 siirecinde degisen sartlar ve kosullar altinda
kaynaklar1 en az maliyetle ve en verimli sekilde kullanabilmek i¢in temel gereksinimleri
belirler ve o gereksinimlere gore bir analiz tablosu olusturur. Bagka bir deyisle, kurumlar
belirlenen misyon ve vizyon dogrultusunda hareket etmeli ve kurumun nitelik ve nicelik
yoniinden ihtiyaglarini karsilayacak ¢alisanlari, yetenekleri ve becerileri agisindan ¢ok iyi

degerlendirmelidir. Bu dogrultuda, insan kaynaklari birimi strateji belirleme konusunda
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diger birimlerle is birligi i¢inde olmali ve birimlerin, ihtiya¢ duydugu c¢alisanlar igin

planlama yapmalidir. (Yumusak ve Kislalioglu, 2013: 59).

Personel alimi siireglerinde, gerekli niteliklere sahip personeller 6zenle segilmekte
ve ise alim siiregleri titizlikle yiiriitiilmektedir. insan kaynaklarinin is giicii planlamas1
olusturma siireci biiyiikk ve kapsamli bir faaliyettir. Her kurulus bu faaliyetleri yerine
getirmeyi tercih etmez ve anlik ihtiyaglara gore hareket ederler. Fakat is giicii
planlamasinin temel islevlerini yerine getiren kurumlar sistematik ve planl bir ise alim
stireci gerceklestirmekte ve verimlilikte daha yiiksek basar1 oran1 yakalamaktadir (Akkus
ve Bilen, 2020: 41).

1.3.2.Performans Ol¢me ve Degerlendirme

Performans degerlendirme, kurumun belirledigi yonetim anlayisi ile ¢alisanlar
arasindaki uyumu o6lcen ve bu dogrultuda calisanlarin tizerine diisen gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin belirlendigi bir siireci kapsamaktadir.
Uygulanan isgiicli planlamasinin basartya ulasabilmesi i¢in etkili bir performans 6l¢timii
ve degerlendirmesi yapilmali ve verimliligin saglanmasi noktasinda degerlendirme siireci
etkin bir sekilde devam etmelidir. Gelecege yonelik belirlenen hedeflerin gerceklesmesi,
bu siirecin basarili bir sekilde siirdiiriilmesine bagli olacaktir. (Akin ve Colak, 2012: 93).
Baska bir tanimlamaya bakacak olursak, personel degerlendirme; kurumun benimsedigi
yonetim politikalarini, ¢alisanlarin dogru bir sekilde yerine getirip getirmediginin
denetlenmesi ve kontrol edilmesi siirecidir. Calisanlarin yetenek ve becerilerinin en
faydali sekilde kullanabilmesi i¢in ¢esitli 6lgme ve degerlendirmeler yapilmaktadir. Bu
belirlenen siiregte detayli analizlerin yapilmasi uygulamasi personel degerlendirmesi

olarak tanimlanmaktadir (Bayir ve Harmanci, 2021: 1696).

Performans degerlendirme sonuglarinin ardindan insan kaynaklari yodnetimi
uygulamalarinin stirece dahil olmasi1 gerekli verimi saglayamayan c¢alisanlarin tekrar
egitilmesi noktasinda 6nemli katkilar sunmaktadir. Ayrica yiiksek performans ortaya
koyan ¢alisanlara pozisyon degisikligi, licret artirrmi ve terfi konularinda olumlu katkilar
sunmaktadir. Ancak degerlendirme yapilirken dikkat edilmesi gereken husus,

yoneticilerin  degerlendirme yapacak seviyede ve performans degerlendirme
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yontemlerinin hangisinin uygulanacagi konusunda egitimli olmasi gerekmektedir

(Barutcu, Kirkbesoglu ve Senkul, 2024: 106).

Calisanlar, performans yonetimi kapsaminda degerlendirildiginde potansiyelini
gorme firsat1 yakalamakta ve eksik oldugu konularda gerekli egitimlerin verilmesi
saglanmaktadir. Kurumlar, ¢alisanlarin gelecege yonelik planlari ile kendi vizyonlarini
uyumlu hale getirerek etkili bir ¢alisma ortami olusturur. Bu nedenle, ¢alisanlarin kariyer
planlamalarini, yonetim politikalariyla ozlestirmek igin bir takim olanaklar
saglamaktadir. Sonug olarak performans degerlendirmesiyle birlikte, ¢alisanlara kendini
gelistirme firsatinin sunulmasi, kariyerine katki saglayacak imkanlarin olusturulmast,
kurumun belirledigi hedeflere ulasabilmesi agisindan gerekli olan maddi ve manevi

bilesenlerin olusmasina 6nemli katkilar saglayacaktir.
1.3.3.Personel Egitimi Planlama

Kurumlar zaman i¢inde yasanan degisimlere adapte olabilmek amaciyla
calisanlarin yaraticiliini, iiretkenligini, bilgi ve becerilerini canli tutmaya calisirlar.
Bunun i¢in ¢esitli plan ve programlar yaparak egitim ve gelistirme siirecinin devamliligini
arzu ederler. Egitimlerin yapilmasindaki temel amag, ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirmesine katki sunmak adina yapilan faaliyetlerin siirekliligini saglamaktir (Aksu ve

Ozmen, 2022: 76).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, kurumlarin belirledigi stratejiler dogrultusunda
planlanir ve hedeflenen amaca giden yolda 6dnemli bir uygulama araci olarak kullanilir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, nitelikli egitim programlar1 olusturarak personellere ¢alisma
hayatlar1 boyunca, 6grenme aliskanliklar1 kazandirip kurumun performansini arttirmay:
amaglamaktadir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte yenilen diinyada, kaliteli tiretim ve
hizmet verebilmek icin personelin devamli olarak ¢agin gereklerine uygun bir sekilde
egitilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Personellerin aldig1 egitimlerin yani sira is
tatminin saglanmasi, kisisel gelisiminin dnemsenmesi, kurumlarin ¢alisan verimliligini
ve kendi performansini arttirma konusunda son derece onemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin

basarisi ile kurumun bagarisi genel olarak paralellik gostermektedir.

Farkli egitim diizeylerine sahip personellerin ayri ayri gelisim ve Ogrenme

safthasia dahil olmas1 gerekmektedir. Orgiin egitim sisteminde bireylere bilgi, beceri ve
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teknik konularin 6gretilmesi amaclanirken, ¢alisma hayatinin giincel sorunlarindan ve
uygulamalarindan bahsedilmemektedir. Egitimle ilgili yapilan plan ve programlarda
verimliligi saglayabilmek icin calisanlarin yetenek ve becerileri hakkinda yeteri kadar
bilgi sahibi olunmalidir. Ayrica ¢alisanlarin egitim konusunda bakis acilarinin
degerlendirilip ona gore hareket edilmesi kurumun basarisi i¢in son derece onemlidir

(Bek, 2007: 109)

Netice itibariyle kurumlar, egitim ve gelistirme faaliyetlerine belirli miktarlarda
biitce ayirmaktadirlar. Bu sebeple yapilan plan ve programlara 6zen gosterilmesi
amaglanmali ve kurumun yonetim politikalar1 basarili bir sekilde uygulanmalidir. Son
olarak personel motivasyonun énemli dl¢lide saglanmasi, kullanilan kaynaklardan en iist

seviyede verim alinmasini saglayacaktir (Akgemci ve Kogyigit, 2015: 20).
1.3.4.Kariyer Yonetimi

Giliniimiiz yonetim anlayisinda teknolojik gelismeler, toplumsal ve kiiltiirel yapi,
kiiresellesmenin devam eden etkisiyle farklilagan ve artan beklentiler etkili olmaktadir.
Bu nedenle kurum yapisi, siirekli degisim gosteren ve ¢ok fazla belirsizligin oldugu
ortamlarda giiclii ve dinamik bir yapida kalabilmek icin saglam bir insan kaynagi
olusturmay1 birinci 6ncelik olarak belirlemektedir. Kurumlarin, kaynaklari en iy1 sekilde
kullanilabilmesi i¢in tecriibeli ve nitelikli calisanlara sahip olmasit gerekmektedir.
Calisanlara, belirli tecriibeler kazandirma yollarindan biri, kariyer programlarini

gelismeye acik bir sekilde uygulamaktir.

Kurumlarda, is ortaminin 6nemsenmesi ve yasam standartlarinin gelistirilmesine
yonelik artan beklentiler, olanaklari yiiksek bir ¢alisma ortaminin istenmesi, sosyal alanda
cesitliligin arttirilmasi gibi talepleri dogurmustur. Fakat buna karsilik yasam kalitesini
arttiracak maddi giliciin yeterli olmamasi, is hayatinda yiikselmesin zorlagsmasi gibi
nedenler kurumlarin calisma hayatin1 diizenlemeye ve iyilestirmeye yonelik kariyer

yonetimini ortaya ¢ikarmistir.

Kariyer, ¢alisanin ise baslangi¢ anindan itibaren, ¢aligma hayatinda edindigi
tecriibelerle niteliklerini arttirmasi ve bu nitelikleri sayesinde bir iist pozisyona gecmesi
olarak tanimlanabilir. Kisilerin, ise iliskin deneyimleri sayesinde hem kendi pozisyonu

yiikseltirken hem de kurum kiiltiiriiniin gelistirilmesine katki sunmaktadir. Kurumun
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yonetim yapistyla ¢alisan performanst uyumu, kariyer firsatlar1 sayesinde pozitif bir

sekilde etkilenmektedir (Soysal ve Kiling, 2016: 331).

Kariyer yonetimi, calisanlarin kabiliyetlerini arttirmaya yonelik plan ve
programlarin hazirlanmasiyla kurumun hedeflerine yonelik beklentilerin karsilanmasi
acisindan calisanlarin gelisim siirecine katki sunacak yonetim faaliyetlerinin timiinii
icine almaktadir. Bu faaliyetlerin beraber ele alindig1 kariyer yonetimi, ¢calisanlarin nitelik
yoniinden gelismesine zemin hazirlama amaci giitmekte ve kurumun belirledigi hedefleri
gerceklestirmede calisanlarla uyum saglamayi temel ilke olarak kabul etmektedir (Irmis
ve Bayrak, 2001: 180). Kariyer yonetimin, strateji gelistirme konusunda ve bunu hayata

gecirme stirecinde temel bileseni kariyer planlamasidir.

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin hedeflerine yon teskil etmesi amaciyla firsatlarin
ve potansiyel yeteneklerin kesfedilmesini saglayacak, yaratict diisiincenin gelismesine
katki sunacak, egitim faaliyetlerinin programlanmasi siirecidir. Ayrica karar verme
stirecinde dogru adimlarin atilabilmesi i¢in problem ¢dzme yetenegi olan personellerin

yetistirilmesi asamasi, kariyer planlamasi olarak tanimlanmaktadir (Tunger, 2012: 217).
1.3.5.Ucret Yonetimi ve Performansi Odiillendirme

Kurumlarda ¢alisan personellere, calisma hayati boyunca bedensel veya diisiinsel
olarak yaptig1 katkilardan dolay1 ¢alistigi kurum tarafindan diizenli olarak belirli bir iicret
O6denmektedir. Bu {icretlerin, belirlenmesi ve 6denmesiyle ilgili islemleri kapsayan tiim
faaliyetler, etkin bir iicret yonetimi politikasinin uygulanmasiyla hayata gegirilmektedir.
Ciinkii ticret konusunda hem ¢alisanlari hem de kurumu ortak bir noktada bulusturmak

yonetim politikasinin basarist agisindan son derece 6nem arz etmektedir.

Ucret kavrami, hizmetlerin saglanmasi veya iiretimin yapilmasi amactyla emegini
ortaya koyan ¢alisanlarin yaptig1 is karsilifinda elde ettigi gelir olarak tanimlanmaktadir
(Oztiirk, 2010: 5). Ucret yonetimi ise ekonomik kosullarin tahlil edilmesiyle birlikte
belirlenecek politikalarin, insan kaynaklari yonetimi tarafindan incelenmesi ve bu
inceleme sonucunda kurumun amag ve hedefleri de dikkate alinarak adaletli bir iicret
sisteminin olusturulmasidir (Acar ve Demir, 2019: 86). Ucret ydnetimi kapsaminda
kurumlarda uygulanacak temel politika, detayli bir sekilde planlanmakta ve kurum

programlarina dahil edilmektedir.
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Calisanlara ticretler kadar etkisi olan odiillendirme sistemi ise c¢alisanlarin
motivasyonuna pozitif etki eden, verilen isin en iyi sekilde yapilmasina katki saglayan ve
bu yararli ¢alismanin pekistirilmesiyle birlikte bir takim kazanclarin elde edildigi
sistemdir. Bagka bir ifadeyle kurumlar, ¢alisanlarin performansini ve azmini arttirabilmek
icin hi¢bir hususu g6z ardi etmeden odiillendirme sistemi temelinde stratejiler
olusturmakta ve bu stratejileri planli bir sekilde uygulama yontemi gelistirmektedir (Ispir

ve Yesil, 2020: 192).

Ozel sektér veya kamu sektdrii ayrimi yapmaksizin  genel yapilarini
inceledigimizde, odiillendirme siirecinde, ¢alisanlara uyguladiklar1 6dil  sistemi
baglaminda iki giidiilenme bi¢iminden bahsedebiliriz. Bunlar igsel ve digsal
giidiilenmelerdir. i¢sel giidiilenmeler, calisanlarin daha ¢ok sosyal ve psikolojik yonlerine
etki etmektedir. Bu yonler, sayginlik kazanma, isin basarilmasi sonrasi olusan 6zgiiven,
yoneticileri tarafindan takdir edilme, ¢alisanlara kendini gelistirme firsati sunulmasi gibi
kariyer gelisimine Katki sunacak ddiillendirme yontemleridir. Dissal giidiilenme ise bir
isin basarilmasi igin c¢alisanlara tesvik olarak verilen parasal odiillendirmeler olarak
tanimlanmaktadir. Bu yontemle birlikte g¢alisanlar genel ve giindelik ihtiyaglarin
karsilayabilmekte ve yaptig is ile biitiinlesebilmektedir (Celebi, 2009: 77). Odiillendirme
sisteminin, kurumlarin nitelikli ve basarili ¢alisan1 elinde tutabilmesi ve yeterli diizeyde

gelisimini saglayabilmesi i¢in sistemli hale getirilmesi gerekmektedir.
1.3.6.1s Saghg ve Giivenligi

Is sagh@ ve giivenligi, kurumlarda islerin giivenli bir sekilde yiiriitiilebilmesi
amaciyla bir takim Onlemlerin alinmasi durumu ve yasanabilecek kazalarin Oniine
gecebilmek adina ¢alisma sartlarinin bilimsel kosullara gére olusturulmasi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Hasanhanoglu, 2019: 6). Baska bir tanima gore, ¢alisanlarin zihinsel
ve fiziksel durumlarini en {ist seviyeye tasimak ve bu seviyede devamliligi saglamak i¢in
is kazalarim1 ve olusabilecek zararlar1 6ngérebilmek adina insan kaynaklar1 yonetiminin
etkin bir sekilde planlama yapmasin1 hedefleyen ve buna yonelik program gelistiren
faaliyetler dizisidir (Umutlu ve Karcioglu, 2021: 66). Sonug itibariyle calisanlara,
teknolojik olanaklarin sunuldugu, belirli konfor alanlarinin olusturuldugu, kaliteli ve
donanimli bir ¢calisma alan1 yaratilmakla birlikte psikolojik ve sosyal agidan ¢alisanlari

koruyacak ve destekleyecek dnlemler alinmasi gerekmektedir.
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Toplum agisindan ¢ok fazla 6nemsenmeye baslayan is sagligi ve giivenligi
konusu, kurumlar ve calisanlar i¢in de hayati 6neme sahiptir. Kurum ydneticilerinin
giivenligi saglayacak, sagligi koruyacak ve calisanin motivasyonunu giiclendirecek
basarili bir insan kaynaklar1 uygulamalarina énem vermesi zaruri bir durumdur. Ayrica
calisma ortaminda yasanabilecek kazalar1 6nlemek ve meslek hastaliklarina sebep olacak

etkenleri azaltmak i¢in sistemli bir yonetim anlayisinin sergilenmesi 6nem arz etmektedir.

Teknolojinin gelismesi ve c¢alisma kosullarin siirekli yenilenmesiyle birlikte
yasanabilecek yeni is kazalarina kars1 insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin diizenli
olarak gozden gegirilmesi gerekmektedir. Ciinkii is sagligr agisindan gilivenli ortamin

olusturulmasi galisanlarin azimli ve verimli bir sekilde ¢alismasini saglayacaktir.
1.4.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel ilkeleri

Kurumlar, nitelikli insan kaynagina ulagmak i¢in stratejiler gelistirmekle birlikte
insan kaynaklar1 yoOnetiminde etkinligi saglayabilmek adina belirli standartlar
olusturmaktadir. Bu standartlar, kurum yoneticilerinin ge¢misten giiniimiize kadar
yasanan olaylardan edindikleri tecriibelerin etkisiyle olusturulmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminin, yasanan bu siirecte yonetim politikasinin siirekliligini saglamak ve
calisanlarin verimliligini artirmak i¢in benimsedigi bazi temel ilkeler bulunmaktadir. Bu
temel ilkeler kurumlarin yapisina, isleyisine, bakis acilarma gore farklilik
gosterebilmektedir. Kurumlarda, bagarili bir yap1 olusturulmasini saglayan temel ilkelerin

bazilar1 sunlardir: esitlik, liyakat, agiklik, glivence, insana saygi ve tarafsizlik.

Esitlik Tlkesi: Kurum iginde ¢alisan personellerin, kiiltiirel ve sosyal
farkliliklarina bakilmadan ve calisanlar1 diisiince, inang, dil, cinsiyet, itk ve siyasi
yonelimi gibi sebeplerle ayristirmadan esit bir sekilde ¢aligmalarini ifade etmektedir. Bu
ilkenin temel amaci, bireylere firsat esitliginin saglanmasi ve yiikselmede adaletli
davranilmasidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, ise alim siireglerinde bagl oldugu kurumun
standartlar1 ¢ergevesinde siireci yonetmeli ve bununla birlikte bilgi, beceri ve yetenekleri

ol¢iit alip degerlendirme yapmalidir.

Son olarak, kurumlar sundugu hizmetler ile ¢alisanlarimi desteklemesi ve bu
hizmeti sunarken ayrimcilik yapilmamasi, esitlik ilkesine uygun bir 6rnek teskil

etmektedir. Kurumlarda g¢alisan personellere verilen sosyal haklarda, ikramiyelerde,
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ticretlerde esit davranilmasini esas alan bu ilke, 6diill ve ceza konusunda da ayni

yaklasimin olmas1 gerektigini belirtmektedir.

Liyakat Tlkesi: Liyakat, kurumda yapilmasi gereken bir iste, bilgi, egitim ve
yetenegi esas alan bir yonetim anlayisiyla en uygun personelin ¢calismasini saglamaktir.
Bu ilke ¢alisanlarin, gorevlerini basarili bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in biiylik 6nem
arz etmektedir. Personel alimlarinda, dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus ise gorevin
gerektirdigi sartlar disinda ayrimcilik yaratacak farkli bir talebin veya uygulamanin
olmamasini saglamaktir. Kurum i¢inde ilerleme, ddiillendirilme, takdir edilme, yiikselme,
isten ¢ikarilma gibi siireclerin liyakat sistemine dayandirilmasi bu ilkenin temel hedefidir

(Cagatay ve Kizilkaya, 2021: 253).

Kurumlarin hedefledigi etkin ve verimli bir ¢alisma ortaminin kurulmasina temel
kaynak olusturan en onemli etken ise liyakati benimsemis yoneticilerin sistemde var
olmasidir. Bu yoniiyle liyakat ilkesi, deneyimli ve basarili yoneticilerin olusturdugu bir
yaptyla yonetilen kurumlarda, arzu edilen temel hedefleri gerceklestirebilmek amaciyla
ise alinan ¢alisanlarin kalitesine 6nemli derecede etki eden kritik bir ilkedir. Liyakat
ilkesini benimseyen ve sahiplenen kurumlar, gelistirdikleri plan ve programlarla
biitiinlesen ve sinerji olusturan basarili personelleri, kuruma kazandirma siirecinde her

zaman avantajli bir konuma sahip olmaktadir.

Acikhk Tlkesi: Strateji gelistiren ve kurum politikas1 olusturmayr amaglayan
yoneticiler, yaptig1 planlamalar1 ve programlari dogrudan veya farkli iletisim yollariyla
calisanlara agiklamali ve detayli bir bilgilendirme yapmalidir. Bu, yoneticilerin seffaf
olabilmesi i¢in gerekli bir adimdir ve agiklik ilkesinin geregidir (Seymen ve Basarir,
2006: 5). Ayrica kurumlarda aciklik ilkesi geregi calisanlarin, yaptigi isler konusunda
hesap verebilirlik diizeyinde olmasi amaglanmaktadir. Agiklik ilkesinin uygulanmasi
kurumlar a¢isindan son derece énem arz etmektedir. Bu nedenle kurumlarda galisan
personellerin gorev ve pozisyonlari, insan kaynaklari yonetimi araciligiyla organize
edilmekte ve yapilan degisiklikler bir¢ok iletisim kanaliyla ¢alisanlara duyurulmakta ve
gerekli bilgilendirmeler yapilmaktadir.

Giivence Ilkesi: Personellerin ¢alistigi kurumlarda, islerini ihmal etmedigi

siirece, sahip oldugu haklarinin korunmasi, isten atilma korkusunu hissetmeden verimli
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bir sekilde c¢alismasinin saglanmasi, sosyal ve ekonomik haklarinin teminat altina
alinmasi, kurumlarin ¢aligsanlara saglamasi zaruri olan temel yiikiimliiliklerdir (Memili
ve Halic1i, 2017: 397). Personellerden yiikksek verim ve basarili performans elde
edebilmek amaciyla kendilerini glivende hissetmeleri saglanmali ve kazandigi haklar ile
mevcut makamlarinin korunmasi giivence altina alinmalidir. Bu garantilerin verilmesiyle
birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin kontrol ve denetleme yetkisinin de etkin bir sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 biriminin yiikiimliiliikler, haklar ve
gorevler konusunda adaletli bir yonetim anlayisi sergilemesiyle birlikte kurumun basarili

ve glivenilir olmas1 kaginilmazdir.

Gtivence ilkesi, ¢alisanlarin meveut durumlarini ve pozisyonlarini teminat altina
almakta ve calisanlarin azimli ve etkin bir sekilde calismasina 6nemli bir katki
sunmaktadir. Bu ilkeyle birlikte ¢alisanlar isten c¢ikarilma korkusu yasamadan giiven
icinde ¢alismakta ve yaptigi is konusunda yiiksek bir performans sergilemektedir. Ancak
calisma ortaminin huzurunu bozacak davranislarda bulunanlar ve kurallar1 ihlal edenler

hakkinda da gerekli yaptirimlar her zaman uygulanmaktadir.

Insana Sayg Tlkesi: Insana saygi kavramina farkli tanimlamalar yapilmakla
birlikte genel olarak ifade etmek gerekirse; karsilikli iletisimin kurulmasi sirasinda
bireylerin inang, deger, diisiince ve diger Ozelliklerine ©n yargili bir yaklasim
sergilemeden iletisim kurulan bireyin haklarina, fikirlerine ve kisiligine azami derece
anlayish davranilmasi olarak tanimlanabilir (Kiral, 2018: 5). Sayg: ilk dnce insanin
kendisinden baslamali ve baskalarinin yasantilarina saygi gosterilmesi gerekildiginin
farkina varilmalidir. Bireyler inandig1 ahlaki degerlere ve 6zgiinliigiine kars1 anlayis ve
nezaket beklemekle birlikte diger bireylerin de farkli oOzelliklerinin oldugunun
unutulmamas: gerekmektedir. Insanlar arasinda olusan karsilikli hosgérii ve anlayzs,
birbirlerine saygili olmanin en temel kurali ve pozitif iletisim kurmanin en temel

dayanagidir.

Insana saygi ilkesinin merkezinde insan unsuru yer almaktadir. insan, kurumlarda
etkin bir birim olan insan kaynaklar1 yonetimi departmaninin énemli ve degisilmez bir
degeridir. Kurumlarda islerin yiiriitiilmesi, gelistirilmesi, planlanmasi ve yonetilmesi
bireylerin var olmas1 neticesindedir. Ayrica kariyer, yiikselme, basarili olma, terfi alma

ve egitimlerin gelistirilmesi tamamen insan unsuru ile anlam kazanacak konulardir.
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Calisanlarin ise alinma siirecleri, evrak islemleri, performans dlglimleri, degerlendirme
asamalari sirasinda insana saygi ilkesine azami bir sekilde dikkat edilmesi gerekmektedir.
Bu nedenle insana saygi ilkesinin, hayatimizin her aninda, genis bir perspektifle ele

alinmasi geregi ortaya ¢ikmaktadir.

Tarafsizlik 1ilkesi: Insan kaynaklari yonetiminin, belirledigi kurallar
cergevesinde olusturdugu yonetim sistemi, calisanlarin performansini siirekli olarak
degerlendirmekte ve c¢alisanlarin egitimine dair giincellemeler yapmaktadir. Bu siireg
icinde yapilan degerlendirmeler ve giincellemelerin tarafsiz bir bicimde olmasi
gerekmektedir (Mercin, 2005: 131). Ayrica ¢alisanlarin performansina gore yapilan
yiikselme, terfi ve atamalar objektif bir sekilde degerlendirilerek adalet anlayisi tesis
edilmelidir. Tarafsizlik ilkesi kurumlarin gelecegi acisindan son derece 6nem arz etmekte

ve adalet anlayis1 duygusuyla birlikte hareket etmesi gerekmektedir.

Tarafsizlik ilkesi, kurumlarin her kademesinde gorev alan yoneticiler tarafindan
benimsenmeli ve astlarina kars1 adil, hakkaniyetli bir tutum i¢inde olmalari
beklenmelidir. Her insanin siyasi goriisii veya inandigi bir diisiince anlayis1 vardir. Bu
anlayis kurumlarda calisan yoneticiler i¢in de gecerlidir. Ancak bu benimsedikleri goriis
veya diistincelerini, birimlerinde ¢alisan astlarina yansitmamali ve tarafsiz bir diisiince
icinde gorevini yerine getirmeye devam etmeleri gerekmektedir. Calisanlar da islerini

yaparken tutum ve diisiincelerini yansitmadan tarafsiz bir sekilde yapmalidir.

Son olarak kamu c¢alisanlar1 veya 6zel sektor calisanlari ayrimi yapmaksizin
kurumlarda galisan bireylerin, siyasi goriisleri veya siyasi bakis agilarina bakilmadan
sadece yetenekleri, caligsma performansi ve kendini gelistirme seviyesinin dikkate alindig1
bir tarafsizlik ilkesinin benimsenmesi, kurumlarin siirekliligi ve basarisi baglaminda
degerlendirildiginde biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu diislinceyle sunulmaya baslayan
hizmetlerin etkinligini artirmakta ve uzun vadede kurumlarin basarisini iist seviyeye
cikaracagi degerlendirilmektedir. Ayrica yetenekli ve ise uygun calisanlarin ise
alinmalar1, kurumlarin belirledigi plan ve programlarinin hedefe ulagsmasinda, 6nemli bir

katki sunacagi kacinilmaz bir gergektir.
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IKINCi BOLUM
2.STRATEJIK iINSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

2.1.Stratejik Yonetim

Stratejik yonetim kavramina deginmeden once literatiirde temel odak noktas1 ve
konunun ana kaynagi olmasi sebebiyle strateji kelimesi i¢in yapilan tanimlara bakmamiz
gerekmektedir. Strateji kavramii koken olarak inceledigimizde karsimiza iki farkl
goriisiin ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki askeri bir kavram olarak eski Yunanl
General Strategos’un sahip oldugu rolle iligskilendirilmistir. Bu roliin bilgi birikimine ve
sanatina dayali oldugu degerlendirilmektedir (Gorkemli ve Kiigiikbiyik, 2021: 1739).
Bazi1 yazarlara gore de yol, ¢izgi veya kanal anlamlarini tasiyan ve Latince olan
“stratum’’ kelimesinden geldigi ifade edilmektedir (Aktas, 2015: 3). Tarihsel siire¢
icinde strateji kavrami askerlik sanatinin 6zellikleriyle anlam kazanmaya baslamis, daha
sonra yonetim anlayisinda askeri boyutun agirlik kazanmasi seklinde devam etmis ve bu
baglamda uzun bir siire kaldiktan sonra ticari Orgiitlerin ve siyasi yapinin yonetim
anlayislarinin gelismesinde etkin bir unsur olmustur (Cubukcu, 2019: 37). 1962 yilinda
Alfred Chandler’in yayimladigi ‘‘Strategy and Structure’’ eseriyle birlikte strateji
kavraminin ilk kez bilimsel anlamda kullanildig: belirtilmektedir (Ogan, 2024: 71). Bu
gelismeyle birlikte stratejik diisiincenin gelistirilmesi i¢in akademik adimlar atilmaya
baslanmig ve geleneksel stratejik diisiince anlayisinin olusmasi saglanmistir. Harvard
Ekolii olarak adlandirilan bu geleneksel anlayisin 6nemli temsilcileri olmustur. Bu
temsilcilere, Kenneth R. Andrews, Edmund P. Learned ve Cave 6rnek gosterilebilir.
Learned, Andrews, C. Roland Christensen ve William D.Guth strateji fikirlerini bir takim
fikirlerle sentezleyerek egitim alaninda ders olarak verilen, Business Policy kitabini
yayinladi. Bunun yani1 sira Andrews tarafindan kurumlarin giiclii ve zayif yonlerini
belirleyen, ¢evresel faktorler kaynakli firsat ve tehditleri tespit eden SWOT analizi teknigi
olusturulmustur (Barca, 2005: 9). Ayrica zihinleri stratejik planlamaya yonlendiren H.
Igor Ansoff’un Corporate Strategy kitabi da stratejik yonetim diisiincesine bilimsel eser
olarak onemli katkilar sunmustur (Barca, 2005: 10). Stratejik yonetimin, bir bilim
gelenegine dogru yol almasi daha sonra stratejik siire¢ yaklagiminin dogmasina katki

sunmustur. Mintzberg, Petigrew ve Quinn yaptiklar1 calismalarla, bu yaklagimin onciileri
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olmuslardir. 1980’lerde ise ekonomi alaninda rekabet stratejisi ve sektor analizinin
icerigine iliskin faaliyetlere odaklanildigi bir donem olmustur. 1980 yilinda Micheal
Porter tarafindan yayimlanan Rekabet Stratejisi kitabinda, rekabet avantajin1 saglayan ve
stratejilerin igerigini detaylandiran genel rekabet stratejileri anlatilmistir. Bu stratejilerin
gelistirilip daha da temellendirilmesini saglayan, 1985 yilinda yaymladigi Rekabet
Avantaji eseridir (Barca, 2005: 12).

M. Porter tarafindan belirlenen maliyet stratejisi, iirlin farklilagtirmasi ve
odaklanma stratejisi, kurumlarin rekabet avantajin1 yakalayabilmek i¢in yogunlastiklari
ii¢ temel stratejidir. Porter’in jenerik strateji modelinin giiniimiizde de kullanilmaya
devam ettigi goriilmektedir. Bu stratejilerin basarili olabilmesi i¢in iginde bulunulan
sektorlin ortalama karlilig1 ve degisim siireclerini iyi takip etmek gerekmektedir. Bu
sebeple dnceliklerin belirlenmesi ve bu dogrultuda stratejilerin uygulanmasi son derece
onemlidir. Ayrica Porter, Bes Gii¢ Analizini ortaya koymustur. Bunlar; sektordeki
rekabet, tedarik¢ilerin giicii, ikame {iriin ve hizmetlerin tehdidi, miisterilerin pazarlik giicii
ve potansiyel rakiplerin sektdre girme riskidir (Aydin ve Ozbek, 2024: 75). Bes Giic
Analizi ile kurumlarin, sektoriin dogas1 geregi olusan rekabet ortamimi kesfetmeleri
saglanmakta ve avantaj saglayabilmek i¢in dogru stratejiyi se¢mesine zemin

hazirlanmaktadir.

1990’11 yillar, temel yetkinliklere dayali stratejik goriis doneminin hakim oldugu
yillar olarak isimlendirilmektedir. Kaynaklara Dayali Okul anlayisinin benimsendigi bu
donemde, uzun vadede basarili olunabilmesi i¢in bazi temel yetkinliklerin olmasi
gerektigi fikri savunulmaktadir. G. Hamel ve C.K. Prahalad tarafindan temel yeteneklere
odaklanilmasi gerektigine vurgu yapilmistir. 1990’11 yillarin ikinci yarisinda ise Andrew
Grove tarafindan stratejik doniisiim noktasi ele alinmistir. Ayrica Adrian Slywotzky
tarafindan deger gocli kavrami ortaya koyulmustur (Cubukcu, 2018: 66). Stratejik
yonetim diisiincesine, 1980°li yillardan 2000 yilina kadar en 6nemli katkiy1r Porter
saglamaktadir. 2001°den giiniimiize kadar ise Kaynaklara Dayali Okul yaklagiminin
diisiincesine bir yonelim olmustur. Stratejik yonetimin, gelisim siireci boyunca farkli
konular ve yaklasimlarla ele alindigi belirtilmekte ve bunun giiniimiizde literatiir

caligmalarina yansidig1 goriilmektedir (Cubukgu, 2018: 78).
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20. yiizyihn ikinci yarisinda ti¢ farkli yaklasim dogmustur. Bu yaklagimlar
kurumlarin  yOnetim slireclerine ve organizasyon yapilarina farkli ¢oziimler
getirilebilmesini saglayan durumsallik yaklasimi, ¢evre faktorlerini de planlamaya dahil
eden ve bu faktorlerle uyumlu olmayi esas alan bir yonetim anlayisini benimseyen sistem
yaklasimi ve bu iki yaklagimi igine alan stratejik yonetim yaklagimidir. 1960’11 yillarda
Amerikan okullarinda is politikalar1 olarak ele alinmaya baslayan stratejik yonetim
kavramina giliniimiizde yiiklenilen anlamlarin kdkeni 1960’11 yillar ile 1970’1 yillarda
yapilan ¢alismalara kadar dayanmaktadir. 1980°1i yillara kadar Isletme Politikas1 olarak
adlandirilan bu anlayis, Hofer ve Schendel’in 6nerisiyle Stratejik Y 6netim kavrami olarak
isimlendirilmeye baslanmistir (Cubukgu, 2018: 65). Geg¢misten giiniimiize strateji
kavramina farkli anlamlar yiiklenilmesi, gili¢lii tanimlamalar kazandirilmasi ve bu
gelismeler sonucu yarattigi etkilesim ile modern yonetim anlayisinin degisilmez kavrami

olmustur.

Bu bilgiler 1s18inda ve tarihsel siire¢ i¢inde Tirkiye’de ise stratejik yonetim
konusunun 6zellikle 2000’11 yillarin basindan itibaren 6nemsendigi goriilmektedir. Tiirk
kamu yoOnetimi alaninda da aym1 dénemden itibaren bir takim gelismeler yasanmistir.
2003 yilinda 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu yiirtirliige girmistir
(Oztop ve Namli, 2024: 48). Kanunun, kamu kaynaklarinin kullaniminda temel aldig
esaslar incelendiginde, hesap verme sorumlulugu, mali saydamlik, stratejik planlama ve
performansa dayali biitge anlayis1 gibi stratejik yonetim alanini ilgilendiren konularin
oldugu goriilmektedir (Erkul, Segtim ve Aki, 2022: 5). Bu kanunun ardindan yerel
yonetimler diizeyinde, stratejik plan hazirlanmasi ve uygulanmasi noktasinda bir takim
kanunlar ¢ikarilmistir. Bu kanunlar, 2004 yilinda ¢ikarilan 5216 sayili Biiyiliksehir
Belediyesi Kanunu ile 2005 yilinda ¢ikarilan 5302 sayili Il Ozel idaresi kanunu ve 5393
sayil1 Belediye Kanunudur. Kamu y6netimi sisteminde yasanan bu gelismelerle birlikte
kamu kurumlarina stratejik plan hazirlama ve uygulama konusunda yon gosterebilmesi
icin Devlet Planlama Tegkilat1 (DPT) tarafindan 2003 yilinda Stratejik Planlama kilavuzu
hazirlanmistir. Bu kilavuz zaman iginde ¢esitli glincellemelerle gelistirilmistir. 2006
yilinda DPT tarafindan, 2018 yilinda Kalkinma Bakanlig1 tarafindan ve 2021 yilinda ise
Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitge Bagskanligi tarafindan giincellenerek stratejik

planlamalarin gelismesine onemli katkilar saglanmistir (Oztop ve Namli, 2024: 48).
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Stratejik planlama kilavuzunun, kaynaklarin etkin kullanilmasi, maliyet hesabi yapilarak
onceliklerin belirlenmesinin saglanmasi ve kapsamli olmasi, kamu sektorii alaninda etkin

bir rol aldiginm1 gostermektedir.

Goriildugi tizere stratejik yonetim anlayisi 1980°1i yillardan itibaren kurumlarin
odak noktasit haline gelmeye baglamistir. Stratejik yonetimle birlikte kurumlarda
planlanan faaliyetlerin, ekonomik ve sosyal agidan pozitif bir katki sunabilmesini
saglamak amaciyla daha sistematik bir yap1 kurulmaya baglanmis ve boylece uzun vadede
gerceklestirilmesi amaclanan hedeflere daha istikrarli bir yol haritasinin ¢izilmesi
saglanmistir. Bununla birlikte dis ve i¢ ¢evre faktorlerini analiz etmekte ve analitik
yontemleri kullanarak karsilasilabilecek problemleri detayli ve stratejik olarak

incelemektedir.

Stratejik yonetim kavrami, kamu sektorii veya 6zel sektoriin icinde yer alan
kurumlarin gelecege yonelik orta veya uzun vadeli planlama yapma asamasinda risk ve
tehditleri onceden analiz etmesi ve finansal kaynaklarin etkin kullanilarak belirlenen
hedeflere ulasilmasinin saglanmasi amaciyla organize edilen faaliyetlerin mali
kontroliinii basarili bir sekilde gerceklestiren anlayis olarak agiklanmaktadir. Baska bir
tanima gore ise kurumlarin farkl ve ayirt edici 6zelliklere ulasmasini saglayan ileriye
doniik planlamalarin yapildigt ve bu planlamalarin silireg iginde farkli yollarla
denenmesine olanak saglayan projelerin gelistirildigi bir yoOnetim teknigi olarak
tanimlanmaktadir (Cora ve Aydin, 2023: 39). Bir organizasyonun stratejik yonetim
anlayis1 ¢ercevesinde degerlendirilmesi, yapilan organizasyonu yoneten birimlerinin

onemli kazanimlar elde etmesini saglayacaktir.

Glinlimiizde teknolojinin gelismesiyle birlikte ¢alisma ortaminin hizli bir sekilde
degisim ve etkilesim siireci yasamasi, kurumlarda yonetim bi¢iminin etkin ve stratejik bir
sekilde olusturulmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Ust ydnetim kadrosunun nitelikli
personel tarafindan olusturulmasi hem basar1 oran1 yiiksek programlarin gelistirilmesini
kolaylagtirmakta hem de etkili bir denetleme mekanizmasiyla bu planlarin verimli bir
sekilde uygulanmasina katki sunmaktadir. Ayrica dis ve i¢ ¢evre faktorlerinin detayli bir
sekilde analiz edilmesi, yoneticilerin planladigi organizasyonlarin amacina ulagabilmesi
icin son derece Onemlidir (Cetinkaya ve Giilbahar, 2019: 350). Ciinkii gelecegi

ongorebilmek i¢in diinya genelinde yasanan degisimler detayli olarak tahlil edilmeli,

25



donemin sartlarina uygun bir planlama yapilmali ve bununla birlikte kurumlar yapisal
olarak giincelligini yitirmeden inovasyonun gelistirilmesine 6zen gostermelidir. Cevresel
faktorleri dikkate almadan yapilan strateji gelistirme ¢alismalarinin etkin olmasi gii¢
olmakta ve kurumlar yok olma tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadir. Yoneticiler
sistemsel acidan fayda saglayan uygulamalar hayata gecirebilmek adina tutarl
davraniglar sergilemeleri 6nem arz etmekte ve genel degerlendirmeleri stratejik boyutta

ele almalar1 gerekmektedir (Oncii ve Anil, 2022: 301).

Diinyanin hizla kabuk degistirmesi ve uluslararasi rekabet kosullarinin giderek
zorlagsmasi nedeniyle Orgiit stratejilerinin etkin bir sekilde olusturulmasi ve nitelikli insan
kaynagi se¢imi ¢ok onemli bir hale gelmistir (Miicevher ve Demirgil, 2021: 211).
Yonetim biriminin biitiin kademelerine ve yonetim fonksiyonlarina, ana problemleri tiim
yonleriyle analiz etme, stratejik bir bakis agis1 getirme ve yapilmasi gereken dncelikleri
belirleme gibi yonetim becerileri, stratejik yonetim anlayisinin uygulanmasiyla miimkiin
olmaktadir. Stratejik yoOnetimle birlikte yonetici sorumluluklarinin, temel degerlerin,
planlanan organizasyonun ulasmak istedigi ana hedeflerin ve karar mekanizmalarini
olusturan idari yapinin stratejik bir bakis acisiyla ele alinmasi sistematik bir yaklagimin
olugmasina katki sunmaktadir. Kurumlar, stratejik yonetim anlayisimi niteliklerini
kullanarak gelecege dair planlamalar yapmakta ve bu planlamalar neticesinde
organizasyonlarin genel ¢ercevesini olusturmaktadir (Giiglii, 2003: 70). Bu planlamalarin
basartya ulasabilmesi i¢in Onemli Olglide etkiye sahip olan ve stratejik yOnetimi
yonlendiren araclar1 bulunmaktadir. Bu araclar kurumlarin siirekliligini saglayan vizyon
ve misyondur. Vizyon, kurumlarim uzun vadeli bir perspektifte organizasyonlari
belirlemelerini saglamakta ve bununla birlikte ulagmak istedigi hedefler olarak
nitelendirilmektedir. Misyon ise kurumlarin temel amacini ve var olma nedenini gosteren
bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Amac ve hedeflerin basarilabilmesi i¢in stratejik bir
planlamayla 6zel eylemler ve kriz aninda atilmasi1 gereken adimlar belirlenmelidir. Bu
faaliyetler kapsamli bir sekilde degerlendirilmeye alinmaz ise biitiin organizasyonlarin

gelecegi risk altinda olacaktir (Kayar Celik ve Aytar, 2019: 131).

Stratejik yOnetimin, bilim ya da uygulama sanati olarak tanimlanmasinda,
kurumlarin hedeflerine ulagmasi i¢in ortaya koydugu pozitif etki biiylik bir etkendir.

Stratejik yonetim anlayisina sahip kurumlar, yonetim siireglerini ytiriitebilecek yetkinlige
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sahip olmakta ve destekleyici bir nitelikte rol almaktadir. Bu agiklamalardan yola ¢ikarak
stratejik yonetimin fayda sagladigi temel konulari su sekilde siralayabiliriz (Kaya, 2010:
28):

e Yoneticilerin detayli olarak planladigi ve temel konularin iizerinde titizlikle
durdugu organizasyonlarin, kurumsal acidan degerlendirildiginde, biitiin
fonksiyonel birimlerin o planlamaya odaklanmas1 gerekliligini ortaya
cikarmaktadir.

e Dis cevre kosullarinin iyi bir sekilde analiz edilmesiyle olusturulan plan ve
programlara, i¢ yonetim mekanizmasimnin da pozitif katkilar sunmasinin
saglanmasi.

e Uzun vadeli stratejik amaclar1 ve hedefleri belirleme siirecinden 6nce etkin ve

destekleyici, kisa vadeli, taktiksel ve islevsel siireglerin hayata gegirilmesi.

Stratejik yonetimin i¢inde yer alan islemlerin gerceklesebilmesi icin ii¢ asama
vardir. Birinci agamada belirlenen amag ve hedeflere ulasabilmek icin temel stratejilerin
gelistirilmesi ve detayl stratejik planlamalarin yapilmasi. Bu asamada siire¢ iginde
yasanan gelismelere gore planlamanin giiclii ve zayif yonleri belirlenmekte ve dig
cevreden gelebilecek tehditlerin engellenerek siireci basarili bir sekilde yonetme gorevi
iistlenmektedir. Ikinci asama ydnetim birimiyle ¢alisanlarin uyumu neticesinde belirlenen
stratejik planlarin uygulanmas siirecidir. Ugiincii asama ise uygulanan stratejik planlarin
detayli bir incelemesi yapilarak gerekli denetim mekanizmasinin etkin bir sekilde rol
almasmin saglanmasidir. Bu ii¢ asama stratejik yoOnetim anlayisinin temelini
olusturmaktadir. Ancak yasanan teknolojik gelismeler ve degisen yoOnetim anlayisi

modelleri, yeniliklere agik olmay1 daima gerekli kilmaktadir (Genco, 2021: 282).

Strateji ve stratejik yonetim anlayisi, kurumlarin gevresel faktorlerle yeterli
uyumu saglamasinda ve beseri giiclerin etkin ve verimli kullanilmasinda 6nemli bir yere
sahip olmustur. Ciinkii ¢evre analizinin derinligine bir bakis ag¢isiyla ele alinmasi ve bu
dogrultuda plan, program ve hedeflerin belirlenmesi stratejik yonetim diislincesinin
benimsenmesiyle miimkiin olmaktadir. Ayrica yoneticiler tarafindan politikalarin, plan
ve programlarin, denetiminin ve kontroliiniin yapilmasina olanak saglamaktadir. Bu

yaklasimla yonetim anlayis1 degerlendirildiginde, dis ¢evrenin listesinden gelmenin ve
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belirlenen amaglara ulasmanin 6niinde ¢ok fazla engel kalmayacagi net bir bi¢imde

goriilmektedir.

Kurumlar, stratejik yonetim anlayisini temel alan bir yonetim sistemi belirlerken

bircok unsurdan etkilenmektedir. Bu unsurlar asagidaki sekilde gdosterilmeye

calisilmigtir.
CEVRE
. Orgiit ve
Tedarikgiler Yéneticiler Personeller

CEVRE

Sekil 2.1. Stratejik Yonetim Siireci

Kaynak: R. Edward Freeman, Strategic Management: A Stakeholder Approach, Ingiltere, Cambridge
University Press, 2010, s.6.

Stratejik yOnetim siirecinin Orglitlerin yapisina en degerli yansimasi, {ist
yoneticiler ile ¢alisanlarin, miisterilerin ve soz hakki sahiplerinin iist diizey bir uyum
iginde ¢alismasinin saglanmasidir (Yiiksel, 2023: 234). Bu uyumun olusmasi temelinde
bir risk olusturmamak icin ¢evresel faktorleri de dikkate almak gerekmektedir. Y onetim
stratejisini belirleme asamasinda insan kaynaklar1 biriminin stratejik 6zelligini etkin bir

sekilde ortaya koymasi gerekmektedir. Alaninda gercek¢i ve basarili caligmalar yapmali
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ve bu caligmalarin analizlerini biitiin aktdrleri icine alan bir degerlendirme siireciyle
yonetmesi gerekmektedir. Ozellikle islevsel olarak etkinligini ¢alisanlar ve cevresel

aktorler tiizerinde hissettirmesi son derece Onem arz etmektedir.
2.2.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik niteligi, 1970°li yillarin sonlarina dogru
aragtirmacilar tarafindan kesfedilmeye ve ilgi gosterilmeye baslanmistir. Bu siiregte
klasik insan kaynaklar1 yonetiminin yeniden yapilandirilmasiyla, caga ve doneme uygun
modern bir insan kaynaklari yonetimine ge¢is siireci baslamistir. Bu gelistirilen yeni
modelin temel dzelligi stratejik boyutta koklii degisiklikler igermesidir. (Oztiirk ve Uysal,
2022: 231). Gilinimiiz diinyasinda varligini hissettiren ve giderek artan rekabet
kavramindan avantajl ¢ikabilmek i¢in kurumlar yapisal bir degisiklik siireci baslatmakta
ve insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik bakis agisinin birlikte diisiiniilmesi gerektigini
ortaya koymaktadir. Kurumlarin performansini yiikseltmek ve bireylerin etkili bir sekilde
calismasini saglayabilmek icin plan ve programlara stratejik bir boyut getirilmeli ve

strateji, amag ve hedeflerle biitiinlestirilmelidir.

1990’lh yillarla birlikte strateji kavraminin kritik bir 6neme sahip olmasi,
kurumlarin gelecegini planlanmasi siirecinde etkili olmus ve uygulama alaninda etkin bir
rol alarak insan kaynaklar1 yonetimine yeni bir anlam kazanmustir (Yiksel, 2023: 237).
Bu yeni kavramla birlikte, yonetim yapisina uygun, uzun vadeli plan ve programlar
olusturularak verimliligin artirllmasi hedeflenmekte ve bununla birlikte c¢alisanlarin
belirlenen stratejilerle uyumla hale getirilebilmesi igin istek ve talepleri dikkate alinarak
denetimi ve kontrolii saglanmaktadir. Kurumlar rekabet avantaji saglayabilmek ve
hedeflerine ulasabilmek i¢in yapilan ¢aligmalarin temeli olan insan kaynagi konusunda
deger verme anlayisii 6n plana ¢ikarmaya baslamustir. Insan kaynagmin &neminin
anlasilmasiyla, calisan performansini pozitif olarak etkileyen uygulama politikalar

gelistirilmis ve insan temelli faaliyetler onemli hale gelmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, yoneticilerin belirledikleri misyon ve vizyon
dogrultusunda hedefledikleri performans seviyesine ulagsmasi ve bu hedeflere
ulasilmasii saglayan calisanlarin aidiyet duygusunu gii¢lendirerek stirdiiriilebilir bir

rekabet avantaji ortaminin yaratilmasii saglayan politikalar1 benimsemektedir (Ozcelik
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ve Dogan, 2021: 291). Kurum yoneticileri, insan faktoriinii faydali bir sekilde
kullanabilmek i¢in temel odak noktalar1 belirlemistir. Bu odak noktalari, ¢alisanlarin
yonetim anlayisi ile biitiinlesmesi ve ¢alisanlarin morallerini yiiksek tutarak kaynaklarin
verimli bir sekilde kullanilmasidir. Ayrica kurumlarin = gelistirdikleri yonetim
politikalarinda basarili olabilmesi i¢in stratejik bir yonetim anlayisi benimsemeleri,
organizasyon Kkiiltiirii olusturmalari, insan kaynaklari biriminin uygulamalar1 ile
yonetimin temel stratejilerinin biitiinlestirilmesi ve uyumun saglanmasi, calisanlarin
performansinin 6nemsenmesiyle kaynaklarin verimli sekilde kullanilabilmesi, 1is

stratejileri tespit edilmesi ve bu tespitlere uygun planlamalarin yapilmasi gerekmektedir.

Kurumlarda, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temel anlayigina sahip
cikilmasiyla birlikte ¢alisanlarin is tatminini saglamasi, esneklik avantajinin saglanmasi,
hedeflenen calisma performansinin yakalanmasi ve c¢alisanlarin sorunlarinin ¢oziilerek
ise bagliliginin artirilmasi gibi olumlu etkiler ortaya ¢ikmaktadir (Kiligaslan ve Marsap,
2018: 7). Stratejik yonetim anlayisiyla, ¢alisanlarin beklentileri karsilanmakta ve bu
beklentilerin karsilanmasi sonucu performanslarinin artmasiyla planlanan hedeflere
ulagilmasi kolaylasmaktadir (Demirel ve Sendogdu, 2023: 36). Ayrica insan kaynaklart
ile stratejik bir baglamda biitiinlik olusturularak kurumlarin belirlemis olduklarn
politikalar ve planlar dogrultusunda hedefe ulagilma imkani sunmaktadir. Bununla
birlikte insan kaynaklari biriminde, yonetim uygulamalariyla ilgili detayli bir analiz
yapilmasi ve ¢alisanlarin performansinin degerlendirmelere tabi tutulmasi stratejik insan
kaynaklar1 yoOnetiminin O6nemli katkilarindandir. Bu baglamda stratejik insan
kaynaklarinin, ¢alisanlar iizerinde temel etkilerinin oldugu goriilmektedir. Bu etkiler, ise
alim ve yiikselme stireclerini, licret politikasini, performans dl¢limiinii, tazminat ve sosyal

haklarmni kapsamaktadir (Diizcii, Bayram ve Onder, 2024: 89).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin planlamas: yapilirken birbirine zit
olmamasina dikkat edilmelidir. Ayrica yonetimin belirledigi plan ve programlarla uyum
icinde olmaya Ozen gostermeli ve performans artirict modeller gelistirmeye
odaklanmalidir. Insan kaynaklari yonetiminin stratejik dzelligi verimli kullanildig1 zaman
kurumlarin amag ve hedeflerine ulagsmasi daha kolay olmaktadir. Verimlilik ve finansal
performans agisindan bir basariya ulasilmak i¢in mutlak bir uyumun yakalanmasi 6nem

arz etmektedir (Acar ve Cigek, 2021: 1281). Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir
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organizasyonun planladigi ve arzuladigi sonuglara ulagsmasina biiyiik katki sunmaktadir.
(Ozsahin ve Oztiirk, 2024: 342). Ayrica bu kavramin temeline odaklandigimizda, nihai
hedef olarak basaril1 bir sonuca ulagsmasi beklenen farkli ¢oziimlemelerin ve ¢ikarimlarin
oldugu goriilmektedir. Diinyada biiyiikk gelisme gosteren bu yoOnetim anlayisinin
benimsenmeye baslanmasiyla dinamik bir degisim siireci yasayan kurumlarin, kiiresel
rekabet ortaminda gii¢lii kalabilmesi ve varligini siirdiirebilmesi kolaylasacaktir. Clinkii
bireylerin yeteneklerine ve becerilerine 6nem veren, insan kaynagini Onemseyen,
calisanlarda entelektiiel birikimi artiracak egitimler planlayan, rekabet avantajini
saglayacak ek degeri yaratma ve c¢alisanlart yonetebilecek bir organizasyon olusturma

yetenegine sahiptir.

Yogun rekabet ortaminin yasandigi ve nitelikli insan giiciiniin degerli oldugu bir
donemde stratejik insan kaynaklari yonetimi hem giliniimiize hem de gelecege yonelik
stratejik ve onemli projeler gelistiren bir yaklagimdir. Bu yaklagimla sinirli kaynaklarin
gelecege yonelik planlamasi yapilmakta, insan kalitesinin artirilmasia yonelik egitim
programlar1 hazirlanmakta ve deger yargisiyla ilgili belirli bir standart olusturulmaya
caligilmaktadir (Erdogdu ve Salepcioglu, 2020: 294). Klasik insan kaynaklar
yonetiminin aksine stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uzun vadeli ve genis kapsamli
planlar icermektedir. Bu sebeple stratejik insan kaynaklar1 yonetimi sadece kurumlarin

yOnetim yapisi ve ¢alisanlar ile ilgili konularda hareket etmemektedir.

Glinlimiiz yonetim anlayisinda g¢evresel faktorler biiylik 6nem arz etmektedir.
Insan kaynaklar1 birimlerinin, gelecege yonelik planlarm gelistirilebilmesi igin bu
faktorleri derinlemesine analiz etmesi gerekmektedir. Bu cevresel faktorleri i¢ cevre
faktorleri ve dis cevre faktorleri olarak ikiye ayrilmaktadir (Hatipoglu ve Toprak, 2023:
135). I¢ gevre faktorleri, kurumun amag ve hedefleri, kurum kiiltiirii, yonetim stratejisi,
yoneticilerin yaklasimi, organizasyon ile is¢i uyumu ve belirlenen politikalardir. I¢ cevre
faktorleri, kontrol mekanizmasinin isletilmesi ve denetimlere agik olmasi yoniinden dis
faktorlere gore daha kolay yonetilebilir. Bu faktorler, insan kaynaklart yonetim
politikalart agisindan c¢ok degerlidir. Ciinkii insan kaynaklarinin, yoneticilerle uyum
icinde ¢alismasini saglamakta ve ¢alisanlarla arasindaki etkilesimi belirlemektedir. Dis
cevre faktorleri ise ekonomik kosullar, isgiicii piyasasi, vatandaslar, gelisen teknoloji,

kanunlar, rekabete etki eden cografi kosullar, kiiltiirel ve politik etkiler seklinde
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siralanmaktadir. Bu ¢evre faktorleri stratejik insan kaynaklari yonetimini bir¢ok yonden
etkilemekte ve gelismesine dnemli katkilar sunmaktadir. Dig ¢evreyi, yonetim yapisini ve
anlayisin1 disardan etkileyen her tiirlii glic kaynagi olarak aciklayabiliriz. Dis ve i¢
faktorlerin  hepsi insan kaynaklari yonetimi politikalarinin uygulanmasi ve bu
uygulamalarda verimliligin saglanmasi1 amact giidiilmesi sebebiyle biiylikk 6nem arz
etmektedir. Insan kaynaklar1 biriminin belirledigi stratejilere ulasabilmesi i¢in bu iki
faktoriin hassasiyet icinde yakindan izlenmesi gerekmektedir. Kurumlarin basarili
olabilmesi amaciyla ¢evre faktdrlerinde yasanan degisikliklerin titizlikle takip edilmesi

Onem arz etmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin daha iyi anlasilmasi amaciyla yonetim

modeli sematik olarak Sekil 2.2’de gosterilmistir.

Dis Cevre
Vatandagslar,
Iktisat,
Teknoloji,
Piyasa Personel
egilimleri, Devir Hiz1 | Kanunlar | Calisanlar
Rekabet, y'y
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/ kosiuar Performans
is IK Stratejisi v
KURUMSAL |_, stratejisi _>| K ! Egitim
| planlamas, I
1 I Is ve calisma I v
sistemlerin | Tazminat
Kurum I :
il : olusturulma31 |
o | Personelinne | 1
Sistem, i - :
lisan yap as:agl ve ! P |
Ga i(l . | neye ihtiyact i .?rsf’ne.
yeteine 'erl, | oldugu ! iligkileri
Y Onetim i |
stratejileri,
Uyum,
Politikalar
i¢c Cevre

Sekil 2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Modeli

Kaynak: Fatma Yesilkus, Onur Basar Ozbozkurt ve Emel Bahar, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uzerine Profesyonel Uygulamalar: Nitel Bir Arastirma”, insan Ve Toplum Bilimleri Arastirmalar
Dergisi, Cilt 10, Say1 4, 2021, 5.3052.
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Sekil 2’de anlatilmak istenen modelden hareketle, kurumlarda insan kaynaklarini
temel alan bir stratejiyle insan kaynaklari yonetimi politikalarinin uygulandigi ve
calisanlarin performansi ile motivasyonunu 6nemseyen bir yapiya donistiirildigi
goriilmektedir. Ayrica belirlenen ve ulasilmasi arzu edilen projelerin ve hedeflerin is
stratejileriyle birlikte degerlendirilmesi amaciyla g¢alisanlarin niteliklerinin artirilmasi
planlanmakta ve bununla birlikte ddiillendirme, yeteneklerini gelistirme, konforlarini
saglama gibi organizasyonlar stratejik olarak ele alinmaktadir. Son olarak stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi modeli, yonetimin kurumsal strateji 6zelliklerini gelistirmesiyle, i¢
ve dis cevre faktorleri hakkinda detayli degerlendirmeler yapmakta ve yasal ¢ercevelere
dayandirilarak olusturdugu sistemin insan kaynaklart biriminin fonksiyonlariyla

biitiinlesmesini saglamaktadir (Yesilkus, Ozbozkurt ve Bahar, 2021: 3053).

Kurumlarda, stratejik insan kaynaklari yonetiminin amaci uzun vadeli bir
planlama ile orgiitiin varliginin garanti altina alinmasi, stratejik yonetim politikalariyla
yiiksek 1§ performansinin saglanmasi ve kaynaklarin verimli kullanilmasi sayesinde
maliyet etkinliginin hedefe ulasmasi olarak degerlendirilmektedir. insan kaynaklari
biriminin, yonetim bi¢imi anlayisina stratejik yonetimi dahil etmesiyle birlikte uzun
vadeli siirecte organizasyonlara yansimasi yetenekli ¢alisanlar ve etkin faaliyet gosteren
departmanlar olacaktir. Bu yonetim anlayiginin kabul gérmesi donanimli ve becerikli
personele ulagsmaya, geneli ilgilendiren problemlerin kisa siirede ¢oziilmesine, gelisen
teknolojiye adapte olmaya, calisanlarin yaptig1 isi sahiplenmesine ve planli kaynak
kullanimina olanak saglamaktadir(Ozsungur, 2017: 11). Bu nedenle insan kaynaklar
yonetimini stratejik niteligini ortaya ¢ikarmak i¢in bazi konularin benimsenmesi
gerekmektedir. Bu konular, yapilan agiklamalar 1s18inda asagida siralanarak belirtilmistir
(Akduman ve Hatipoglu, 2020: 30).

e Insan kaynaklari yonetimine stratejik bir boyut kazandirilmasi ve bununla birlikte
planlanan organizasyonlarin amag¢ ve hedeflere ulasilmasi i¢in kazandirilan
stratejik boyutun verimli bir sekilde degerlendirilmesi

e Personellerin nitelikli ve donanimli olmasint saglayacak egitim programlarinin
planlanmasi

e Yasanan teknolojik gelismelerle birlikte insan kaynaklar1 biriminin etkin bir rol

almasi
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e Stratejik yonetimi temel alan uygulamalarin hayata gegirilmesi

e Kurum yapisinin donemin sartlarina uygun yenilik¢i bir bakis agistyla
tasarlanmasi

e Basarili insan kaynaklart politikalar1 uygulanarak belirlenen hedeflere
ulasilmasini saglayacak dogru personellerin kurumda ¢alistirilmasi

e Kurumda uzun vadeli programlar i¢in detayli analizler yapilarak yeterli insan
kaynaginin belirlenmesinin saglanmasi

e (Calisanlarin yiiksek motivasyona sahip olmasmi saglamak ve performansini
yiikseltmek i¢in yeterli licret ile destekleyici yan haklarin verilmesi

e Kurumun gelecegine yonelik insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin

belirlenmesi

2.3.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklari yonetimi kavraminin incelenmesiyle ortaya g¢ikan
0zelligin insan kaynagini temel alan ve bununla birlikte insan kaynaklar1 prensipleriyle
uyum saglamayi Onemseyen stratejik yonetim anlayisi oldugu goriilmektedir (Akdemir,
2005: 440). Stratejik yaklagimlar bireysel performansi esas almak yerine daha
profesyonel bir bakis agis1 getiren ve tiim ¢alisanlar1 kapsayan ekip anlayigini esas alir.
Kurumlar, insan kaynaklar1 alaninda stratejik yonetimi etkin ve verimli kullanarak
calisanlarin tutum ve davraniglarini kontrol altina almakta ve yonetim uygulamalariyla
biitlinlesmesini saglamaktadir. Bu diislince anlayisiyla ¢alisanlarin, kaynaklari en faydali
sekilde kullanmalarin1 saglamakta ve sistematik hale getirmektedir. Ayrica diinyada
yasanan gelismeler diizenli olarak takip edilmeli ve yoneticilerin yaptigi planlamalar
gelismelere gore tekrardan gilincellenmelidir. Bu anlayis etkili bir yonetim yapisinin ve

giiclii bir kurum kiiltiirliniin olugmasi agisindan son derece 6nem arz etmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin sistematik olarak temel bir yapiya kavugmast
amaciyla insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik anlayisa 6zgii niteliklere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu niteliklerin olugsmasina hizmet edecek temel Ozellikler sunlardir

(Cingdz ve Akdogan, 2015: 101):
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e Uzun dénemli planlamalarla siirecin yiiriitiilmesini saglamaktadir. Insan
kaynaklart yoOnetimi fonksiyonlar1 bu planlamalarla stratejik bir nitelige
kavusmaktadir.

e Insan kaynaklari faaliyetleri ile stratejik ydnetim anlayisinin biitiinlestirilmesine
odaklanilir.

e Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, kurumlarda insan kaynaklar1 birimi
ve performans iligkileri arasinda temel odak noktasi olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

e Yoneticiler, stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle birlikte nitelikli ve yetenekli
personelleri se¢im asamasinda basar1 oranini yiikseltmektedirler.

e Ust kademe yoneticileri stratejik yonetim anlayisiyla birlikte organizasyonlarda
gorev alan calisanlarla etkili ve faydali bir sinerji olusturmaktadir. insan
kaynaklarimin stratejik niteligiyle birlikte karsilikli iligkilerin  gelismesi

saglanmaktadir.

2.4.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Yaklasimlar

Kurumlarin yapis1 ve gelecegi goz ardi edilmeden olusturulan orglit stratejisi,
calisanlarin yeteneklerinin farkliligini, degerlerini ve donanimlarini temel alan genis bir
ag1 kapsamaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dayandigi temel kuramlar,
kurumlarin performansini giiclendirerek biitiin dis tehditlere, rekabete ve degisime adapte
olacak bir calisan profili olusturmakla birlikte ¢alisanlarin temel hedeflerinin, yonetimin
planlar1 ve amaglar ile biitiinlestirilmesini saglamaktadir (Giirbiiz, 2013: 9). Ayrica
program dahilinde gergeklestirilen planlamalarin, Orgiitsel strateji baglaminda
degerlendirildiginde ne kadar basarili oldugu ve genel olarak yapisal siireglere katkisinin
ne seviyede oldugu stratejik yonetimin dayandig: yaklasimlarla 6l¢iilmektedir. Bununla
birlikte temel stratejilerin gelistirilmesini saglayan bilgili ve yetenekli yonetim
kademesinin bulunmasi ve tecriibe kazanma siirecinin izlenmesini saglayan yontemlerin
olusturulmas1 son derece dnem arz etmektedir. Ciinkii stratejik bir yonetim anlayigini
stire¢c igerisinde etkin bir sekilde kullanmanin temel dayanagi bu ozellikler ve
uygulamalardir. Kurumlarin basarili olabilmesi ve 6rgiitsel performansini koruyabilmesi
i¢in stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temel dayanak noktasi olan yaklagimlarin 1yi

analiz edilip dogru bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir.
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Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde en kritik stratejik unsuru belirlemesi ve
bunu ¢evreye uyumlu bir sekilde yapmaya Ozen gostermesi siirecini teorik olarak
inceledigimizde bir¢ok yaklasimin var oldugu sonucuna ulagilmaktadir (Akdemir, 2010:
440). Y onetim anlayisinin etkin bir sekilde belirlenebilmesine olanak saglamak igin giiglii
bir insan kaynaklari biriminin olusturulmasi zaruridir. Stratejik yOnetim anlayisini
benimsemis bir insan kaynaklari, uygulamaya koydugu faaliyetler ve organizasyonlarla
yoneticilerin dogru zamanda basarili hamleler yapmasini kolaylastirmaktadir. Bu sebeple
kurumlarin planlamalarina uygun ve kolay adaptasyon siireci gegirecek yetkin
calisanlarin bulunmasi temel yaklasimlari benimseyen ve nihai hedefe ulasmayi
kolaylastiran bir sistemin olusmasina 6nemli katkilar sunacaktir. Fakat bu genel
calismalarm tek basma yeterli bulunmasi miimkiin goziikmemektedir. Insan
kaynaklarinin ne tiir stratejiler gelistirecegini ve hangi planlanmis insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerini benimseyecegini programlayan, kuramsal gerceveleri ¢izilmig
yaklagimlar bulunmaktadir. Kuramsal temelleri karsilik bulan bu yaklasimlar dort baslik
altinda incelenecektir. Bunlar, evrenselci, durumsal, bicimlendirme ve baglamsal

yaklagimlardir.
2.4.1.Evrenselci Yaklasim

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin evrenselci bakis agisiyla ele alindiginda
ortaya c¢ikan temel diislince, oOrgiitsel performans ile en 1iyi insan kaynaklari
uygulamalarinin dogrusal bir odak noktalarmin bulundugu varsayimidir. Bu anlayisla
birlikte insan kaynaklarmin stratejik niteligini ilke edinerek ©ne c¢ikan basaril
uygulamalarin oldugu belirtilmekte ve bu uygulamalarla basarili bir yonetim yapisinin
olusacagi kabul edilmektedir. Bu yaklagimin alt yapisini olusturan ana tez ise basartya
ulagsmis uygulamalarin sistematik olarak uygulanmasi sonucunda yiiksek performans
anlayisin1 ve orgiit yapisim giiglendirecegi diistincesidir (Giirbiiz, 2012: 400). Ayrica
klasik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda bir takim kriterler ve prosediirler
belirlenmesi geregi lizerinde durulmakta ve temel standartlar olusturularak hedeflere

ulagilmaya odaklanilmaktadir (Ceylan, 2016: 20).

Evrenselligi savunan aragtirmacilarin ¢calismalarina gore stratejik insan kaynaklari
yonetiminde en iyi uygulamalar olarak nitelendirilen bazi uygulamalarin, orgiitsel

performansin gelistirilmesine olumlu katki sunmasi amacglanmaktadir. Kurumlarin
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belirledigi stratejilerden bagimsiz olarak insan kaynaklari birimlerinin, gelistirdikleri
stratejilerle yiiksek bir galisma performansi sergilenmesi tezi bu yaklasimda kabul
gormektedir. Genel anlayis olarak ¢alismalarla kanitlanmis en iyi uygulamalarin biitiin
kurumlarda ayn1 basariy1 gosterecegine kesin goziiyle bakilmaktadir (Ayyildiz Unnii ve
Kegecioglu, 2009: 1176). Ancak en iyi uygulamalarin ne oldugu ve hangi kavramlari
kapsadigi konusunda diisiince birligine varilamamistir. Arastirmacilarin en ¢ok
mutabakat sagladigi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin basarili ve yiiksek performans
getiren uygulamalarini genel olarak sayabiliriz. Bunlar yetenek ve bilgiye gore ise alma,
nitelikli egitim uygulamalar1 saglama, kurum i¢i kariyer olanaklari, is saglig1 ve glivenligi
onlemleri, is giivencesi ile birlikte terfi etme firsat1 verme, toplam kalite yonetimi, tesvikli
ticret sistemi ve performansa dayali adil {icret gibi uygulamalarin oldugu goriilmektedir
(Giirbiiz, 2013: 10). Bu baglamda evrensellik yaklasimi, ¢alisanlarin becerilerini
gelistirmesine, yeni yetenekler kazanabilmesine ve ¢alisma motivasyonlarini artirmasina

pozitif bir katki sunmaktadir.

Netice olarak, evrenselci yaklasimin kuramsal temellerinde fikir birliginin
olmamasi ve sektorler arasinda en iyi uygulamalarin farklilik gosterebilecegi gercegi yeni
yaklagimlarin giindeme gelmesine sebep olmustur. Evrensel bakis acisinin, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik anlayisina katkisi degerlendirildiginde ise evrensel
olarak belirli uygulamalarin esas alinmasi, kurumlarin benzer 6zelliklere sahip olmasina
neden olmakta ve stratejik boyutlarinin pasif kalmasina sebebiyet verebilmektedir.
Kurumlarin, yiiksek performans sergileyebilmesi ve basarili olabilmesi igin evrenselci
yaklagimin One siirdiigli temel diislincelerin yani sira insan kaynaklarinin stratejik

boyutunu esas alacak yeni yaklagimlar: da temel alacagi net bir sekilde goriilmektedir.
2.4.2.Durumsal Yaklasim

Evrensel bakis acis1, orgiitsel performansin en iyi seviyeye ulagmasi siirecinin, en
1yi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla bagdastirilmasi gerektigini savunmaktadir.
Durumsal yaklasim bu tanimlamayi reddetmekle birlikte yeni bir bakis acist da
getirmektedir. Durumsalct yaklasim, orgiitiin her kosulda belirli insan kaynaklar
uygulamalarini destekleyen ve siirekli bir bicimde gecerliligini savunan temel yapisini
benimsememekte, insan kaynaklari yoOnetiminin stratejik boyutlu uygulamalariyla

performans yonetimi arasindaki iliskinin durumsal degiskenlere bagli olarak farklilik
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gosterecegini ileri siirmektedir (Ceylan, 2016: 20). Insan kaynaklar1 biriminin
belirleyecegi politikalar biitiin yonetim stratejileriyle birlikte ele alinmali ve Grgiitiin
belirledigi hedeflerle uyumlu olmasina hassasiyet gosterilmelidir. Bu yeni yaklasimin ana
tezi, orgiitsel performansin basarisi i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarin detayli olarak

planlanmasi ve tutarli bir yonetim modeli anlayisinin benimsenmesi gerektigidir.

Durumsal yaklasimin gelisimini hizlandiran en 6nemli etken davranigsal teori
olmustur. Bu teoriye gore insan kaynaklar1 uygulamalarindan hangilerinin belirlenecegi
oncelikle oOrgiit stratejisinin belirlenmesine baglidir. Bu kapsamda orgiit stratejileriyle
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari arasinda yeterli uyumun saglanmasi ve
calisanlarin nitelikleriyle orgiitsel strateji arasindaki baglantinin kurulmasi son derece
onem arz etmektedir. Cesitli strateji modellerine uyum saglayabilmek icin farklh
ozelliklere sahip yetkin ¢alisanlarin olmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakis agist,
durumsal yaklasimin diisiince yapisina temel teskil etmektedir (Ayyildiz Unnii ve

Kegecioglu, 2009: 1178).

Sonug olarak, her donemde en iyi insan kaynaklar1 uygulamalarinin var olacagini
savunan bakis acisin1 reddeden durumsal yaklasim, stratejik olarak farkli diisiince
anlayislarinin  olabilecegini ve bu disilincelerin Orgiit politikalariyla uyumlu
yiiriitiilebilecegini savunmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarini etkileyen gesitli i¢sel
ve digsal faktorlerin de bulundugunu belirtmektedir. Igsel faktorleri orgiit stratejisi,
yapilan programlar ve teknolojiyi kullanma seviyesi olarak ele almaktadir. Digsal
faktorleri ise politik ve sosyal ¢evre, makroekonomik degiskenler ve yasal kurallardir.
Ayrica giinlimiiz sartlarinda var olan teknolojiyi kullanabilme, saglam bir alt yap1
olusturabilme ve biiyiikliik gibi bir takim orgiitsel degiskenleri de degerlendirmeye
almaktadir (Bayat, 2008: 78).

2.4.3.Bicimlendirme Yaklasimi

Durumsallik kuraminin devami niteliginde olan bigimlendirme yaklagimi, diger
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimlarindan farkli olarak insan kaynaklarinin
stratejik niteligine temel olan fonksiyonlar1 ¢ok boyutlu ve etkilesimli bir bigimde
degerlendirmis, yonetim birimlerinin elde ettigi ve detaylandirdig: bilgileri farkli bakis

acilartyla tahlil ederek birgok farkli planlamalarin olugsmasini saglamistir. Bigimlendirme
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yaklagimi goriildigli tlizere diger yaklagimlara gore daha karmasik ve ¢ok
kombinasyonludur. Bu karmasik yapida olusturulan sistemler biitlinciil olarak ele
alinmali ve biitiin bilesenler etkin bir sekilde sisteme dahil edilmelidir. Kurumlarin
yiiksek bir Orgiitsel basariy1 yakalayabilmesi i¢in insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarin1 sistemli hale getirmeli ve degisen kosullara hizli bir sekilde adapte
olunmasimi saglayacak alt yapiyt olusturmalidir. Ayrica olusturulacak sistemin
stirdiiriilebilirligini saglamak adina ekonomik, sosyal ve g¢evresel faktorleri iyi analiz
etmek gerekmektedir. Bununla birlikte i¢ ve dis bilesenler arasinda orgiitsel uyumun
saglanmas1 ve hayata gecirilen sistemin basarili bir sekilde yonetilmesi Onem arz

etmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik niteliginin etkin bir sekilde kullaniimas1 ve
uygulamalara yansitilmasiyla orgiitsel performans daha iyi seviyelere gelmistir. Buna
ilave olarak insan kaynaklar1 birimi uygulamalarinda performansi artirabilmek i¢in bircok
yontemin oldugu ve bu yontemlerin siirece dahil edilmesinin pozitif etki yaratacagi
degerlendirilmektedir. Bu bakis agisiyla es sonluluk ilkesine vurgu yapmakta ve yonetim
birimleri tarafindan insan kaynaklar1 yonetimi vasitastyla uygulanmasinin verimli olacagi
diistiniilmektedir. Es sonluluk ilkesi, yonetim sisteminin farkli bakis agilartyla cesitli
fikirler sunmasi ve bu fikirlerin ulasti§i son noktanin ayni1 veya benzer bir durum olmasi
seklinde tanimlanmaktadir. Hedeflenen sonuglara ulagilabilmesi noktasinda cesitli
kombinasyonlar gelistirme yetenegi, kurumsal performansin maksimum diizeye ulagmasi
noktasinda pozitif katki sunmaktadir (Giirbiiz, 2013: 22). Baska bir ifadeyle, ¢alisanlarin
sistemle uyumlu, verimli bir sinerji olusturmasini saglayacak insan kaynaklari
yonetiminin, birimler arasi ¢abalama birligini gelistirerek Orgiitiin bagarisina biiyiik
katkilar sunmas1 beklenmektedir. Netice olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
bi¢imlendirme yaklasimi, insan kaynaklari biriminin ¢ok yonlii ve ¢esitli gérevlerinin
yapilmas1 noktasinda biitiinlestirici bir katki sunmaktadir. Ayrica ¢evresel ve ekonomik
faktorleri degerlendirmeye alarak tutarli bir yaklagim gosterme c¢abasi, yOnetim
sisteminde daha Ozverili bir tutum sergilendiginin gostergesidir. Kurumlarin temel
stratejilerinin belirlenmesi asamasinda insan kaynaklariin siirece dahil olmasi, plan ve
programlarin basarisi agisindan biiyiik 6nem arz etmekte ve birimler arasi ¢aba birligini

saglamaktadir.
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2.4.4.Baglamsal Yaklasim

Baglamsal yaklagim, stratejik insan kaynaklari yonetimini tiim diinyada genel
kabul gormiis bir tanimlamayla ifade etmekte ve bununla birlikte kiiresel ¢apta bir model
onermektedir. Bu anlayisa sahip ¢ikan bilim insanlarina gore stratejik insan kaynaklari
yonetiminin, orgiit i¢indeki isleyisi ve koordinasyonu organize etmesi yetersiz olarak
goriilmektedir. Bu yaklasimla, c¢evresel faktorlerin insan kaynaklar1 yonetimi
stratejileriyle iliskilendirilmesi saglanmis ve daha 6nce goz ardi edilen sosyal, ekonomik,
politik ve yasal gelismeler ile belediyeler, sendikalar, ticaret odalar1 ve kamu isletmeleri
gibi kurumlarin faaliyetlerini inceleme yoluna gidilmistir. Bu yeni bakis agisiyla birlikte
kurumlarin hedefi sadece orgiitsel performansin yiikselmesi veya basariya ulasabilmesi
olmamistir. Bu hedeflerle birlikte daha biiyiik Olcekte bir sistemin pargasi olarak
goriilmesini saglayacak, kiiresel baglamda, bir tanimlama getirmistir (Ayyildiz Unnii ve

Kegecioglu, 2009: 1179).

Stratejik insan kaynaklari yOnetiminin, baglamsal yaklasim c¢ercevesinde

sistemsel olarak hangi konularla iliskili oldugu Sekil 2.3’te gosterilmistir.

Ekonomik, Siyasal, Teknolojik, Demografik, Yasal, Uluslararas1 ve Sosyokiiltiirel Cevre
\ 4
Stratejik Insan Kaynaklar1 | = insan Kaynaklar
Birimi Cevresi Yonetiminin Stratejik
Niteligi insan
- Kaynaklar
I¢ Faktorler < [~ Y 6netiminin
Stratejik
Insan Kaynaklar Ciktilart
Y 6netiminin
Kurum Cevresi " > Uygulamalari
Orgiitsel
. Faktorler
I¢ Faktorler

Sekil 2.3. Baglamsal Yaklasim

Kaynak: Biilent Bayat, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Niteligi”, Gazi Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 10, Say1 3, 2008, s.80.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, ¢evresel faktorlere olan yaklagiminin
teorik temelleri daha ¢ok endiistri iligkileriyle bagdastiriimakta ve dis ¢evreye olan
hassasiyet giderek artmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda gelistirilen
stratejilerin, islevsel boyutu incelendiginde sadece orgiitsel performans 6zelinde olan
yansimalara bakilmamalidir. Bununla birlikte, uygulanan stratejik anlayisla, ic
dinamiklerde yasanan degisimlerin ve dis g¢evresel faktorlerin nasil etkilendiginin
irdelenmesi gerekmektedir. Daha dnce acikladigimiz ve bilimsel olarak tanimlamaya
calistigimiz evrensel, durumsal, bicimlendirme yaklasimlarini, genis bir bakis acisiyla
degerlendirdigimiz zaman kurumsal temellerinin baglamsal yaklagimla benzer oldugu
goriilmektedir. Ayrica normatif kurami elestirmis ve bununla birlikte diger yaklagimlarin
eksikliklerini gidermede tamamlayici bir rol {istlenmistir. Baglamsal yaklagimin, stratejik
insan kaynaklarina yonelik kiiresel capta bir aciklama getirdigi belirtilmektedir. Bu
yaklagim, genis kapsamli bir model 6nermekte ve diger bakis agilarina goére daha makro

diizeyde ele alinmaktadir.

Baglamsal yaklagimin gelistirilmesi i¢in 6ne siiriilen bir model bulunmaktadir.
Schuler ve Jackson’in, ¢ikar gruplart modeli olarak adlandirdigi bu model, orgiitle
stratejik bakis acisi arasinda bir bag kurmaya odaklanmistir. Ayrica kurumsal yap: ile
calisanlar arasindaki biitlin temas noktalarin1 kapsayan bir temel anlayis olusturmaya
hassasiyet gostermis ve bu anlayisa yonelik detayli eylem planlari gelistirmistir (Bayat,
2008: 80).

Yukarida detayli olarak agiklanmaya ¢aligsilan evrenselci yaklasim, durumsal
yaklagim, bi¢imlendirme yaklasimi ve baglamsal yaklasim, stratejik insan kaynaklari
yonetimini birgok agidan degerlendirerek gelisimine pozitif bir katki sunmayi
hedeflemislerdir. Bu yaklagimlarin ortaya koydugu ¢ikarimlar, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin farkli agilardan ele alinmasina, uzun vadede gelisim gostermesine ve daha
1yl anlagilmasina pozitif katki sunmuslardir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile
kurumlarin performans: arasindaki iliskilere sunduklar1 onemli katkilarla Orgiitsel
performansin gelismesinde temel etken olduklar1 degerlendirilmektedir. Ayrica gesitli
varsayimlart her yoniiyle analiz ederek rekabet avantaji kazanilmasma katki

sunmuslardir.
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Genel hatlariyla aktarmaya c¢alistigimiz bu yaklagimlarin daha iyi anlasilabilmesi
icin aralarindaki fark ve benzerlikleri gosteren bir tablo olusturulmustur. Bu dort
yaklasimin temel 6zellikleri ve nitelikleri, asagida yer alan tablonun incelenmesiyle daha

net bir sekilde anlasilacaktir.

Tablo 2.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Niteligi ile ilgili Yaklasimlarin Karsilastirilmas

Bagimh ve bagimsiz
Temel Varsayim degiskenler arasindaki Analiz Seviyesi
iliskiler
Basarili ve
Orgiitiin En iyi {istiin
Evrenselci performansini artiran | Dogrusal ve genel bir uygulama performans,
Yaklasim en iyi insan uygulama basarili belirli
kaynaklar1 yonetimi performans1 | uygulamalar
uygulamalari vardir. saglar. ile
miimkiindiir.
En iyi uygulamalar Farkli Bazi
reddetmektedir. Durumsal degiskenler, durumsal durumsal
Durumsal Insan kaynaklar bagimli ve bagimsiz caligmalarin caligmalar
Yaklagim yonetimi degiskenler arasindaki hedefi tek uygulama
uygulamalari {igiincii iliskiye katki sunar. bir setine
degiskenlere uygulamadir. | odaklanir.
baglidir.
Stratejik insan
kaynaklar1 Insan kaynaklar1 Daima
Bigimlendirme | yOnetiminin temel yonetimi kaliplarmin sistematik
Yaklagimi kaliplari, insan orgiit performansina bir analiz
kaynaklari etkileri tizerinde durulur. seviyesi
yonetimine
dayanmaktadir.
Stratejik insan Insan kaynaklar Orgiitii
Baglamsal kaynaklar1 yonetimi, yonetimi degiskenleri kapsayan bir
Yaklasim makro sistemin bir onceki sistemle analiz
pargasidir. uyumlastiriimigtir. seviyesi

Kaynak: Ceylan H. , Stratejik insan Kaynaklar1 Y6netiminin Calisanlarin Verimliligi Uzerindeki Etkisi:
Ispark A.S. Ornegi, 2016, s.23.
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2.5.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisinin Gelecegi

Tarihsel siire¢ i¢inde kurumlar var oldugu donemin sartlarina gore yapisal
degisimler yasamis ve dnemli ilerlemeler kaydetmistir. I¢inde bulundugumuz dénemin
geldigi seviyeye bakildigi zaman ise gelisen teknolojinin, dijitallesen is siireglerinin
oldugu bir is hayatinda uyum siirecinin mutlak énem kazanacagi ve bunun da insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteligiyle miimkiin olabilecegi degerlendirilmektedir
(Asiltiirk, 2019: 542). Clinkii kurumlarin artan rekabet ortaminda varligini siirdiirebilmek
icin stratejik insan kaynaklari yOnetiminin, calisanlarin becerilerini gelistirecek,
yeteneklerini kesfetmeyi saglayacak, yenilikgiligi takip edecek ve kurumlarin, teknolojiyi
etkin bir sekilde kullanarak hedeflerine hizli bir sekilde ulasmasini saglayacak insan
kaynaklar1 uygulamalarindan daima etkin bir sekilde yararlandigi goriilmektedir.
21.yiizyilda ise kurumlarin yasadig: teknolojik degisim ve ortaya ¢ikan yeni is modelleri,
insan kaynaklarinin yonetim anlayisinin giincellenmesi gerektigine olan bakis agisini
giiclendirmis ve dijitallesen bir yenilenme siirecinin gerceklesebilmesi noktasinda insan
kaynaklar1 yonetimini daha stratejik bir konuma getirmistir. Endiistri 4.0’1n ortaya
cikmasiyla birlikte yetenekli ve donanimli insan kaynagina olan ihtiyag artmis ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin bu yenilik¢i bakis agisina gore tasarlanmasi ihtiyaci

dogmustur.

Gilinlimiiz diinyasinda dordiincii sanayi devrimi olarak nitelendirilen ve glinlimiiz
dijital teknolojileri konusunda ¢igir agan Endiistri 4.0 kavrami, iiretim alaninda
geleneksel isleyise son vererek iiretim siire¢lerinin ve yasam alanlarinin dijitallesmesini
saglayan, bilgi ve iletisim teknolojileri ile makine gibi fiziksel bir sistemin birbirlerine
entegre olabilme firsat1 sunan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Orucoglu, 2022: 58).
Bu kavramdan, tarihsel siire¢ i¢inde, ilk kez 2011 yilinda Hannover fuarinda soz
edilmistir. Almanya’da bir¢ok akademisyen ve arastirmaci Endiistri 4.0 kavramina ilgi
gostermeye baslamis ve en ¢ok incelenen konulardan biri olmustur (Filizoz ve Orhan,
2018: 111). Endiistri 4.0 terimi, siber fiziksel sistemler, 3D yazici teknolojisi, nesnelerin
interneti, hizmetin interneti, akilli fabrikalar, biiyiik veri, bulut bilisim, yapay zeka gibi
temel bilesenleri kapsamakta ve bilisim teknolojileri, dijitallesme ve iiretim sektorleri
arasinda bir sinerjinin olusmasini hedeflemektedir (Sendogdu, 2020: 166). Ayrica temel

bilesenlerin disinda teknolojik gelismelerin 1s18inda, iiretim sistemlerini ve {iretim

43



asamalarint hizl1 bir mekanizma durumuna getirmekte ve bununla birlikte ham bilgiyi
isleme siirecinde, detayli analizlerin yapilmasiyla liretim aginin odak noktasi haline

gelmektedir (Sarnig ve Ozutku, 2024: 143).

Endiistri 4.0 ile birlikte literatlire girmeye baslayan teknolojik sistemler arasinda
ana temel bilesenlerden olan siber fiziksel sistemler, akademisyenlerin en ¢ok tizerinde
durdugu konulardan biri olmustur. Siber fiziksel sistemler (CPS-Cyber-Physical
Systems), fiziksel diinyay1 daha verimli kullanabilmek adina siber teknolojiler tarafindan
desteklenen ve koordinasyonu iceren sistemler olarak tanimlanmaktadir. Fiziksel ve
dijital ortamlardaki kontrolii saglayabilmek ve teknolojik cihazlarla izleme kabiliyeti
kazanabilmek i¢in akilli robot, sensor gibi fiziksel makineleri destekleyen sistemler
gelistirilmistir (Sahin ve Yilmaz, 2021: 145). Ayrica liretim alaninda yiiksek verimliligi
saglayabilmek ve etkinligi artirabilmek icin olusturulan dijital ortamin temel dayanagi
siber fiziksel sistemlerdir. Bu sistem ile uygulamalar, internet sayesinde diinya ¢apinda

etkilesime girebilmektedirler.

3D yazici teknolojisi, tiretim alanlarinda dijital bir gosterimi, katmanlar seklinde
inga ederek ii¢c boyutlu fiziksel modeller olusturabilmeyi miimkiin kilmaktadir. Ayrica
siire¢ icinde ¢esitli kombinasyonlar yaratarak bir¢ok alanda islevsel {irtinler gelistirmeyi
basarabilmektedir. Bu alanlar egitimden ulasima, iletisimden sagliga, sehir mimarisinden
dijital doniisiime ve gidadan iiretime, birgok endiistri tiretimini kapsamaktadir. 3D yazict
teknolojisi, modelleme ve fiziki ortama aktarim konusunda farkliliklar gosterebilmektedir

(Sendogdu, 2020: 166).

Diinyada biiyiik bir veri aginin olusmasina zemin hazirlayan nesnelerin interneti
kavrami, farkli kaynaklardan elde edilen verilerin bir araya getirilmesini, planlanmasini
ve cogaltilmasini saglayan bir silire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu kavramla, sanayi
alaninda ve literatiirde bazi yeniliklerin temeli olusturulmustur. Bunlar akilli iirtinler,
akill fabrika teknolojisi ve akilli servis agidir (Goktas ve Baysal, 2018: 1412). Nesnelerin
interneti ile birlikte veri giriginin insanlar tarafindan yapildigi geleneksel yontemlere
ihtiya¢ kalmamakta ve gelismis cihazlar ile araclarin birbirleri arasinda yaptigi veri
aktarim1 sayesinde, toplanan bilgilerin 1s18inda, detayli analizler yapilarak karar

verilmektedir. Ayrica nesnelerin interneti, diinya ¢apinda iist diizey bir veri ag1 sistemi
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olusturmakta ve bu sistem sayesinde kaynaklarin etkin ve verimli kullanilabilmesine

olanak vermektedir.

Hizmetlerin interneti sayesinde genis bant internet teknolojilerinin kullaniminin
yayginlagsmaya bagladig1 goriilmekte ve bununla birlikte sunulan hizmetlere ulasabilme
olasilig1 giderek artmaktadir. Kurumlarin ve 6zel isletme sahiplerinin, temel hizmetlere
ek olarak yeni hizmet teklifleri sunduklar1 ve katma degerli hizmetleri bir arada
kullandiklar1 fikrini sahiplendikleri gériilmektedir. Bu kavram ile birlikte sanal diinyada,
dijitallesmenin faydalarindan yararlanilarak makinelerin, cihazlarin ve araglarin
programlanabilmesiyle, kendi kendilerini yonetebilmesi, planlama yapabilmesi ve
bunlarin 6zelinde isteklere dayali modellerin gelistirilebilmesi amacini tasiyan bir ag
yapisinin olusturulmasi hedeflenmektedir (Tutar ve Ayaz, 2023: 158). Fakat bu dinamik
ag yapisinin, baglanti ve veri aktarimimi kolaylastirmasi, giivenlik a¢ig1 riskini
olusturacagi kacinilmaz bir gercektir. Dijital medya aginin, bilgi bollugunu olusturmasi
neticesinde, hizmetlerin interneti alaninda yapisal reformlarin  yapilacagi

ongoriilmektedir.

Akillr fabrikalar: calisanlar, internet agi ve makineler arasinda giiglii bir
etkilesimin yasandigi fabrikalar olarak tanimlanmaktadir. Bireyler ve yonetim
kuruluglari, donemin sartlarina uygun bir iiretim siireci baslatabilmek adina Endiistri
4.0’ 6ncii oldugu yeni nesil ve modern fabrikalarin kurulmasini temel anlayis olarak
benimsemislerdir. Basarili inovasyon siirecleri ve akilli makinelerin kullanilmasi, tiretim
deger zincirinin gelismesini, analiz edilmesini ve siirdiiriilebilirligini saglayacaktir
(Tirkel ve Bozagag, 2018: 426). Ayrica akilli fabrikalarla birlikte is kazalar1 biiyiik
oranda Onlenmekte, maliyet giderleri azalmakta, iiretimde verim disiikligli minimum
seviyelere indirgenmekte, enerji tasarrufu saglanmakta ve igveren i¢in maliyet artirici
unsurlar sorunu ¢oziilmektedir. Bu teknolojik ilerleme sayesinde is takibi ag baglantilar
tizerinden rahatlikla kontrol edilebilmekte, yapilan plan ve programlarin hedeflenen
tarihte bitirilmesine olanak saglamakta ve stratejik oneme sahip konularda bagar1 oranini
yiikseltmektedir. Diger yandan geligsmis iiretim agmin sundugu esneklik sayesinde

tedarikcilerin islerini kolaylastirmaktadir.

Kurumlar tarafindan kullanilan bilisim sistemleri, teknolojinin sundugu kaynaklar

sayesinde biiylik hacimli islemleri rahatlikla yapabilmekte ve verilerin giincelligini
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kaybetmeden hizl1 bir sekilde islenmesini saglamaktadir. internetin sundugu olanaklar ile
cok farkli kaynaklardan ¢ok fazla veriye ulasilabilme imkani yakalanmis ve bu sahip
olunan verilerin saklanabilmesi saglanmistir. Biiyiik veri, hacmi ¢ok hizli bir sekilde artan
ve c¢ok fazla bilgi ¢esitliligini kapsayan genis ¢apli veri agimi tanimlamaktadir. Biiyiik
veriyi isleme sistemleri ise ham bilgilerin, veri madenciligi yontemi ile iglenerek
stizgecten gecirilmesini saglamakta ve elde edilen bilgilere bir anlam veya deger
yiiklemektedir (Demiral, 2019: 198). Giliniimiizde dijitallesmenin yansimalarini net bir
sekilde gormekteyiz. Videolar, fotograflar, sosyal medya platformlarinda yapilan
paylagimlar, internet siteleri, uygulama arayiizleri gibi ¢esitli kaynaklardan elde edilen

veriler yapilandirilarak faydali ve anlamli bir bilgi sekline doniistiiriilebilmektedir.

Bulut bilisim, glinlimiizde var olan sistemlerin yeniden tanimlanmasiyla birlikte
yasanan degisimin yarattig1, gelismis bir teknoloji ile bilgilerin, verilerin sanal ortamda
saklanmasii saglamakta ve sinirsiz bir depolama sistemi olusturmaktadir. Ayrica
donanim ve yazilim alaninda gerceklestirilen yenilikler ile internet izerinden anlik olarak
istenilen verilere ulagilabilmektedir. Kurumlar, bulut altyapili sistemleri kullanarak arzu
ettikleri bilgilere erismekte, ihtiyaglarini ve isteklerini karsilama noktasinda avantaj elde
etmekte ve anlik bilgilere kolayca sahip olabilmektedir. Teknolojik araglar ve cihazlarla
hazirlanan bilgiler, bulut bilisimin olusturdugu sistem i¢ine veri olarak girmekte ve
depoda saklanan bu bilgiler internet altyapis1 sayesinde kullanilabilmektedir (Celik, 2021:
438). Bilisim sistemlerinde yasanan bu ilerlemeler, kurum y6neticilerinin, lireticilerin ve
tiikketicilerin bakis acilarini degistirmelerine neden olmustur. Bulut biligim ile is ortamlar1
farklilasmaya baslamis ve yazilim alaninda yasanan ilerlemelere paralel olarak hareket
edilmeye calisilmistir. Bu baglamda kurumlarda calisan personeller istedikleri bilgiye
hizl1 bir sekilde erisebilmekte, yer ve zaman fark etmeksizin verileri elde edebilmekte ve

bliytik verileri depolama sansini yakalamaktadir.

Yapay zeka, insana 0zgii fonksiyonlarin taklit edilerek aynmi seviyede veya
insanlarin diisiince yapisina benzer bir sekilde davranis bi¢imlerine, problem ¢ozebilme
yeteneklerine sahip olan bir teknolojidir. Ayrica gozlem yetenegi sayesinde bilgileri
toplayabilmesi ve bu bilgileri, 6nceden yiiklenen algoritmalar ile analiz edip kendini
gelistirebilmesi, giiniimiiz teknolojilerinde ©6n plana c¢ikmasini saglayan 6nemli

etkenlerdendir (Kaya, 2021: 74). Kurumlar yonetim anlayisini ileri seviyelere
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tasiyabilmek, etkin bir maliyet yonetimi sergileyebilmek, organizasyon faaliyetlerini
verimli bir sekilde tasarlayabilmek ve {iriin kalitesini iyilestirebilmek i¢in yapay zeka
uygulamalarini degerlendirmeli ve bununla birlikte ¢alismalarin isleyis siireclerine dahil
etmelidir (Sarni¢ ve Acar, 2024: 156). Endiistri 4.0’1n bilesenlerinden siber fiziksel
sistemler, hizmetlerin interneti, nesnelerin interneti, biiyiik fabrikalar, bulut bilisim gibi
yap1 taglar1 yapay zekanin sundugu avantajlardan yararlanmakta ve kendi teknolojik
sistemleriyle de katki sunmaktadir. Yapay zekanin sundugu yeniliklerin zamanla farkli
teknolojik gelismeleri tetikleyebilecegi ve bu gelismelere yon verebilecegi ongoriilebilir

bir gergektir.

Endiistri 4.0 kavraminin, gliniimiiz teknolojilerine katkilar1 detayli bir sekilde
aciklanmaya calisilmis ve insan kaynaklari uygulamalarina etkisinin irdelenmesi
gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Ciinkii dijital bilgi cagiyla birlikte yeni kavramlarin ¢alisma
hayatina girmesi ile geleneksel anlayiglarin anlamlarini yitirmeye baslamasi siireci,
stratejik insan kaynaklari yonetimi alaninda da etkili bir sekilde hissedilmistir. Nitelikli
i giicline sahip olmak isteyen kurumlar, dijitallesme siirecine 6nem vermeye baslamakta
ve planlanan organizasyonlarin dinamigini bu dogrultuda belirlemeye 6zen
gostermektedirler. Endiistri 4.0 teknolojisinin yaratti@1 yenilikler, insan kaynaklar
yonetimi alaninda, ¢alisanlara karsi bakis agilarinin degismesini ve aranan niteliklerin
giincellenmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Teknolojik gelismelerin, insan kaynaklari
yonetimine yansimalar1 degerlendirildiginde ise bireye deger veren beseri sermaye
kavramimin yerini dijitallesme ile birlikte dijital araglara birakmaya baglamasi ve
inovasyona verilen degerin artmasiyla yonetim anlayisinin biliyiik degisim gecirmesi,
dijital insan kaynaklar1 yonetimi kavramini dogurmustur. Bu yasanan gelismelerin
sonucunda kurumlar, dijital teknolojiye dayali insan kaynaklar1 yOnetimi sistemi
olusturmaya baslamistir. Bu sistemle birlikte bireysel yeteneklerin gelistirilebilecegi,
yaraticiliga dayali tiretimin desteklenecegi, ¢alisanlarin egitim siireglerinin siirekli olarak
giincellenecegi ve planlanan faaliyetlerin, ¢evresel kosullarin yaratacagi degisikliklere

kars1 hizli reaksiyon gosterebilecegi bir yonetim anlayis1 hedeflenmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi, yasanan bu teknolojik ilerlemeler ile
organizasyonlarin yapisini degistirmis ve dijitallesmeyle birlikte calismalari ag tizerinden

yonetmeye baslamistir. Ayrica siber fiziksel sistemler sayesinde makineler ile sanal
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diinyay1 birbirine baglayan ag yapisini etkili bir bigimde kullanmay1 6grenmistir. Endiistri
4.0 ya da baska bir deyisle dordiincii sanayi devrimi, farkli meslek tiirlerinin ortaya
c¢tkmasina zemin hazirlamistir. Bu baglamda, ise alim siireclerinde istenilen 6zellikler
degisim gostermis, ¢alisma usullerinde yeni yontemlere geg¢ilmis, insan kaynaklari
biriminin stratejik niteligi daha da Onem kazanmig ve gorev tanimlamalar
giincellenmistir. Dijital doniisiimle birlikte nesnelerin yani makinelerin, internet
sayesinde, birbirleriyle kurdugu iletisim yontemlerinin hizli ve basarili bir organizasyon
siireci yaratilmasina olanak verdigi goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalarinin bu
stirece dahil olabilmesi i¢in nitelikli ¢alisanlarin orgiite kazandirilmasi gerekmektedir.
Bunun i¢in de biiyiik verinin kullanilabilmesi biiyiik nem arz etmektedir. Endiistri 4.0’1n
bilesenlerinden olan biiylik veri kavrami, gerekli olan tiim bilgileri depolayabilmekte ve
degerli verileri analiz ederek insan kaynaklari birimine sunabilmektedir. Bu durum insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteligine pozitif katki sunmakta ve siirdiiriilebilirlik

konusunda 6nemli avantajlar sunmaktadir.

Kurumlarin, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarini etkin bir sekilde
kullanabilmek ic¢in Endiistri 4.0 kavramimin getirdigi dijital doniigiim siirecine dahil
olmas1 gerekmektedir. Ayrica insan kaynaklari uygulamalarinin planlanmasi asamasinda
ithtiyac duyulan insan giiciiniin niteligi son derece 6nemlidir. Bununla birlikte, teknolojik
gelismeler 15181nda, otomasyon sistemleri ve yapay zekanin, iiretim siire¢lerine katilmasi
bliylikk 6nem arz etmektedir. Ciinkii rekabet ortaminin oldugu ortamlarda basarili
olabilmek adina dijital ¢agda yasanan gelismelerin takip edilmesi ve sisteme entegre
edilmesi gerekmektedir. Bu sayede, organizasyonlar ve planlamalar amaglarina
ulagabilmekte, Endiistri 4.0’ getirdigi yeniliklerle bir uyum yakalanabilmekte ve
rekabet avantaji elde edilebilmektedir (Sahin ve Bozkurt, 2024: 159). Bu yasanan
gelismelerle birlikte stratejik  insan kaynaklar1 yoOnetimi alaninda bir takim
diizenlemelerin yapilmasi gere8i ortaya ¢ikmaktadir. Calisma kosullarinin degismeye
baslamasi, is giivenligi agisindan yeni planlamalarin yapilmasimi zaruri kilmaktadir.
Ayrica bilgi giivenligi ihlalini 6nleyebilmek ve bilisim suglarinin 6niine gegebilmek icin

giincel yasal diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir (Tiirkel ve Arikan, 2020: 130).

Uretim teknolojileri ve verilere dayali bir dijitallesme ¢agini baslatan Endiistri 4.0

kavraminin, stratejik insan kaynaklar1 yontemine yansimalari ve bu yansimalarin sonucu
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beklenen etkiler {i¢ ana baslikta incelenmektedir. Bunlar; kisisel yeterlilikler, metodolojik
(yontem bilimi) yetenekler ve sosyal yeterliliklerdir. Kisisel yeterlilikler: sabirli olma ve
zamani yonetebilme, zor kosullarda basarili performans yonetimi sergileme, problem
¢ozme kabiliyeti, tartismalar sonunda fikir uyumunu saglama yetenegi, verilen bir gérevi
yapabilme becerisidir. Ayrica bireylerden beklenen davranislar ise kendi motivasyonunu
saglamasi ve hayatinin her aninda karsilasabilecegi olaylara karsi kontrol edebilme
becerisini gelistirebilmesidir. Metodolojik yetenekler: En iyi yontemi uygulayabilme
yetenegi, veri toplama ve analiz yapma becerisi, yaratict ve pratik diisiinme, yasanan
sorunlara ¢ozlim iretme, verimliligi saglayan diisiince anlayisi, bilimsel arastirmalara
odaklanma fikri gibi Ozelliklerle tanimlanmaktadir. Sosyal yeterlilikler ise iletisim
becerileri, sosyal dil 6grenme stratejileri, birlikte calisabilme, ¢alisma siirecinde uyumu
yakalama ve sinerji olusturma, liderlik karakteri ve sosyal ag kurma yetenegi olarak ifade

edilmektedir (Yilmaz ve Yilmaz, 2023: 19).

Stratejik insan kaynaklari yonetimini, Endiistri 4.0 kavramiin yarattigi dijital
bilgi ve teknoloji cagindan bagimsiz diistinmek artik imkansiz hale gelmektedir. Yeni
donemde insan kaynaklar1 yOnetiminin stratejik niteligi, otomasyon sistemlerini
benimseyen, akilli robotlart 6nemseyen, internet agir kullanimini merkezine alan ve
kiiresel dijitalleseme 1s131nda pozisyon alan bir yapida olacaktir. Insan kaynaklari
yonetiminin daha stratejik bir nitelik kazanabilmesi i¢in insan kaynaklar1 birimlerinin,
kiiresel dlgekte dijitallesmeyi ve yasanan teknolojik geligsmeleri takip edecek bir yonetim
agimi olusturmasi biiyiik nem arz etmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin pratik ve
hizli olmasinin saglanmasi, ise alim silirecinin basarili bir sekilde yonetilmesi, sosyal
medyanin etkin bir sekilde kullanilmasi ve dijital sistemlerin benimsenmesi gibi stratejik
konularin, gii¢glii bir inovasyon sayesinde daha etkin ve verimli olmas1 hedeflenmektedir.
Endiistri 4.0 ile birlikte yazilim gelistirme siirecleri biiyiik ilerleme kaydetmis, akilli
iiretim ve ag programlarinin cihazlarla uyumlu hale getirilmesi, bireylerden kaynaklanan
hatalarin  minimum seviyeye indirilmesini saglamistir. Ayrica organizasyonel
faaliyetlerin yapilmasi konusunda profesyonellesmenin saglanmasi, insan kaynaklar
departmaninin, Endiistri 4.0’ yeniliklerini temel alarak olusturdugu, sistem altyapisi

sayesindedir.
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Kurumlarin baglattig1 dijital doniisiim siireci, kiiresel alanda yasanan teknolojik
ilerlemeleri adim adim takip etmeli ve bu gelismelerin Orgiit altyapisina entegre
olabilmesi i¢in c¢aligmalar yiriitmelidir. Endiistri 4.0’1 temel alan yeni stratejiler
gelistirme cabalar1 ve bunlar stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin sistemine dahil etme
slireci yonetim yapisi ve diisiince anlayislarinin degismesinde biiyiik rol oynamistir. Bu
gelismeler neticesinde yeni nesil insan kaynaklari yonetimi anlayisindan bahsetmek
mimkiindiir. Yeni nesil insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisinin etkileri, stratejik
planlamalara, egitim programlarina, uzun vadeli hedeflerin belirlenmesine, performans
yonetimine, ise alim siireclerine, yetenekleri kesfetmeyi saglayacak parametrelere kadar
hissedilmektedir. Son olarak ¢alisanlarin teknolojik yeniliklere adapte olabilmesi igin
egitim ve gelistirme programlarinin planlanmasi ve bu programlarin etkin bir sekilde

uygulanmasi gereklilik arz etmektedir (Kirmizisag, 2021: 165).
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UCUNCU BOLUM
3. KAMU YONETIMi

3.1.Kamu Yonetimi Kavrami

Kelime olarak “kamu”, Tirk¢ede, herkes, biitiin, herhangi bir iilkedeki
vatandaslarin biitiinii; halk gibi anlamlara gelmektedir. “Kamu diizeni”, toplumun
tamamini ilgilendiren diizen anlamina; “kamu sektorii”, devlet tarafindan yiiriitiilen
ekonomik etkinliklerin tamamini kapsamaktadir. “Kamu personeli”, kamu hizmetinde
faaliyet gosteren kisileri, “kamuoyu”, toplumun biiyiikk bir kesiminin belirli bir konu
hakkinda benimsedigi diislince, davranis ve inanglarin toplamini ifade eder. “Kamu tiizel
kigileri”, kamu yararinin gergceklesmesine yonelik kamu giicline sahip gercek ve tiizel
kigileri; “kamu hukuku”, devletin kurulus ve hukuksal agidan isleyisini, devletin
vatandaslarla ve kendi kurumlariyla olan iligkilerini diizenleyen kurallarin biitiiniinii

anlatmaktadir (Eryilmaz, 2019: 6).

Kamu yoOnetimi, karar mekanizmasinin olusturulmasiyla birlikte kamu
hizmetlerini etkin bir sekilde uygulamay1 bununla birlikte kamu politikalar1 ve hiikiimet
politikalar1 temelinde olusturulan programlarin aksatilmadan hayata gecirilmesini saglar.
Kamu diizeninin korunmasi ve halk refahinin saglanmasi son derece 6nemlidir. Kamu
yonetiminin faaliyet alanina baktigimizda ise hiyerarsik bir yapi icerisinde smirli bir
yetkiyle yiirlitme organi igerisinde yer alir. Akademik bir yonetim disiplini olarak kabul
goren kamu yonetimi, kamu politikalarinin hazirlanmasinda gergekei ve gelecege doniik

bir organizasyon siireci gergeklestirir.

Kamu yo6netimi tanimina islevsel olarak baktigimiz zaman, kamu hizmetlerinin
detayli bir sekilde incelemesi yapilarak, belirli kurallar dahilinde ¢ercevesinin ¢izildigi ve
planli olarak uygulanmaya konuldugu bir siiregtir. Kamu yoOnetimine yapisal olarak
baktigimizda ise devletin orgiitsel gorevlerini, birimler aras1 gérev dagilimini ve birimler
arasindaki uyumu ile ama¢ ve hedeflerin ger¢eklesebilmesi icin sistematik isleyisin

diizenli bir sekilde saglanmasini ifade eder. (Cevikbas, 2012: 12)

Gegmisten gilinlimiize cesitli reformlarla degisiklikler yasayan kamu yonetimi

sisteminin iki temel yapi tlizerine kurulu oldugunu sdyleyebiliriz. Kamu sistemi
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dahilindeki bu temel yapilara baktigimizda yonetimin merkezi ve yerel olmak tizere iki
diizeyde orgiitlendigini goriiyoruz. Kamu kaynaklarinin kullanimina ve uygulanan kamu
hizmetlerine baktigimizda Tiirkiye'de yonetim yapisinin 2004 yilina kadar son derece
merkeziyetci bir yap1 oldugu goriilmektedir (Usta, 2014: 29). Merkezi yonetimin kamu
hizmetlerini yerine getirmede zorlanmasi ve sorunlara ¢éziimler getirememesi nedeniyle
baz1 kamu hizmetlerini, 2004 sonras1 gerceklestirilen reformlarla yerel yonetimlere
devretmeye baslamistir. Ancak uygulamada kamu hizmetlerinin etkin ve verimli bir
bicimde yerel yonetimler tarafindan uygulanmasi pek miimkiin olmamistir. Kamu
hizmetlerini uygulamada yerel yonetimler {lizerinde gdlge olan merkeziyetci yapinin
etkisinin azaltilabilmesi i¢in kokli yapisal diizenlemelerin yapilmasi ve mali olarak
merkezi yonetime baglhiligin azaltilmasi gerekmektedir (Cigek, 2014: 61). Cumhuriyetin
ilanindan itibaren kamu y6dnetim sisteminin idari yapisinda ¢esitli degisimler yasanmis ve

bu degisimlerde uygulanan diizenlemeler hep farklilik gostermistir.

Cumhuriyetin ilk yillarindan DPT’nin kurulmasina kadar olan siiregte yabanci
uzman raporlar1 dikkate alinarak idari yap1 lizerinde bir takim degisiklikler yapilmistir.
Devlet kurumlar1 biinyesinde yeni birimler olusturulmus ve personel rejimi iizerine
caligmalar yapilmistir. Kamu yonetim sistemi i¢inde biirokrasiyi ve kirtasiyeciligi
onleyebilmek i¢in kamu calisanlarinin yetkilerini devredebilmesi i¢in 6neri getirilmistir.
Planli donemin baglangici sayilan 1960 yillar itibariyle ise yeni kurumlarin kurulmasi,
aragtirmalar yapilarak yeni projelerin olusturulmasiyla kamu hizmetlerinin yapr ve
isleyisi tizerinde durulmaya baglanmistir. 2000’11 yillardan itibaren ise kamu yonetiminin
idari yapisinda koklii reformlar yapilmistir. Yapilan yeni reformlar sebebiyle 2000’11
yillar1 ayrt bir donem olarak degerlendirmek dogru olacaktir. Bu donemde hizmet
sunumu, hizmet kalitesi olarak 6zel sektor yonetim anlayisinin etkinligini, verimliligini
ve esnekligini kamu sektoriine dahil ederek kamu hizmeti alaninda katilimer ve adaletli
bir yonetim anlayisi ortaya konulmaya calisilmistir. Donemsel olarak hayata gecirilen
cesitli uygulamalar kamu hizmetin etkinligini ve verimliligini stirekli olarak artirmistir
(Gégoglu, Kurt ve Oktem, 2019: 51).

Tiirkiye’de kamu yonetimi alaninda yapilan reformlar ve yasanan degisimler
genel cergevesiyle birlikte asagidaki tabloda detayli ve sistematik olarak verilmeye

caligilmistir.
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Tablo 3.1. Dénemsel Olarak Tiirkiye’de idarenin Yeniden Yapilanmasi ve Ozelikleri

Do6nemler

Diizenlemeler

Ozellikleri

Planl Dénem Oncesi

Diizenlemeler (1923-1960)

-Hines Raporu
-Neumark Raporu
-Thornburg Raporu
-Barker Raporu
-TODAIE’nin Kurulmasi
-Martin-Cush Raporu
-Gruber Raporu
-Maurice Challioux
- Dantel Raporu
-Giyas Akdeniz Raporu
-F. Baade Raporu
-Podol Raporu

- Yabanci Uzmanlardan
Yararlanma
- Idari Yapinin Gelistirilmesi
(Eski Kurumlar, Yeni Birimler)
- Yetki Devirleri - Personel
Rejimi Diizenlemeleri

- Hukuki Diizenlemeler

Planh Donem Diizenlemeleri

(1960-2002)

-DPT’nin Kurulmast
-DPD’nin Kurulmasi
-Idari Reform ve
Reorganizasyon Hakkinda On
Rapor
-MEHTAP Raporu -idari
Reform Danigma Kurulu
Raporu
-KAY A Raporu
-Bagimsiz Diizenleyici

Kurumlarin Kurulmasi

- idari Yap1 ve Gérevlerde
Eksiklik Tespiti
- Eksikliklerinin Nedenlerinin
Tespiti
- Tespitlere iliskin Oneriler
- izlenecek Yol, Orgiitlenme ve

Uygulamanin Belirlenmesi

2002 Sonrasi Diizenlemeler

-2011 Y1l KHK lar1
-5449 Sayili Kanun
-6360 Sayili Kanun -Bilgi
Edinme Kanunu
-5018 Sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu
-Yeni Kurulan Kurum ve

Kurullar

- Etkin Kamu Yé6netimi I¢in
Bakanliklarin Kurulmasi, Eski
Bazi Kurumlari Kapatilmasi

(Ornegin TODAIE)
- Yonetimde Verimlilik,
Etkinlik Seffaflik, Adalet,
Hesap Verebilirlik, Katilim
- Yonetimde Sivil Katilima
Yonelim - Odagin Idari
Yapidan Hizmet Kalitesine

Y onelmesi

Kaynak: Gégoglu V., Kurt I.D. ve Oktem M.K_, Idari Reformun Yiiz Yili: Tirk Kamu Y 6netimi
Reformlariin Karar Verme Yaklagimlari Cer¢evesinde Degerlendirilmesi, 2019,5.52-53
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3.2.Kamu Yonetiminde Yasanan Degisim

Kamu yonetimi gecmisten giiniimiize kadar gelen siirecte yapisal ve islevsel
olarak siirekli bir degisim i¢inde olmustur. Diinya ekonomisinde yasanan her biiyiik
kirilma, kamu y6netimi alaninda da koklii degisikliklere sebep olmustur. 1929 ekonomik
kriziyle birlikte devlet piyasaya miidahale etmeye baslamis ve bu yonde caligmalar
yapmustir. Ekonomide maliye politikasinin 6neminin artmasinin yani sira hukuk alaninda
da destekleyici temeller olusturulmustur. Devletin sosyal ve finansal konularda agirlig:
giderek artmistir. Bu durum 1973 Petrol Krizine kadar siirmiistiir. (G6¢oglu ve Giindiiz,
2020: 5). Kirizle birlikte devletler, halkin ihtiyaglari1 karsilayabilmek ve refah
seviyelerini yiikseltebilmek icin reform c¢alismalari yapmak durumunda kalmistir.
Doénemin sartlart ve kosullarina gore devletlerin i¢inde bulundugu ekonomik durum
yonetim anlayislarina da yansimistir. Tarihin her ddneminde yasanan sosyal ve ekonomik

gelismeler zamanla devletleri kendi yapilarinda da degisiklik yapmaya sevk etmistir.

Tarihsel olarak baktigimizda 1970’ler sonrasi kiiresellesmenin biiyiik bir ivime
kazanmastyla birlikte diinya, ekonomik ve sosyal acidan kabuklarini kirmis, biiyiik ve
yapisal degisimler gecirmeye baslamistir. Bu degisimler kamuda baskin bir rolii olan
devletlerin, yapisal ve islevsel olarak bir takim degisikliklere gitmesine sebep olmustur.
Kamu yonetimi alaninda halkin artik daha fazla s6z sahibi olmasiyla birlikte, halkin
istekleri artmis ve ¢esitlenmistir. Halkin artik daha etkin bir sekilde yonetim siireclerinde
yer almasi, reform ve yeniliklerin 6niinii agmistir. Gelisen iletisim agiyla birlikte, cagdas
ve modern diinya diizeni igerisinde artik ihtiyaclara uygun hizmetlerin verilmesi, kamu
yonetiminde esnekligin saglanmasi, teknolojinin gelismesiyle diisiincelerin daha rasyonel
ve pratik bir hal almasi, diinyada yasanan yeni gelismelerden hemen haberdar olunmasi
yeni kamu yoOnetimi anlayisina gecisi hizlandirmistir. Kiiresellesmenin hizlanmasi ve
gelisen teknolojinin etkisiyle kamu yonetimi alaninda biiytlik ¢apli reformlar yapilmastir.
Bu gelismelerin Tiirkiye’ye de yansimalart olmus ve kamu yonetimi alaninda kokli
degisiklikler yapilmistir. Yeni konjonktiirde devlet mekanizmasi, toplumun her kesimine
hitap eden, adalet ve esitlik ilkesini temel alan yonetim yapisiyla, sorunlara etkin ve dogru
coziimler tireten sistematik bir bakis agisiyla yaklasmaya baglamistir. Ayrica ekonomik
alanda yapilan reformlar ile serbest piyasa ekonomisine geg¢is siireci baglamis ve siirecin

tamamlanabilmesi i¢in kamu yoOnetimi mevzuatinda kokli degisiklikler yapilmistir.
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Y 6netim alaninda yasanan bu gelismelerle birlikte hizmet anlayis1 daha kapsamli olmaya
baslamis, yapilan islerin planli ve programli olmasi saglanarak c¢agdas yonetim

anlayisindan etkin bir sekilde yararlanilmistir.
3.2.1.Geleneksel Kamu Yonetimi

Y Onetim uygulamalari, insanlik tarihinin baslangicindan bu yana olusan bir yap1
olmasia ragmen, yonetimin bagimsiz bir disiplin olarak bilimsel alanda incelenmesi
daha ¢ok Kita Avrupasi ve Anglo-Sakson cografyasinda gériilmektedir. Ozellikle kamu
yonetiminin bagimsiz bir disiplin olarak ortaya ¢ikmasi noktasinda detayli bir inceleme
yapildiginda hakim paradigmanin geleneksel kamu yonetimi yaklagimi oldugu
goriilmektedir (Celik ve Akca, 2021: 378). 1900'li yillarin bagindan itibaren gelisme
gosteren yonetim teorileri belirli donemlerde degisim yasamis, degisime ugrayan her
donem bir 6nceki donemde ortaya konulan teoriler {izerine eklemeler yaparak daha
gelismis bir yonetim anlayisi olusturmustur. Kamu yonetiminde baglangi¢ olarak sayilan
ve yoOnetim anlayigina 151k tutan geleneksel yaklasim, yonetimin bilimselligine ve

maksimum iiriin saglama konularina odaklanmistir (Tosun ve Diilgar, 2019: 162).

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi, 19. yiizyilin ikinci yarisindan baglayarak 20.
yiizyilin son ¢eyregine kadar kamu yonetiminde yapisal ve iglevsel olarak hakim teori
olmustur. Wilson’un 19.yiizyilin sonunda yazdig1 makalesinde “siyaset/yonetim ayrilig1”
ilkesi, Weber’in “ideal tip biirokrasi” modeli ve 20.ylizyilin baslarinda Taylor’un
“Bilimsel Yonetim” ilkesi geleneksel yonetim anlayisinda biiylik olgiide biirokrasi
modeline gore orgiitlenmeyi temel almaktadir. Bu 6rgiitlenmede yonetim ve hizmetlerde
etkin ve verimli bir iiretimin olmasi ana hedef olmustur (Berkiin, 2017: 655). Kamu
yonetiminin, klasik anlamda yonetim anlayisi temeline detayli olarak baktigimizda,
literatiirde bazi kisilerin goriis ve diisiinceleri son derece etkin ve onemli olmustur.
Geleneksel kamu yonetimini inga asamasinin temeli Wilson, Weber ve Taylor’un goriis
ve diistinceleri etrafinda sekillenmistir. Wilson, kamu y6netimiyle siyasetin birbirinden
ayr1 olarak incelenmesi gerektigini, yonetimin teknik ve bilimsel bir alan oldugunu ve
siyasetin ise devlet adamlarinin alani oldugunu belirtmistir. Weber’in olusturdugu
biirokrasi kurami, sistematik ve planl isleyis bi¢imi i¢inde disipline olmus bir orgiit ile
siyasetcileri ve kamu gorevlilerini ayiran, isbdliimiine dayali, kurallara siki bir sekilde

bagli, kat1 bir hiyerarsik yapida yonetim anlayisi olusturmustur. Son olarak Taylor da
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insan kaynaklar1 yonetimi prensiplerini 6nemli dl¢lide gelistirerek hem 6zel sektor de
hem de kamu sektoriinde gegerli olacak sekilde uygulama alani olusturmustur. Bununla
birlikte verimliligi ve iiretimde etkinligi arttirmaya yonelik bu uygulamay1 bilimsel bir
yonetim sistemi haline getirmistir.

Max Weber’in formiile ettigi bir biirokrasi modeliyle biiyiik 6l¢iide sekillenen
geleneksel kamu yonetiminin bazi ilkeleri vardir. Bu ilkeler, ayrintili kurallar ve kaideler,
alt-iist iliskisine dayanan kati bir hiyerarsi, devamlilig1 saglamak icin yazili belgeler,
isinde uzmanlasma, yoneticilerle ile yonetilenler arasinda kurulan dikey iletisim ve
belirlenmis yetki sinirlar1 olmustur. Bu ilkelerin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi
kamu sektoriinde tarafsizligr ve tiretkenligi arttiracagi disiiniilmiistiir. Kamu yonetim
sisteminde ortaya cikan geleneksel veya klasik kamu yonetimi, devletin yetki sahasini

genisleterek devlete miidahaleci bir rol yiiklemistir. (Onen ve Ozan 2021: 524)

Kamu yonetiminde 20.yiizyilin sonlarina kadar gegerli olan yonetim anlayisini
islevsel ve yapisal olarak inceledigimizde hakim olan teorinin geleneksel kamu yonetimi
anlayis1 oldugu goriilmiistiir. Bu anlayisin esas aldigi diislinceleri ve bu diisiincelerin
temel ilkelerini dort madde olarak agiklamak miimkiindiir. Birinci ilke yapisal anlamda
geleneksel kamu yonetimi anlayisim tanimlamaktir. Kamu yonetimi genel olarak
blirokratik sisteme gore yapilanmayi1 amaglamistir. Sistem yasal olarak siirlari ¢izilmis
kat1 kurallara dayali, kat1 hiyerarsiye sahip, kariyer odakli ve olduk¢a merkezidir. Bu
ilkelerin kamu hizmetinde gozle goriiliir bir degisiklik yapmayi amagladigi ve iiretimde
etkinligi saglayacagi varsayilmistir. Kamu kurumlar1 bu ilkelerle yonetilmeye caligilmis
ve bu ilkelere siki sikiya bagli kalindiginda, kamu sektoriiniin ¢ok iyi bir sekilde
yonetilecegi dngdriilmiistiir. Ikincisi ise devletin kendi yapisi iginde yer alan érgiitlerin,
kamusal mal ve hizmetlerin {iretiminde ayrica bu mal ve hizmetlerin dagitiminda etkin
bir sekilde rol almasi gerektigidir. Sosyal devletin veya baska fikirlerin etkisiyle devlet
bu alana yogun bir egilim gostermis, mal ve hizmet {iretiminde kaynaklar1 etkili bir
sekilde kullanip verimliligi arttirarak ekonomik pazarda 6énemli bir konuma gelmistir.
Ugiincii ilke ise kamu ydnetiminin siyasi ve idari konular baglaminda birbirinden ayr1
degerlendirilebilecegi diisiincesidir. Idarenin veya kamu idaresinin gérevi talimat ve
kurallar1 uygulamaktir. Siyasi karar vericiler hareket tarzini ve planlar1 belirleme goérevini

istlenecektir. Siyasetciler kamusal alanda gerekli diizenlemelerin yapilmasina karar verir,
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kamu yoneticileri ise bu kararlar1 yerine getirmekle gorevlidir. Siyasi kurumlara ve
yoneticilere kati bir hiyerarsik yapt sistemi icinde gorevler verilmektedir. Bu
uygulamalarla kamu yoOnetimi kontrol altina alinacak ve sorumlulugu da saglanmis
olacaktir. Siyaset ve yonetimin ayrilmasi gerektigi goriisii Woodrow Wilson'in 1887'de
yayinlanan "Yo6netimin incelenmesi" makalesine dayanmaktadir. Dérdiincii ilke, kamu
yOnetiminin, yonetim anlayisinda 6zel bir konumda olmasidir. Ydneticilik olarak 6zel
sektordeki yonetim anlayisiyla farkliliklar gostermektedir. Kamu yonetimi, yetkiyi
kendinde toplayan ve kurallara siki bir sekilde bagli kalan otoriter yapisiyla 6zel
sektorden ayr1 bir konumda degerlendirilmelidir. Bu nedenle profesyonel bir biirokrasi
olmal1 ve ¢alisanlarina dmiir boyu istihdam saglayan yapisi dikkate alinarak diizenlemeler
yapilmalidir. Bu yo6netim anlayisinin siyasi tarafsizligi olmali ve her siyasi giice esit

sekilde davranis bigcimi gostermelidir.(Eryilmaz, 2019: 9)

Son olarak devletin kamu yonetimi alaninda uygulamay1 tercih ettigi geleneksel
kamu yonetimi anlayisinin temel 6zelliklerini inceledigimizde merkeziyetci biirokrasinin
esas alindigi, hizmetleri uygulamada kamu yarar1 yerine daha ¢ok kamu sunumuna
odaklanildig1, kamu orgiitlerinde verimliligin ve akilciligin esas alindig1 goriilmektedir.
Bu 6zelliklerden yola ¢ikarak geleneksel kamu yonetiminin biirokrasiyi kapali bir sistem
tizerinde sekillendirdigi sonucuna ulasilir. Bu kapsamda geleneksel kamu yonetimi
sistemini  sekillendiren ve yonlendiren temel prensipleri ii¢ ana diisiincede
degerlendirmek gerekmektedir. Birincisi siyaset ve idarenin birbirinden ayrilmasi ilkesi;
Ikincisi; 6zel sektore uygulanan ilke ve kurallarin, kamu sektoriine uygulanan ilke ve
kurallardan farkli oldugu diisiincesi ve {igiinciisii de Weber'in biirokrasi teorisinin temel

alindig1 diistincesidir.

Sonug olarak baktigimizda, 19.ylizyilin sonlarinda baglayan geleneksel kamu
yonetimi anlayist 1980°1i yillara kadar onemli 6l¢iide etkisini hissettirmistir. Fakat
geleneksel yonetimin ilkeci tutumuna, kuralci ve kati hiyerarsik yapisina karsi bir takim
itirazlar gelmeye baslamistir. Bu itirazlarla birlikte temel ilkelerin de sorgulanmaya
baslanmasi geleneksel kamu yonetimi sistemi anlayisinda énemli kirilmalar meydana
getirmistir. 1970’11 yillarin sonlarina dogru ise kaynaklarin etkin bir sekilde ve kalite
standartlar1 ¢ercevesinde kullanilmasini amaglayan yeni bir yonetim anlayisina gecilmesi

diistincesi dile getirilmistir. Geleneksel kamu yonetiminin temel diislince yapist biiyiik
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elestirilere maruz kalmistir. Bu elestiriler yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasia zemin

hazirlamigtir (Usta, 2014: 28).
3.2.2.Yeni Kamu Yonetimi

2.Diinya savasindan sonra devletlerin sorumluluk alan1 genislemis, refah devleti
anlayisiyla birlikte kamu harcamalar1 ¢ok yiiksek miktarlara ulagsmis ve bu sebeple kamu
hizmetlerini karsilamada yetersiz kalinmigtir. 1970’li yillarda meydana gelen petrol
krizleriyle birlikte ekonomide yasanan durgunluk, yoksullugun ve issizligin artmasina
sebep olmus ve bu durum devletin ekonomiye miidahalesini azaltma yolunda onemli
doniim noktalarindan biri olmustur. Artik 6zel sektordeki gibi performans durumunu
Onemseyen, piyasanin dinamiklerini 6rnek alan bir anlayis modeli uygulanmaya
calisgilmig ve bu durum ilerleyen yillarda da detayli g¢alismalarin yapilmasiyla

gelistirilmeye devam etmistir.

Kiiresel capta meydana gelen ve devletleri derinden etkileyen ekonomik bunalim,
kamu hizmetlerinin uygulanmasi noktasinda yapilmasi gereken harcamalar1 artirmistir.
Teknolojik gelismeler ile birlikte hizla kiiresellesen ve degisen diinyada devletlerin
islevlerini yerine getirmekte zorlanmaya baslamasi, artan harcamalarin devlet biitgesi
tarafindan karsilanamamasi, dogal olarak bireyleri, devletin rgiitsel yapisini ve yaptigi
harcamalar1 sorgulamaya sevk etmistir. Bu sorgulamayla birlikte devletin yapisinda
birtakim degisiklikler yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmis, dolayisiyla da devletin etkin
hale getirilmesi tartismalarini beraberinde getirmistir (Cevikbas, 2012: 15). Bu kapsamda
hantal olan biirokrasiyi canlandirmak i¢in hizli bir sekilde reformlarin yapilmasi ihtiyaci

dogmustur.

Devletlerin geleneksel kamu yonetimi yaklasgimina gore sekillenen yonetim
anlayislari, kamu hizmetlerini uygulamada ve halkin beklentilerini karsilama konusunda
yetersiz kalmaya baslamis ve bunun sonucunda farkli yonetim yaklagimi aragtirma
siirecine baslanilmistir. Kamu kurumlarinin acik, seffaf ve adaletli bir sekilde hizmet
sunmas1 gerektigi diisiincesi ve bunun yaninda sundugu hizmetlerin, 6zel sektor alaninda
uygulandigr gibi etkin, iiretken ve verimli bir hizmet olmas1 beklentisi kurulacak yeni

yonetim yaklasiminin temel yap1 taglarini olusturmada kritik noktalar olmustur.
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Yeni kamu yonetimi yaklagimi reformlara temel olan, teorik, ideolojik ve pratik
kaynaklar gibi birtakim hipotezlerden beslenmektedir. Bu hipotezleri genel anlamda
devletin faaliyet alaninin daraltilmasi, isletme yonetim mekanizmasinin kamuda aktif
olarak uygulanmasi, kamu harcamalarinin azaltilmasi ve denetlenebilir sonuglara ulasma
seklinde tanimlamak miimkiindiir. Hipotezleri genel olarak inceledigimizde yeni kamu
yonetimi yaklagimi, kamu yoOnetiminin etkin ve biirokratik olmayan bir sekilde
orglitlenmesini, kamu hizmetlerinin vatandasin memnuniyetini saglayacak sekilde
uygulanmasini, toplumsal hedeflere ulagsmak i¢in devletin, uluslararas1 aktorler ve 6zel
sektor ile isbirligi yapmasmi hedeflemektedir. Boylelikle klasik kamu yonetimi
anlayisinda temel diisiince olan kamu yarar1 fikrine karsi hesap verebilirligi 6n planda
tutarak, kamu personellerinin ve vatandaslarin giiclendirilmesini bununla birlikte stratejik
bir bakis acisiyla gelecege yon verecek planlamalar dahilinde etkili bir yonetim yapisini
ongormektedir (Sezer ve Biiyiikpinar, 2021: 87). Bu baglamda yeni kamu ydnetimi
anlayisinin ortaya ¢ikardigi oOrgilit yapisi, kamu hizmetinin sunumunda verimliligi,
vatandas odakli olmayi, cok yonlii degerlendirmeyi ve kaliteli hizmet anlayisini
kapsamaktadir. Kamu hizmetlerinin uygulanmasi baglaminda bu ydnetim anlayisina
ulagsmak i¢in Onerilen yeni reformlar vardir. Bu reformlar performans yonetimine
gecilmesi, biitcede seffaflik ve hesap verebilirlik sisteminin gelistirilmesi, kamu-6zel
sektor isbirligine dayanan ve sivil toplum kuruluslarindan faydalanmayi saglayan etkili
yapilarin olusturulmasi, kamu hizmetlerine ve bu hizmetleri saglayan personellere
giivenin tesis edilmesi, gelisen teknolojiden yararlanilmasi ve idari yapinin doniistimii

kapsaminda hayata gegirilecek diizenleme ¢alismalaridir. (Lamba, 2014: 137).

Literatiirde yeni kamu yonetiminin en 6nemli dzelliklerine baktigimizda; basarili
olmayi ilke edinmis kisilerin etkin bir performans yonetimi ortaya koyarak kurumlarin
yonetilmesi, 6zel sektor tekniklerini kullanarak {ist diizey bir verimlilik yaratilmasi,
hizmetlerin verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in kamu ve 6zel sektoér ortakligimin
gelistirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Tuna ve Aksoy, 2023: 464). Bu 6zelliklerden yola
ciktigimizda kamu hizmeti uygulamalari, isletme yonetimi modeline benzemeye baslamis
ve kamu kurumlarinin ¢aligma prensipleri 6zel sektoriin temel ozelliklerine uyum
saglama konusunda 6nemli gelismeler gostermistir. Yeni kamu yonetimi anlayisla birlikte

devletin siyaset, ekonomi ve sosyal alandaki agirligi azaltilmigtir. Kamu sektoriinde
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adaletli bir hizmet sunma anlayisiyla hareket edilmis ve iiretkenligi verimli bir sekilde
artirma hedefi ilke olarak benimsenmistir. Yeni kamu yonetimi sisteminin uygulanmasi
baglaminda 21.yiizyila baktigimizda, kamu kurumlarinin yonetim anlayisinda kamu
yarart ve kamu hizmeti kavramlarin uygulanmasi silirecinde vatandas tarafindan
sorgulanabildigi, iiretkenlik ve verimlilik agisindan da hesap verebilirlik seviyesine
ulagildig1 goriilmektedir. Hizmet alaninda kamu sektoriiniin pay1 kiigiilse bile mevcut
haliyle etkin ve verimli olma konusunda ¢aba gosterilmistir. Sonucta kamu yonetimine
hakim olan yaklasimlar yillar gegtikce degisim gosterecek ve yenilenecektir. Bu durum
yeni kamu yonetimi yaklagiminin gelismesinin 6niinli agmakla birlikte 6zel sektor temelli
kamu sektdrii yapisinin da daha etkili ve verimli olmasimi saglamaktadir (Ozer ve Erdem,
2022: 220). Genel olarak yeni kamu yonetimi anlayisinda; kamu kurumlarinin hizmet
alanlarinin azaltilmasi ile rekabet ortaminin olusmasi ve bununla birlikte vatandaslarin
karar alma siireglerine katilmasi bagarili bir yoOnetim sistemi mekanizmasi ortaya

cikarmugtir.

Kamu yo6netiminde, diinyada yasanan gelismelere paralel olarak yeni kamu
yOnetimi anlayiginin ortaya ¢ikmast, reform ¢alismalarinin 6nemsendigini ve bu konunun
tizerine odaklanildigin1 gostermektedir. Bu anlayisla birlikte personel sisteminin
yenilenmesi ¢abasi, yoneticiler ile vatandaslar arasindaki iletisimin giliglendirilmesi
slireci, halkin beklentilerine yonelik kamu hizmetinin sunumuna dzen goésterilmesi, kamu
sektoriiniin gelecegine yonelik pozitif ilerlemeler olarak degerlendirilmektedir. Ayrica
teknolojinin gelismesiyle birlikte modern ¢agin gereklerine uygun diizenlemelerin hayata
gegirilmesine odaklanilmistir. Kamu hizmetlerinin sunumunda teknoloji temelli hareket
edilmesi, otomasyonu gelistirecek ¢alismalarin yapilmasi ve internetin, etkin bir sekilde
kullanilabilmesi ¢abasi ise bu diizenlemeleri destekler niteliktedir. Bu teknolojik
gelismelerle birlikte kaynaklarin etkin kullanimmin saglanmasi, kamu harcamalarinin
azaltilmasi, kamu biitgesine pozitif bir etkinin yaratilmasi, takim ¢alismalarina yonelik
caligmalarin yapilmasi, kamu hizmetlerinin iiretiminde ve vatandaslara sunulmasinda
verimliligin yakalanmasi: hedeflenmektedir. Yeni kamu yonetimi anlayisi, kendi
kiltliriinii, ilkelerini yaratan bir paradigma olarak dogmus ve sosyal esitlik, piyasa
odaklilik, etik davranis, katilim, rekabet ve 6zellestirme gibi kavramlara, kamu sektorii

tarafindan 6zel bir ilgi gdsterilmistir.
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Son olarak iki temel anlayisin daha net anlasilabilmesi igin tablo 3.2’de 6zet

olarak agiklanmustir.

Tablo 3.2. Geleneksel Kamu Yonetimi ve Yeni Kamu Yonetimi Yaklasimlarinin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kamu Yoénetimi Yeni Kamu Yo6netimi

* Kat1 orgiit yapisi
* Giiglii merkeziyet

+ Kat1 hiyerarsi

* Esnek orgiit yapisi
* Yerellesme

* Yumusak hiyerarsi

» Ust yonetici etkisinde
degerlendirme

+ Kapali iletigim kanallar1
* Yetkiyi toplayan

* Risk alma isteksizligi

* Kuralc ve kirtasiyeci

* Girdi ve siire¢ odakl

YAPI * Genis merkez * Dar merkez-genis ¢evre
* Biirokrasi yonelimli * Piyasa yonelimli
* Biiyiik 6l¢ekli yap1 » Kiigiik olgekli yap1
* Hizmet devleti * Minimal devlet
* Yonetim » Isletme
» Orgiit merkezli » Miisteri-halk merkezli
* Kurallara siki sikiya bagli * Performans hedefli
* Biirokrat tipi yonetici * Girisimci yonetici
* Hizmetlerde nicelik * Hizmet kalitesi
* Sevk ve idare * Yonetisim
ROLLER, * Az yetkisi olan yonetici * Yetkilendirilmis yonetici
ILKELER, * Gizlilik » Seffaflik
POLITIKALAR * Sabit iicret * Performansa bagl {icret

* Cok yonlii degerlendirme
* Acik iletigsim kanallar

* Yetkiyi paylagan

* Risk almakta istekli

* Vizyon sahibi ve esnek

* Cikt1 ve sonug odakli

* Takim odakli

Kaynak: Berkiin S. , Kamu Agisindan Yonetim, 2017,5.656
3.3. Kamu Kurumlari ve Kamu Tiizel Kisiligi

Kamu sektoriinde genel olarak gecerli, tek tip bir oOrgilitlenme modelinden
bahsetmek miimkiin degildir. Aslinda idare hukukunun ana ilkelerinden biri de
kuruluslan ihtiyaglar yaratir ilkesidir. Kamu kurumlarinin kurulus nedeni, devletin
yapmakla yiikiimlii oldugu hizmetlerden sorumlu, kamu alanindaki isleyisi kesintisiz

stirdlirecek birimler olusturmaktir. Kamu y6netim sisteminin idari yapisinda etkinligi ve
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verimliligi saglamak adina, kamu tlizel kisiligi kavrami olusturularak bir takim

ayricaliklarin kazanilmasi 6ngorilmiistiir.

Tirk hukuk sisteminde idari teskilata hakim belirli ilkeler vardir. Bunlar
merkezden yonetim ilkesi, yerinden yonetim ilkesi (ddemi merkeziyet), idarenin
biitiinliigi ilkesi ve Tiirkiye’nin idari yapilanmasinda 6nemli yeri olan kamu tiizel kisiligi
ilkesidir (Sadig ve Isler, 2020: 723). Kamu hukuku alaninda gercek kisiler disinda, ayr1
bir hukuki varliga sahip ve kisi olarak kabul edilen tiizel kisiler de yer almaktadir.

Hukuksal alanda iki farkli kisi tanimi1 yer almaktadir. Bunlar gercek kisiler ve
tiizel kisilerdir. Gergek kisiler, tam ve sag olarak diinyaya geldigi andan itibaren hukuk
sistemi i¢inde gergcek kisi olarak tanimlanmakta ve bununla birlikte tiim haklarin
sorumlulugu kendilerine yliklenmektedir. Hukuk sistemi iginde sahip olduklar1 bir takim
olanaklar1 vardir ve bunlar diledikleri gibi kullanabilmektedirler. Tiizel kisiler ise
devamli olarak bir hedefe ulagma amaciyla kisilerin bir araya geldigi ve orgiitlendigi kisi
topluluklari(baskent ve tasra teskilati, mahalli idareler) ve mal topluluklari(kamu iktisadi
tesekkiilleri, sosyal kamu kurumlari, iiniversiteler, TUBITAK) olarak aciklanmaktadir.
Statii itibariyle tiizel kisiliklerde belli bash temel unsurlarin bulunmasi gerekmektedir.
Bunlar miisterek bir amaca ulagsma, kanun karsisinda tek bir kisi olarak degerlendirilmesi

ve birlikte hareket etmek amaciyla orgiitlenmedir (Tasir, 2019: 86).

Tiizel kisiler ikiye ayrilmaktadir. Bunlar medeni hukukun alanina giren 6zel
hukuk tiizel kisileri ve kamu hukuku alanina giren kamu tiizel kisileridir. Anayasanin
maddelerine de gbz gezdirdigimizde, devlet ve kamu tiizel kisileri ifadesinin yer aldigi

gorilmektedir.

Hukuk sisteminde kamu tiizel kisiliginin olusum siireci sadece anayasa, kanun ve
cumhurbagkanlig1 kararnamesi ile miimkiindiir. Bagka herhangi bir diizenlemeyle kamu
tiizel kisiligini olusturma ¢abasi yok hiikmiinde olacaktir. Ancak istisnai olarak anayasa,
kanun ve cumhurbaskanligi kararnamesinde herhangi bir diizenleme bulunmamasi
durumunda ve iki temel sartin olusmas1 dahilinde herhangi bir tiizel kisi, kamu tiizel kisisi
sayilabilir. Bu iki temel sart ise devlet tarafindan kurulmus bir kurum olmasi ve bununla

birlikte kamu ayricaliklariyla donatilmis olmasidir (Sadig ve Isler, 2020: 725).
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Sonug olarak devlet tarafindan kurulan kamu tiizel kisileri basta idare hukuku
olmak iizere diger hukuk dallarimin da konusunu olustururlar. Temel amaglar1 kamu
yararini saglamaktir ve bunu saglarken kamu giiciiniin ayricaliklarindan etkin bir sekilde
yararlanmaktadirlar. Genel olarak kanunla diizenlenen kamu tiizel kisileri, kamu

kaynaklari ile finanse edilmektedir (Tasir, 2019: 87).
3.4.Kamu Hizmeti

Kamu hizmeti, merkezi idare veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bu
mekanizmalarin denetimi ve kontrolii altinda, toplumun ihtiyaclarina yoénelik, kamu
yararini veya kamu faydasini saglamak amaciyla yiiriitiilen ve topluma sunulan siirekli ve
planli faaliyetlerdir. Toplumun genel ve ortak gereksinimlerini karsilayan hizmetler,

dogasi1 geregi kamu hizmetleri olarak tanimlanmaktadir.

Kavramsal olarak cesitli aciklamalara baktigimizda ise birbirinden farkli pek ¢ok
tanimlamalar bulunmaktadir. Birincisi devlet tarafindan idari gorevleri etkin bir sekilde
yerine getirmek igin ise alinan “personeli” ifade eder; ikincisi devlet araciligiyla genis bir
yetki ag1 ile donatilan ve mali agidan desteklenen “hizmete” génderme yapar. Ugiinciisii
“topluma sunulan hizmet” anlamina gelir. D6rdiinciisii ise kamu hizmeti, toplumun refaha
ulagmasin1 ve halkin veya ulusun ortak ihtiyaglarina katkida bulunma sorumlulugunu
iistlenip bunu bir vazife olarak benimseyen "insanlarin motivasyonunu" ifade eder (Cigek
ve Okten, 2024: 11). Kamu hizmetlerine genel bir ¢ercevede baktigimizda, idari
faaliyetlerin bliylik ¢ogunlugunu kapsadigir goriilmektedir. Bu nedenle kamu hizmeti
kavrami idare hukuku i¢inde son derece dnemsenen ve iizerinde durulan bir kavramdir.
Idari yarginin gorev alaninin belirlenmesinde, idari sézlesme, kamu mal ve hizmeti,
personel, kamulastirma gibi idare hukukunu ilgilendiren bir¢ok konuda etkisini dnemli
derecede hissettirerek belirli sinirlar olusturmasi, kamu hizmeti kavraminin idari agidan
ne derece onemli oldugunu net bir sekilde ortaya koymaktadir. Kavramin énemini daha
acik bir sekilde ifade etmek gerekirse, kamu hizmeti kavrami olmadan idare hukuku
alaninda pek ¢ok konu temelsiz kalir ve anlamini yitirir. Ciinkii idare hukuku
kavramlarini kullanirken pek ¢ok zaman kamu hizmeti kavramina atifta bulunmak

gerekmektedir (Yilmaz, 2008: 1217).
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Kamu yonetimi sisteminde, kamu gorevlileri araciligryla yiiriitiilen kamu mal ve
hizmetleri, c¢esitli alanlarda vatandasa sunularak kamu yararmin saglanmasi
hedeflenmektedir. Bu cesitli alanlar, egitim, giivenlik, bayindirlik, saglik, endiistri,
emeklilik ve sosyal gilivenlik gibi devletin sorumluluk sahasi iginde yer alan 6nemli
hizmetleri kapsamaktadir. Kamu hizmetlerinin, vatandasin isteklerini géz ardi etmeden,
donemin sartlarina uygun, detayl bir fayda analiz yapilarak, etkin ve verimli bir sekilde
sunulmalari, kaynaklarin kullanimi1 agisindan da 6nem arz etmektedir. Maddi ve manevi
acidan kamu kaynaklarmin etkin ve verimli kullanilmasi, toplumun beklentilerini
karsilamasi1 agisindan hayati bir 6nem tasimaktadir (Bimay, 2023: 291). Kamu
kurumlarinin, vatandaslara karsi trettikleri ve sunduklari hizmetler, 6zel sektor
standardinda olmalidir. Kaliteli ve faydali kamu hizmeti saglanmak isteniyorsa, 6zel
sektor 1isletmelerinin sundugu hizmet seviyesine benzer bir hizmet anlayisi
benimsenmelidir. Vatandasin memnuniyetini esas almadan iiretilen hizmet, demokratik
toplumlarda tepkiyle karsilanir ve uygulanan kamu hizmeti toplum tarafindan
sahiplenilmez. Kamu hizmeti alaninda yetersiz kalinmasi1 durumunda, yeni teknikler
ortaya konularak belli standartlara ulagilmali ve halkin beklentileri ve degerleri esas
almarak kaliteli bir kamu hizmeti ortaya konulmalidir. Kamu kuruluslari, kamu
hizmetlerinin sunumunda belirli bir standart ¢ercevesinde hareket etmedikleri siirece
tepkiyle karsilanmalar1 kaginilmaz bir sondur. Kamu sektorii faydali bir kamu hizmeti
saglamak istiyorsa, 6zel isletmelerdeki kalite ve fayday1 saglamak durumundadir (Sezer,
2008: 150). Fakat kamu hizmetlerini, 6zel sektor alanindan ayiran temel noktalar vardir.
Oncelikle kamu hizmeti, iilkenin sosyal ve ekonomik durumunun dikkate alindig1, belirli
bir toplulugun ya da siyasi otoritenin degil iilkede yasayan tiim vatandaslarin
beklentilerinin karsilanmaya ¢alisildigir genis bir uygulama alanidir. Kamu yararinin
saglanmas1 bu baglamda sistem agisindan yonlendirici ve belirleyici bir unsur olmustur.
Ayrica lilkede giivenligin saglanmasi, saglik, egitim, ulasim hizmetlerine 6nem verilmesi
ve altyapinin insas1 basta olmak iizere genele hitap eden kamu hizmetlerinin verilmesi,
kamu kurumlarinin, hizmetleri sunulmasi noktasinda ayirt edici kamu sektorii alanlari

olmustur (Cigek ve Okten, 2024: 11).

Kamu hizmetlerini genel olarak inceledigimizde, bu hizmetlere hakim olan bir

takim temel ilkelerin oldugu goriilmektedir. Literatiirde, kamu hizmetlerine 6zgii bu
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ilkeler esitlik, siireklilik, bedelsizlik, degiskenlik ve uyarlama olarak belirtilebilir. Bu
ilkeleri destekleyen bir¢ok kavramin da oldugu sdylenebilir. Bu kavramlarin verimlilik,
kalite, sadelik, katiimcilik, vatandaslik, giivenilirlik ve sorumluluk olarak
diisiintildiigiinde 6nemli katkilar sundugu degerlendirilmektedir. Belirtilen ilkelerden
anlasilacagr tlizere kamu sektoriinde hizmetler, giiniin sartlarina uygun olarak
yiirlitiilmekte ve vatandasin en st diizeyde verim alabilmesi i¢in bu hizmetler detayli bir
analiz siirecinden gegirilmektedir. Ulkelerin sosyal ve siyasal yapisinin gelismislik
seviyesine gore kamu hizmetleri alaninda etkin olan kriterler degisiklik
gosterebilmektedir. Kamu  hizmetlerine hakim olan ilkeler c¢ergevesinde
gerceklestirilecek hizmetlerin kamu yarar1 agisindan kurumlar arasinda dagilimi 6nem arz
etmektedir. Hizmetlerin hangi kurum veya birim tarafindan yonetilecegi, devletin yapisi
ve olusumuna gore degisiklik gostermektedir. Yonetim sistemi igerisinde giiclii bir
finansman kaynagi ve yeterli uzman personelin olmasi kamu hizmetinin sunumu
acisindan, ortak ihtiyaglarin karsilanmasi konusunda, iiretkenlik ve verimlilik

kazandiracaktir (Uysal, 2020: 114).

Son olarak toplumsal hayatin pek ¢ok alaninda var olan kamu hizmetinin belirgin

ozellikleri incelendiginde su sekilde siralanabilir (Akgakaya ve Aksakaloglu, 2017: 28):

e Kamu hizmeti, toplumun ihtiya¢larini karsilama noktasinda esitlik ilkesini
esas almakla birlikte bu hizmetleri kanun ¢ergevesinde sinirlandirabilir.

e Ulkelerin gelismislik diizeyine gore ulusal veya yerel ¢apta kamu hizmeti
faaliyetleri belirlenebilir.

e Her bir hizmetin kamuya yararli olmas1 gerekmektedir.

e Donemin siyasal, ekonomik ve kiiltiirel kosullarina gore hizmet
planlamas1 yapilir.

e Kamu kurumlari, kamu hizmetini yerine getirmekle yiikiimliidiir. Ancak
kendi gozetimi ve denetimi altindan bulunan 6zel sektor isletmeleri
aracilifryla da kamu hizmeti sunabilir.

e Hukuk sinirlar ¢ergevesinde faaliyet gdstermesi esastir.

e Ana ve tali hizmet alanlarinin belirlenmesi sirasinda halkin refahini
saglama diisiincesiyle hareket edilmelidir.

e Siirekli ve kar amaci giidiilmeden yapilmas1 gerekmektedir.
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e Tekellesmesine gerek yoktur. Ozel sektor aracilifryla da yiiriitiilebilir.

e Kamu hizmetinin icerigine gore 6zel hukuk kurallar1 da uygulanabilir.

e Kamu hizmetleri cogunlukla {icretsiz sunulur.

e Kamu hizmetlerinin sunumu kamu yararia yonelik olmalidir ve kamu

kurumlari ile denetimi altindaki kurumlar aracilifiyla yiiriitiilmelidir.

3.4.1. Kamu Hizmetinin ilkeleri

Devletin faaliyet alanina gore kamu hizmetlerinin uygulanma sekli ¢esitlilik
gosterse bile tlim kamu sektdrii alanindaki hizmetleri kapsayan ortak ve genel bazi ilkeler

vardir. Bu ilkeler esitlik, stireklilik, uyarlama ve tarafsizliktir.
3.4.1.1.Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi, kamu kurumlarinin hizmet anlayisinda temel alinan, 6nemli kamu
hizmeti ilkelerinden biridir. Kamu hizmetlerinin uygulanma asamasinda yer alan kamu
kurumlari, bu hizmetleri diledikleri ve istedikleri gibi sunma yetkileri bulunmamaktadir.
Bagka bir ifadeyle vatandaglara kamu hizmeti sunumu yapilirken kesinlikle kanunlara
uyulmali ve ayrimcilik yapilmadan esitlik ilkesi c¢ergevesinde hizmet sunumu

yapilmalidir.

Toplumun her kesiminin kamu hizmetlerinden etkin ve verimli bir sekilde
yararlanabilmesi i¢in kosul ve sartlar1 detayli bir sekilde planlamali ve bu planlamaya
gore kamu hizmeti sunumu yapilmalidir. Hukuk alaninda hakim olan kanun oniinde
esitlik ilkesinin temel kurallari, kamu hizmeti alaninda da gecerliligini siirdiirmektedir.
Devletin tiim organlar1 kamu hizmeti sunumlarinda esitlik ilkesini esas almak zorundadir.
Anayasanin 10.maddesine gore etnik koken, siyasi diislince, felsefi inang¢ din ve benzeri
sebeplerle toplumun higbir kesimini ayirt etmeden kamu hizmeti gotiiriilmesi esas

almmustir (Gokds, 2010: 197).

Kamu kurumlar1 ve bu kurumlarin idari makamlar1 sunduklar1 biitiin hizmetlerde
esit ve tarafsiz davranmalidir. Kanun oniinde esit olan tiim bireyler hizmet alma ve bu
hizmetten yararlanma konusunda da esit haklara sahiptirler. Esitlik ilkesi gozetilerek
yapilan kamu hizmetleri, toplumsal gereksinimleri karsilama noktasinda etkin ve verimli
olacaktir. (Isbir, 2007: 830)
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3.4.1.2.Siireklilik ilkesi

Stireklilik ilkesi, bireylerin toplumsal yasamda var oldugu siirece kamu
hizmetlerinin devamli olarak yiiriitiilmesini ifade etmektedir (Oztoprak, 2022: 204). Bu
ilke kamu hizmetlerinde kamu yararinin saglanmasi igin stirdiiriilmesi gereken kesintisiz
ve planl faaliyetlerin devamliligini ifade eder. Fakat hizmet sunumu bazi durumlarda
stirekli olarak yiiriitiilememekte, belirli bir siire i¢inde gergeklesebilmektedir. Bu istisnai
durumlar daha c¢ok Kkiiltiir ve sanat alaninda verilen hizmetlerde goriilmektedir.

Vatandaglara sunulan saglik, alt yapir gibi hizmetlerde kesintiler yasanmasi
toplumda aksakliklara ve yikici sonuglara yol acgabilmektedir. Devletin devamliligi
stiresince kanunlarin 6ngordiigii durumlar disinda kamu hizmetleri siirekli ve kesintisiz
uygulanmaya devam etmektedir (Gokis, 2010: 198). Siireklilik ilkesinin, gelisen
teknolojiye ve degisen toplum yapisina uyum saglama noktasinda da kamu kurumlari
tizerine diisen gorevi nitelikli yapisiyla yerine getirmek durumundadir. Ciinkii temel olan
hizmetler, toplum yararin1 saglamak icin kesintisiz ve diizenli bir sekilde devam

etmelidir.
3.4.1.3.Uyarlama ilkesi

Uyarlama ilkesi, hizla kiiresellesen diinyada yasanan bilimsel, siyasal, ekonomik
ve teknolojik gelismeler ve bu gelismelerin etkisiyle kaginilmaz olan degisimlere uyum

saglama hedefini benimseyen kamu hizmetinin 6nemli bir ilkesidir (Bagriagik, 2018:
180).

Kamu kurumlar1 ve idari organlari, diinyada yasanan gelismelere paralel olarak
kamu hizmetlerinin yapisin1 ve sunum bi¢imlerini gilincellemeli ve uyum saglama
stirecine 6zen gostermelidir. Kamu hizmetleri, toplumun degisen taleplerine yalniz etkili
bir yonetim sistemi sayesinde hizl1 bir reaksiyon gosterebilir. Bu sebeple kamu hizmetleri
degisen kosullan titizlikle takip etmeli ve bu kosullara, yap1 ve nitelik olarak ayak
uydurmalidir. Toplumun ortak ve gerekli ihtiyaclari, etkin bir planlama faaliyeti ile
belirlenmeli ve teknolojik kosullara uyum saglanarak yiiriitiilmesi gerekmektedir (Gokiis,
2010: 196). Idarenin, her yeni ihtiyacta, talep beklemeksizin kamu hizmeti sunumunu
hayata gec¢irmesi, hizmetin etkinligi ve verimliligi acisindan belirleyici bir unsur

olacaktir. Bu sebeple kamu hizmetinin yasanan teknolojik gelismelere ve toplumun
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beklentilerine kendini uydurmasi, temel ilkelerinden biri olan uyarlama ilkesinden

kaynaklanmaktadir.

Son olarak kanuni ve hukuki bir gerekce gostermeden kamu hizmeti talebinde
bulunmak yeterli olmamaktadir. Uyarlama ilkesi, hukukun genel ilkeleri ¢ercevesinde
degerlendirmelidir. Kamu hizmetinin, dénemin sartlarina ve toplumun ihtiyaglarina
uygun bir sekilde degistirilmesi uyarlama ilkesinin idareye verdigi yetkiyle miimkiindiir
(Bagriagik, 2018: 160). Kamu sektoriinde uyarlama ilkesinin uygulanmasina yonelik idari

diizenlemeler detayli bir sekilde belirtilmektedir.
3.4.1.4.Tarafsizhk ilkesi

Tarafsizlik ilkesi, kamu sektoriindeki idari birimlere Onemli Odevler
yiiklemektedir. Kamu kurumlarina, toplumun her kesimine esit ve adaletli hizmet
dagitim1 konusunda biiyiik sorumluluk diismektedir. Tarafsizlik ilkesi incelendiginde
kanun 6niinde herkesin esit say1ldigi, kamu hizmeti sunumunda adil davranildig1 ve kamu
calisanlarinin vatandaslara karst ayrim yapmadan hizmet sundugu bir yapi olugmasi

gerektigi goriilmektedir.

Kamu gorevlileri, kamu hizmeti sunumunda tarafsizlik ilkesine gore hareket
etmelidir. Idarenin uymakla yiikiimlii oldugu tarafsizlik ilkesi ile kamu hizmeti gérevini
yiiriiten kamu personellerinin, sosyal egilimlerini, siyasi diisiincelerini ve felsefi
inanglarint yansitmamast zorunlu tutulmakla birlikte kamu hizmetinin etkin ve tiim
topluma yanstyan bir sekilde yiiriitiilmesi amaglanmaktadir. Tarafsizlik ilkesine aykiri
davranan kamu gorevlilerinin diger kamu gorevlileri tarafindan sikayet edilme ve dava
agma hakki saglanmistir (Unlii, 2020: 410). Kamu hizmeti uygulamalarinda, bireylerin
higbir imtiyaza sahip olmadan, adil bir anlay1s icinde kamu yararina sunulan hizmetlere

ulasabilmesi gerekmektedir.

Tarafsizlik ilkesinin etkin ve dogru bir sekilde uygulanabilmesi adina igse alim ve
gorev dagilimi gibi konularda kamu sisteminin agik ve seffaf olmasi gerektigi ve bununla
birlikte memurlarin da gorevlerini diizglin ve dogru bir sekilde yapmasindan iistlerine
kars1 sorumlu olacag: yasal diizenlemelerle hiikiim altina alinmigtir (Unlii, 2020: 414).
Tarafsizlik ilkesinin amaci toplumun ve bireylerin herhangi bir boliimiine karsi esitligi

zedelemeden hizmet sunmaktir. Kamu gorevlilerinin, kamu hizmetlerini yiiriitiirken
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ortaya koydugu davranis bigimleri son derece dnem arz etmektedir. Liyakate ve esitlige
dayali sergilenen davranis bigimleri ve bunun kamu hizmetlerinin sunumuna yanstyan
pozitif etkisi, demokratik hukuk devleti olmanin ne derece Onemli oldugunu

gostermektedir.
3.5.Tiirk Kamu Yonetiminin Karakteristik Ozellikleri

Kamu ydnetimi, toplum yararini esas alan kamu politikalarinin olusturulmasini ve
yiiriitiilmesini saglayan bir bilim dalidir. Kamu biirokrasisini belirleyen ve vatandasla
iliskisini sekillendiren etkenler ise {ilkenin siyasi, tarihi, kiiltiirel ve toplumsal
dinamikleridir. Bu baglamda Tirk Kamu Yonetimi, Osmanli Imparatorlugu’ndan
devraldig: idari yapiy1 ve yasal temelleri, Cumhuriyet doneminde modern bir devlet
yapisinin olusturulmasina yonelik degerlendirmeye c¢alismistir (Yayli, 2008: 6). Bu
siirecte, idari yapmin esaslar1 ve kamu hizmetlerinin igerigi belirlenmistir. Tirkiye,
tarihsel gelisim siireci i¢inde siyasal yapisinda ve biirokratik anlayisinda temel
karakteristik ozellikler kazanmistir. Tirk Kamu Yonetiminin karakteristik 6zellikleri,
biirokratik yap1 ve hiyerarsi, yonetim anlayisi, merkezilesme egilimi, yasallik ilkesi,
halkla iletisimi ve siyasi etkilesim olarak sayilabilir. Kamu y6netimi sisteminin

anlasilmas1 adina bu temel 6zelliklerin, Tiirk Kamu Y 6netimi’ne etkileri ele alinacaktir.

Tiirk kamu yonetimi, Weberyen biirokrasi modeline benzer bir biirokratik yapida,
yazili kurallar1 ve hiyerarsisi olan bir sisteme sahiptir. Kamu personelleri, yasalar ile
cergevesi ¢izilmis ve belirli kurallarin oldugu hiyerarsik diizende ¢alismalarini
strdiirtirler. Biirokrasi, karar verme siireglerinden kamuda mal ve hizmet dagitimina
kadar her noktada koordinasyonun kurulmasi ve islerin diizenli bir sekilde ilerlemesi i¢in
gereklidir. Ancak biirokraside kurallarin katili§i, yonetimle halk arasina mesafe
koyabilmekte ve bir takim biirokratik engellerin olugsmasina sebebiyet verebilmektedir.
Tirk biirokrasisini daha 1yl anlayabilmek adina Tirk kamu yoOnetimindeki idari

yapilanmaya odaklanmak gereklidir.

Tiirk kamu yonetiminde idari yapilanma, merkezi idare ve mahalli idareler olarak
ikiye ayrilmaktadir. Merkezi idarenin kurum ve kuruluglari, kamu hizmetlerinin sunumu,
ekonomik olanaklar ve cografi sartlara gore yapilanmistir. Mahalli idareler ise

vatandaslarin ihtiyaglarin1 ve taleplerini karsilayabilmek igin il, belediye ve kdylerde
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kurulmusglardir. Merkezi idare, mahalli idareler {izerinde idari vesayet yetkisine sahiptir

(Turkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982: madde 126-127).

Tiirkiye’de kamu yonetimi, tarihsel slire¢ i¢inde daima merkeziyet¢i bir yapiya
sahip olmustur. Karar alma yetkileri biiylik oranda merkezi idarede toplanmaktadir. Yerel
yonetimler yetki baglaminda smirlandirilmistir (Dogan, 2023: 67). Merkeziyetgilik,
devletin giiglii yapisin1 korumakta ve otoritesinin devamini saglamaktadir. Devletin, halk
tizerindeki egemenligini siirdiirmeyi amaglayan bu yaklasim yerel anlamda kamu
hizmetlerinin sunumundaki verimliligi diisiirebilmektedir. Son yillarda belediyeler, kamu
hizmetlerinin sunumunda 6nemli ilerlemeler katetse de merkezi idareye bagliliklar

devam etmektedir.

Kamu sektorii, kamu hizmetlerinin sunumunda hukuk devleti ilkesine gore
hareket etmektedir. Tiirk kamu yonetimi, anayasa ve yasalara bagli olarak faaliyetlerini
stirdliriir. Kamu kurumlari, kanun ve yonetmelikler gercevesinde kamu hizmetlerini
yerine getirmektedirler. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, devlet memurlarinin
hizmet sartlarini, hak, yiikim ve sorumluluklarini belirlemistir. Bu kanunda,
siniflandirma, liyakat ve kariyer ilkeleri de yer almistir ( Devlet Memurlar1 Kanunu, 1965:
madde 2-3 ). Ayrica anayasaya gore, idarenin faaliyetleri ve kamu gorevlerinin yaptigi
islemler yargi denetimine tabidir. Kamu idaresinin kanunlar ile sinirlandirilmasi, keyfi
uygulamalar: engellemeye ve vatandaslarin haklarint korumaya yonelik onemli bir
ilkedir. Kamu hizmetlerinin sunumunda, yasal bosluklarin ve aksakliklarin da oldugu
goriilmektedir. Bu durumda, siyasi faktorlerin devreye girmesi, kamu gorevlilerinin

etkinligini zayiflatabilmektedir.

Tiirk kamu yonetiminde, siyasi otoritenin etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Bu
durum genellikle st diizey kamu gorevlisi atamalarinda, kamu politikalarinin
belirlenmesinde ve uygulanmasinda goriilmektedir (Ak¢akaya, 2016: 688). Bu, kamu
yonetiminde karar alma siireclerinin uzamasina ve profesyonellikten uzaklasilmasina
neden olabilir. Siyasetin biirokrasideki etkisi, kamu hizmetlerinin verimliligini olumsuz
yonde etkileyebilir. Bu nedenle, kamu gorevlilerinin zarar gérmesini 6nleyebilmek adina

vatandaglarin siirece katilimlar1 genellikle sinirlandirilmaktadir.
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Kamu yoOnetimi alaninda, halkin karar alma siireglerine dogrudan katilimina,
smirli bir yaklasim tercih edilmistir. Vatandaslarin yonetim mekanizmalarinda rol
almalar1, merkezi yonetimde zayifken yerel yonetimlerde daha etkindir. Son yillarda
yasanan teknolojik gelismeler ve dijitallesmeyle birlikte vatandaslar ile kamu kurumlari
arasindaki iletisim kanallar1 giiclenmektedir. Vatandas odakli hizmet anlayis
diisiincesiyle hayata gegirilen e-Devlet, halkin kamu yonetimiyle daha fazla etkilesim
icinde olmasini saglamistir. Seffaflik ve hesap verilebilirligin saglanmasi i¢in katilimeilik

noktasinda etkili adimlarin atilmasina devam edilmesi gerekmektedir.

Tiirk kamu yonetimi, tarihsel siire¢ iginde koklii degisimler yasayan ve farkli bakis
acilariyla sekillenen bir sistemdir. Bu olusumun temelinde, merkeziyetgilik, biirokratik
ve hukuka dayal1 bir yap1 vardir. Biirokratik gelenekler ve politik etkenler ise bu yapiyi
sekillendiren unsurlardir. Tiirkiye’de, katilimec1 ve seffaf bir kamu yOnetimi yapisi
olusturabilmek ve ¢agdas yonetim ilkelerini sisteme entegre edebilmek i¢in reform
calismalar1 yapilmistir. Ancak biirokratik zorluklar, katilimciligin saglanamamasi ve
politik etkenler gibi sorunlarin yasandigi goriilmektedir. Bu baglamda, Tiirk kamu
yonetiminin karakteristik 6zelliklerinin dogru bir sekilde analiz edilmesi, gelecege

yonelik reformlarin basarisi agisindan kritik Gneme sahiptir.
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DORDUNCU BOLUM

4. KAMU KURUMLARINDA STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMIi

4.1. Kamu Personel Yonetimi Anlayisi

Kamu yo6netiminin temel odak noktasi, toplumsal ihtiyaglar1 karsilayan, hizmet
sunma siirecindeki eksiklikleri gideren, kamu hizmetlerinin kesintisiz siirdiiriilmesini
saglayan ve dijitallesmeyle birlikte yasanan degisimleri kamu sektorii alanina kazandiran
bir yapt olusturmak ve bununla birlikte devamli yenilenme programlar yiiriitmektir
(Bayansar, 2024: 37). Kamuda hizmet sunumunun nihai amaci dncelikle kamu yararinm
saglamaktir. Bu amaci saglama noktasinda siirekliligi saglayan, idari faaliyetleri
diizenleyen, yeniliklere acik olan, teknolojik gelismeleri takip eden ve kamu hizmetlerini
vatandaglara sunan birimlerin en 6nemli 6znesini kamu personelleri olusturmaktadir.
Kamu sektorii alaninda, yapisal ve islevsel boyutlarin da dikkate alinmasiyla, verimliligi

ve etkinligi saglamak adina kamu personel yonetimi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Kamu personel yonetimi, devletin vatandaslarin ihtiyaglarini temel alarak
kurdugu kurumlarin, yasal smirlar i¢inde sundugu kamu hizmetlerini uygulamakla
yiikiimlii kamu gorevlilerinin baglh oldugu temel ilkeler ve bununla birlikte belirli kurallar
dikkate alinarak hizmete sunulan uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Eroglu, 2010:
226). Bu kapsamda, kamu yonetimi sistemi iginde yetki alanina giren gorevleri yapan,
kamuda yapilan ¢alismalarin isleyisini kontrol eden ve belirli yasal haklara sahip olan
kamu personelleri bulunmaktadir. Kamu personeli kavrami, Anayasanin 128.
Maddesinde de belirtildigi gibi kamu hizmetlerinin siirekliligini saglamakta ve yerine

getirilmesi gereken hizmetleri ylirtitmektedir.

Kamu hizmetlerinin iyilestirilmesine yonelik gerceklestirilen kamu politikalari,
stire¢ iginde daima degiskenlik gostererek kamu personeli yonetiminin igerigini de
degistirmistir. Ozellikle siirekli degisen ve gelisen bir diinyada, teknolojik gelismelerin
yarattig1 etki, 6zel sektoriin uyguladigi basarili insan kaynaklar1 yonetimi politikas1 ve
bunlarin yansimasi sonucu olusan pozitif gelismeler, kamu kurumlar1 i¢in reform

ithtiyacinin zaruri oldugu gercegini ortaya koymustur. Cumhuriyetin ilk yillarindan
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itibaren ¢esitli diizenlemeler ve degisiklikler yapilan kamu personel yonetimi sisteminin,
donemin sartlarina ve kosullarina gore sekil aldigi goriilmektedir. Siyasal, sosyal ve
ekonomik nedenlerden dolay1 yapilan degisiklikler koklii iyilestirmeleri beraberinde
getirememektedir. Personel yonetimi anlayisina daha rasyonel ve mantikli ¢oziimler
cercevesinde yaklagsmak gerekmektedir. Kamu personel yonetiminin degisim siirecini

daha iyi anlatabilmek i¢in asagidaki tablo olusturulmustur.

Tablo 4.1. Kamu Personel Yonetiminin Gelisim Siireci

Kamu Personel Yonetiminin Gelisim Siireci

Kamu personel yonetimi politikalari, 1926 tarihli ve 788 sayili memurin kanunu,
1934 tarihli Tiirkiye nin iktisadi bakimdan umumi bir tetkiki adli rapor
Giindeme kapsaminda ele alinmistir. Ikinci diinya savasindan sonra (1939-1945) yerli ve
Gelme yabanc1 uzmanlara hazirlatilan raporlar, 1961 Anayasasi ve planli kalkinma
donemi galigmalari, 1990 sonrasi ise uluslararasi kuruluglarin etkisiyle yapilan
kamu ydnetimi reformlar1 etkisini gostermistir. Giiniimiizde ise yeni kamu
yOnetimi anlayis1 ve kamu ¢alisanlarinin talepleri dikkate alinarak, siyasal
soylemler agirlikli bir sekilde giindeme geldigi degerlendirilmektedir.

Geg¢misten giintimiize kamu personel yonetimi sistemi uygulamalarini,
kamuoyunun etkisi, yerli ve yabanct uzmanlar, TODAIE, DPT, BUMKO, IMF ve
Diinya Bankasi gibi kurumlarin etkisi ile biirokratlar ve siyasi partiler

Formiilasyon olusturmustur. Giiniimiizde ise Cumhurbagkanlig1 Personel Prensipler Genel
Miidiirliigii, Calisma Genel Miidiirliigii ve Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari
Ofisi olugturmaktadir.
Cumhurbaskanligi Kararnameleri, TBMM tarafindan ¢ikarilan kanunlar, Kanun
Yasalagma Hilkmiinde Kararnameler.
Kamu kurum ve kuruluslari ile Strateji ve Biit¢ce Baskanlig1 gibi birimlerle
Uygulama politikalar uygulanmaktadir.
Kamuoyu tarafindan, kamu personelinin nitelik olarak yetersiz oldugunun
. diistiniilmesi, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dnemsedigi yaraticilik,
B%e::'m modernizasyon ve esneklik gibi 6zelliklerin sisteme tam anlamiyla entegre
nairi

olamamasi ve iicret dengesinin olmadig1 goriisiidiir. Ayrica kamu personel
sisteminin yenilenmesi beklentisi de var olan bagka bir diigiincedir.

Kaynak: Acar O.K., Akman E., Tiirkiye’de Kamu Personel Politikalarinin Siire¢ Modeli Cergevesinde
Analizi - An Analysis of Public Personnel Policies in the Framework of Process Model in Turkey,
2019,5.207

Kamu personel yonetimi sistemi uygulama alani itibariyle diger yapilarla
etkilesim i¢inde bulundugu yadsinamaz bir gergektir. Ozellikle siyasal yap1 ve bu yapiin
sundugu ekonomik yonetim anlayisi, kamu personel yonetimi anlayisina biiyiik yon
vermektedir (Izci ve Yildiz, 2017: 399). Bu yapilarin, personel yonetimindeki etkileri

degerlendirildiginde tiim kamu hizmetlerinin performansini ve isleyisini kapsadig
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goriilmektedir. Ayrica yonetim sisteminin basarili bir sekilde olusturulmasi, yetenekli ve
becerikli ¢aliganlarin kamu sektoriine yonelmesini hizlandirmakta ve sistemsel sorunlarin
¢oOziilebilmesine olanak saglamaktadir. Kamu personel yonetimini daha iyi anlayabilmek
ve degerlendirebilmek i¢in 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa bakilmasi gereklidir.
Bu kanunda, kamu hizmetlerinin goriilmesini saglayan ve istihdam seklini belirleyen
personel tanimlamasi yer almakta ve islerin yiritiilebilmesini saglayan kollar dorde
ayrilmaktadir. Bunlar; memurlar, sozlesmeli personel, gegici personel ve is¢idir. Kamu
personeli alaninda genel degerlendirmeler, bu kanun 6zelinde yapilmakla birlikte kamu
sektorlinde, stratejik insan kaynaklari yonetimi baglaminda bir calisma yapilmak
istendiginde kamu alanin kapsaminin genisledigi ve farkli mevzuatlarin oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda, kamu kurumlarinin kapsami ve hangi mevzuatla ilgili

oldugu asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.2. Kamuda Personel Yonetimi Baglaminda insan Kaynaklarinin Kapsam

Kamu Personeli Mevzuat Tarih

Devlet memurlari 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 1965
926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri

Askeri personel 1967
Personel Kanunu
Akademik personel 2914 say1ili Yiiksekogretim Personel 1983
Kanunu
Hakim ve Saveilar 2802 sayilt Hakimler ve Savcilar 1983
Kanunu
.. . 7/15754 sayil1 Sozlesmeli Personel
Sozlesmeli personel Calistirilmasina fliskin Esaslar 1978
KiT personeli 399 sayili KIT Personel Rejiminin 1990

Diizenlenmesi Hk. KHK
Isciler (bﬁledl}.@ sl'rket iscileri, 4857 say1li Is kanunu 2003
stirekli isgiler)

Kaynak: On Birinci Kalkinma Plan1 (2019-2023) Kamuda Insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2018,s.11

Kamu personelinin istihdam alani, tabloda da belirtildigi gibi ¢cok fazla cesitlilik
gostermektedir. Bu kapsamda, kamu sektdriinde olusan gérev dagilimlarina baktigimizda
farkli mevzuatlarla birlikte ele alindigi goriilmektedir. Bu sebeple kamu personel
yonetiminde, kamu kurumlarinin personel istihdam etme siireciyle ilgili degisiklik
yapabilmesi ¢cok zahmetlidir. Geleneksel kamu yonetimi anlayisindan vazgegilmesini
saglayan yeni yonetim anlayisinin yenilik¢i bakis agisi gercevesinde kamu yonetimine,

sistematik bir personel yonetimi anlayisi kazandirilmasi gerekmektedir. Yeni kamu
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yonetimi anlayist baglaminda, kamu personel rejiminde koklii degisiklikler yapilabilmesi
icin idari alanda uzun vadeli diizenlemelerin ve insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
niteligini tam anlamiyla ortaya cikarabilen planlamalarin yapilmasi gerekmektedir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, belirlenen politikalarin birbirleriyle uyumlu hale
getirilebilmesi ve dis faktorlerle sistematik bir uyumu yakalayabilmesi i¢in temel aldig:
ana faaliyet alanlar1 vardir. Bu faaliyet alanlari; yonetim siirecinde kritik dneme sahip

olan insan kaynaklar1 planlamasini1 yapma, is tasarimini olusturma ve is analizi yapmaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimin stratejik niteligini i¢sellestirecek ve benimseyecek bir
kamu personel yonetimi anlayist miimkiindiir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin ortaya
koydugu modern diisiince tarzi ve kamu yonetimi alaninda yapilan reformlar, stratejik
insan kaynaklari yOnetiminin uygulamalarima adaptasyon siirecini kolaylastirdig:
goriilmektedir. Yeni kamu yonetiminin esas altig1 temel ilkeler, stratejik insan kaynaklari
yonetimin 6zellikleriyle benzerlik gostermektedir. Bu ilkeler, kamu yonetimi alaninda,
0zel sektorde yer alan tekniklere gore bir yonetim modeli olusturma hedefi, vatandaslara
etkin bir hizmet sunabilme ve katilimci bir yonetim anlayis1 kazandirma, kaynaklari
verimli kullanabilmek i¢in etkin bir sistem olusturma, vizyon ve misyon sahibi olma ve
performans odakli ydnetim yapisi olusturmaktir (Onen ve Ozan, 2021: 524). Insan
kaynaklarimin stratejik niteligiyle yeni kamu yonetimi anlayisinin ilkeleri ve hedefleri
arasinda benzerlikler tek basina yeterli olmamaktadir. Mevcut kamu personel yonetiminin
degisimi ve gelisimi siirecinde Onemli adimlar atilmis olmasina ragmen kamu
kurumlarinda insan kaynaklar1 uygulamalariin, stratejik bir nitelikte, tam anlamiyla
uygulanamadig goriilmektedir. Bu alanda koklii degisiklikler yapilabilmesi ig¢in
oncelikle kanunlar ve mevzuatlarin degistirilmesi veya giincellenmesi gerekmektedir. Bu
nedenle, kamu sektoriinde yer alan kamu personel sisteminin, stratejik insan kaynaklar
yonetimi anlayisint benimseyebilmesi ve basarili bir sekilde uygulayabilmesi igin

yeniden yapilandirilmas: gerekmektedir.

Kamu hizmetlerinin kalitesini artirmak, personel alimi siirecindeki insan
kaynaklar1 planlamalarina stratejik bir nitelik kazandirmak, {icret dengesini saglamak,
performans odakli analizler yapmak gibi temel noktalara odaklanmak, kamu personel
yonetimi alaninda gergeklestirilen yeniliklerin st diizey basar1 saglamasina biiyiik katki

sunacaktir (Albayrak, 2020: 1528).
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Sonug olarak, teknolojinin hizli bir degisim gostermesi ve dijital cagda yasanan
ilerlemeler, kamu yonetim sistemini de biiyiik Glglide etkilemektedir. Kiiresel dlgekte
yasanan gelismelere paralel olarak kamu personel yonetimi anlayisinin revize edilmesi
ve giinimiiz kosullarina gore yeniden yapilandirilmasi biiylik 6nem arz etmektedir
(Y1lmazoz, 2019: 294). Yeni kamu yonetimi anlayisinin benimsedigi stratejik yonetim ve
planlama anlayis1 ile belirlenen temel sorunlar, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
tekniklerinin, kamu personel yonetimi anlayisina sistematik olarak entegre olmasiyla
birlikte basarili bir sekilde ¢oziime kavusturulacagi yadsinamaz bir gergek olarak

goriilmektedir.

4.2.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Kamu

Kurumlarinin Performansina Etkisi

Kamu sektoriinde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin uygulama alanini, kamu
hizmetlerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan kamu personeli ve kurumlarin
belirledigi hedeflere ulagmasinda oOnemli bir faktdr olan stratejik planlamalar
olusturmaktadir. Glinlimiiz sartlarinda kamusal alana baktigimizda, insan kaynaklari
biriminin stratejik niteligine kapsamli bir uygulama alaninin yaratilmasinin zaruri hale
geldigi goriilmektedir. Kamu kurumlarinin, ekonomik ve sosyal alani kapsayan uzun
vadeli kalkinma programlarini hazirlamalar1 ve ekonomik biliylimenin saglanmasi i¢in
yapilan planlamalarda ana aktdr olmalari, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin

benimsenmesi gerektigini net bir sekilde ortaya koymaktadir.

Cumbhuriyetin ilk yillarindan itibaren gelisme gosteren kamu sektorii, kamusal
alanda yapilan reformlarla yonetim anlayis1 olarak daima bir yenilenme cabasi i¢inde
kendini bulmugstur. Kamu reformlarmin 21. yilizyilda odaklandigt en Onemli
gelismelerden biri stratejik plan hazirlamak ve bu planlamanin igerigine biiyiik oranda
etki eden stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin altyapisini olusturmaktir.

Hukuksal alanda, stratejik plan igin yapilan ilk diizenleme g¢aligmalari 2003
yilinda hazirlanan Kamu idareleri igin Stratejik Planlama Kilavuzu oldugu gériilmektedir.
Kamu kuruluslan, stratejik planlama modelinin, temel bir ara¢ olarak kullanilmasi
stirecine ise 2003 yilinin Aralik ayinda cikarilan 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve
Kontrol Kanunu ile baglamistir. 2010 yilinda ¢ikarilan Sayistay kanunuyla birlikte kamu

sektoriinde, hesap verme sorumlulugunun yer almasi, stratejik planlamanin
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yansimalariin etkin bir sekilde hayata geg¢irildiginin net bir gostergesi olmustur. Bu
diizenleme ¢alismalart ile birlikte stratejik planlama ve insan kaynaklari yonetimi

arasinda kuvvetli bir bag kurulmasi1 amaglanmistir (Coskun ve Kayar, 2011: 81).

Kamu kurumlarinin, stratejik planlama uygulamalarina asamali olarak gegisleri
saglanmis ve bu gecis donemi siiresince c¢esitli kazanimlar elde edilmistir. Stratejik
planlamanin, yonetim anlayisina dahil ettii stratejik insan kaynaklar1 yonetimiyle
birlikte kamu kurum ve kuruluslarina ortak bir dil hakim olmaya baslamistir. Hesap
verebilirlik, uzun vadeli program, performans 6l¢limii, piyasa mekanizmasi, verimlilik,
cikti odaklilik, stratejik yonetim, vizyon, misyon ve hedef gibi kavramlar stratejik
planlama ve insan kaynaklart yonetiminin stratejik niteligiyle birlikte kamu yonetimi
sistemi i¢inde yerini almistir (Songiir, 2015: 57). Bu kavramlarin planli ve programli bir
sekilde uygulamaya gecmesini saglayan ve yasal gergevesini belirleyen kanun, 5018
sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu olmustur. Kamu reformlarinin, mali
saydamlik ilkesini temel alarak belirlenen programlar ve politikalar ¢er¢evesinde verimli
olmasini saglayabilmek adina bu kanunun etkin bir sekilde uygulanmasi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Bu kanunda yer alan performans esasl biitceleme sistemi sayesinde
kaynaklarin ekonomik kullanilarak bir biitce hazirlanabilmesine olanak vermekte ve
bununla birlikte kalkinma planlari, performans programlar1 ile stratejik planlama
anlayisinin hedefleri arasinda 6nemli bir bag kurabilmektedir. Ayrica kamu kurumlarinda
yer alan idari birimlerin, rasyonel kaynak kullanimini basarili bir sekilde yonetebilmesi
i¢in diizenli olarak veri toplamakta ve bu verilerin sonuglari faaliyet raporu olarak meclise
sunulmaktadir. Bu faaliyet raporlarinin, kamuoyuna sunulmasinin ve halk denetiminin
saglanmasinin pozitif bir durumu yansittig1 gériilmektedir (Tekin, 2017: 206). Goriildigii
lizere yonetim alaninda yapilan planlamalar, programlar ve denetlemelerin temel kaynag:
insandir. Bu sebeple kamu yonetimi alaninda stratejik bakis acisini gelistirmek son derece
onemlidir. Kamu personel yonetimi anlayisini her acidan ele alip degerlendirmek

gerekmektedir.

Kamu sektoriinde personel yoOnetimini ilgilendiren hususlar Devlet Personel
Baskanligt ve Maliye Bakanligi tarafindan yiritilmiistir. 2018  yilinda
Cumbhurbagkanligi Hiikiimet Sistemine gecilmesiyle Devlet Personel Bagkanligi

kapatilmis ve gorevleri yeni kurulan kurumlara devredilmistir. Bu kurumlar, Calisma
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Genel Miidiirliigii, Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi ve Cumhurbaskanlig1 Genel
Sekreterligidir. Ayrica Kalkinma Bakanligi kapatilarak yerine Strateji ve Biitge
Bagkanligi kurulmustur (Alanli, 2022: 105). Stratejik planlamay1 ve insan kaynaklari
yonetimi anlayisint uygulama ve gelistirme c¢alismalart yeni kurumlarla birlikte
giincelligini korumustur. Kamu yonetimi alaninda yasanan bu gelismeler, insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteliginin giderek sahiplenilmesini saglamakta ve kamu
yonetimi sistemi i¢inde yapisal degisikliklerin stirekli olarak yasanacagini
gostermektedir. Yirminci yiizyilda geleneksel kamu yonetimi uygulamalarin yansimalari
olan siyasi otoriteye karst duyulan sorumluluk anlayisi ile hiyerarsik, kat1 ve biirokratik
yapilar yerini yeni ylizyilda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6zelliklerini kullanan,
esnek ¢aligma modellerini sisteme kazandirmaya ¢alisan, bilgi ve iletisim teknolojilerine

Onem veren, insan kaynagina odaklanan bir yapiya birakmaya baglamistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, kamu kurumlarinin performansina yonelik
etkisinin artirilabilmesi i¢in stratejik yonetim anlayist modelinin kamu idareleri
tarafindan kullanimi mecburi hale getirilmistir. Kanun nezdinde uygulamaya konulan
stratejik planlamanin tiim kamu yOnetimi alanina yansidigi goriilmektedir. Merkezi
yonetim kapsamindaki kamu kurumlari, niifusu 50.000’in {izerinde olan belediyeler,
sosyal giivenlik kurumlari, Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve 5302 sayili kanun ile il dzel
idarelerinin, stratejik plani hazirlamalar1 gerekmektedir (Onuncu Kalkinma Plani, 2015).
Bu hazirlanan stratejik planlamalarin etkileri dogru analiz edildigi zaman hizmet igi
egitimler saglanmasindan istihdam politikalarina, c¢alisanlarin  verimliliginin
artirlmasindan norm kadro calismalarina kadar birgok alanda pozitif etki yaptig
goriilmektedir. Modern anlamda insan kaynaklar faaliyetlerini gerceklestiren ve kamu
sektorii alaninda bir model olusturan kamu kurumlarinin, performans anlaminda iist
seviyelere ¢ikacagi acik bir gergektir (Ozdemir, Polat ve Ozdemir, 2017: 76). Kamu
sektoriinde uygulama alani bulan stratejik yaklasimlar sayesinde orta ve uzun vadeli
politikalarin belirlenmesi saglanmis, kaynak dagiliminin etkin bir sekilde kullanilmasi
amaglanmis, iist yonetim birimlerinin gelisime agik olmasi saglanmig, kamu hizmeti
kalitesinin verimliligi artmig, basariyt tanimlama siireglerinin objektif olarak

degerlendirilmesi gerektigi anlagilmistir.
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Kamu kurumlarinda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimini gelistirme siireci
devam etmektedir. Merkezi kamu personeli bilgi sistemi kurma caligmalarinda sona
yaklasilmakta, liyakat esasli personel se¢gme yOntemlerine odaklanilmakta, verilmesi
gereken egitimlerin faaliyet alani genisletilmekte, yapay zeka, veri analizi gibi ileri
teknolojilerin tesvik edilmesine 6zen gosterilmekte, is analizi ¢alismalar1 yapilmakta ve
kamuda istihdam politikasinin yenilenme c¢alismalar1 yiiriitiilmektedir (On Ikinci
Kalkinma Plani, 2023). Bu yasanan gelismelerin 1s18inda vatandaglara kamu
hizmetlerinin sunumu agsamasinda ¢ok fazla rolii olan belediyelerin, kamu hizmetlerini
daha hizli ve verimli sunabilmesi igin E-Belediye Bilgi Sistemi projesi hayata
gecirilmistir (On Birinci Kalkinma Plani, 2019). Hayata gegirilen bu proje ile vatandasa
kesintisiz hizmet sunabilme imkéan1 saglanmakta, yerel yonetim anlayisinin gelismesine
olanak vermekte, zaman kullanimi acisindan verimlilik yaratmakta, biirokrasiyi ve
kirtasiyeciligi azaltmakta, kamuda tasarrufun saglandigi goriilmekte ve elektronik

ortamda yazisma hizmeti sunarak israfin oniine geg¢ilmektedir.

Dijital ¢agin gereklerine uygun calismalar yiiriiten kamu kurumlarinin, gelecek
odaklr hareket eden, kamu hizmetlerinin sunumu asamasinda performansini yiikselten,
insan kaynaklari uygulamalariyla biitiinlesen bir yap1 olusturmaya ¢alistigi
goriilmektedir. Bu yapinin en 6nemli 6znelerinden biri e-Devlet uygulamasidir. Kamu
yonetimi alaninda etkinligi saglayan bu uygulama, katilimci ve hesap verilebilir bir
yonetim anlayis1 olugturma yoniinde biiytik bir yol katetmistir. Stratejik insan kaynaklar
yonetimi anlayist ¢ercevesinde bir yol haritasinin ¢izilmesiyle birlikte degisen ¢evresel
kosullara yiiksek seviyede uyum saglanmakta, kaliteli kamu hizmeti sunumuyla vatandas
odakl1 bir ¢aligma yapilmakta ve kamu kurumlarinda, idari ve mali alanda verimliligi
saglamaktadir. Ayrica bulut bilisim teknolojisinin kullanim1 konusunda giivenli bir sistem
olusturularak bu teknolojinin etkin bir sekilde kullanilmasi hedeflenmektedir. Bununla
birlikte kamu yo6netimi sisteminin iyilestirilmesi igin yapay zeka, nesnelerin interneti,
biiyiik veri gibi yeni teknolojilerden etkin bir sekilde yararlanilmasi yoniinde planlama
yapilmaktadir (On Birinci Kalkinma Plani, 2019). Kurumlar arasi koordinasyon saglama
mekanizmasinin gelismesiyle, e-Devlette kamu hizmeti sunumu orani her gecen giin

artmakta ve bu yeni teknolojilerin kullanimina zemin hazirlamaktadir. Kamu yonetimi
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alaninda, e-Devlet hizmetlerinin gelistirilmesinin stratejik 6nemi, asagidaki tabloda

verilen istatistiklerle daha net bir sekilde anlasilacaktir.

Tablo 4.3. e-Devlet Hizmetlerinin Kullaninm ve Dijital Devlet Hedefleri

2022 2023 2028

e-Devlet Hizmetlerini Kullanan Bireyler (%)
(16-74 yas arahg anket verileri) 68,7 39 80,0
e-Devlet Kapis1 Kayith Kullanici Sayis1 (Milyon) 61,7 64,0 70,0

e-Devlet Kapisindan Sunulan Hizmet Sayis1 (Kiimiilatif) 6.754 7.400 9.000

e-Devlet Kapisindan Sunulan Biitiinlesik Hizmet Sayis1
W 4 5 20
(Kiimiilatif)
e-Devlet Kapisindan S}lnljlan. Mobil Hizmet Sayisi 3.862 4.300 7,000
(Kiimiilatif)
e-Devlet Hizmetleri Memnuniyet Oram (%6) 95,3 96,3 98,0

Kaynak: On Ikinci Kalkinma Plan1 (2024-2028), 2023,5.236
e-Devlet kullanimu ile ilgili 2022 ve 2023 yil1 istatistikleri ile 2028 y1l1 hedefleri tabloya

yansitilmaistir.

Bilgi teknolojilerinin gelismesinin ve yansimalarinin, kamu sektorii alaninda
pozitif bir etki yaratti§i yadsmamaz bir gercektir. Fakat kamu hizmetlerinin sunumu
asamasinda kullanilan teknolojilere vatandaglarin adaptasyon siirecleri de belirli
programlar dahilinde gelistirilmelidir. Kamu kurumlarinin, insan kaynaklar1 alanina
yogunlasmaya baglamasiyla teknoloji temelli hizmetlerin ve programlarin, kamu
politikas1 niteli§i kazanacagi diisiinlilmektedir. Kurumlar arast iletisim agmin
giiclendirilmesiyle personelin ihtiya¢ duydugu bilgiye erisimi kolaylasmistir. Bilgi ve
iletisim teknolojileri alaninda yasanan gelismelerin sonucunda c¢alisanlarin motivasyonu
artirmis ve insan kaynaklari yonetimi siirecine katilimi saglanmistir (Gogoglu ve Kurt,
2018: 363). Ayrica devlet tarafindan yapilan sinavlarin sonucu, kamu kurumlari
tarafindan ortak bir platformda goriintiilenebilmektedir. ilerleyen yillarda ise big data
sayesinde ihtiya¢ olan tiim verilere ¢ok hizli ulasilabilme imkani olacak ve kamu
hizmetlerin sunumu tamamen stratejik bir nitelik kazanacaktir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisinin zamanla kamu kurumlarmin karar mekanizmasinda etkin bir rol
almas1 beklenmekte ve kamu hizmetlerinin, veri analizleri sayesinde, {ist diizey bir

verimlilik anlayis1 ile vatandasa sunulmasi hedeflenmektedir.
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2018 yilinda Cumhurbaskanligi hiikimet sistemine gecilmesiyle birlikte insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteliginin gelistirilmesi icin Cumhurbaskanlig: insan
Kaynaklar1 Ofisi’nin (CBIKO) kurulmasmin, kamu kurumlarma yansimasi olumlu ve
etkili olmustur. CBIKO biinyesinde kurulan Insan Kaynagi ve Kariyer Planlama, Yetenek
kazanmimi ve Organizasyon, Olgme ve Degerleme, Insan Kaynag: Egitim ve Gelistirme,
Projeler ve Bilisim Teknolojileri, Yonetim Hizmetleri daire bagkanliklart 6nemli gérevler
iistlenmektedir. Bu gorevler, stratejik insan kaynagi planlamasinin yapilmasini saglamak,
yetenek yOnetimi siirecini basariyla yiiritmek, O6zel yetenekleri belirlemek igin
calismalari yiiriitmek, kamu kurum ve kuruluslarinda planlanan projelerin kamusal alanda
maksimum etki yaratmasini saglamak ve insan kaynaklarina yonelik gerekli analizleri
yapmak gibi stratejik gorevlerdir ( 1 Nolu Cumhurbagkanligi Kararnamesi). CBIKO ile
kamu sektoriinde verimliligin artirilabilmesi icin modern stratejik insan kaynaklari
yonetimi modellerinin uygulanmasi amag¢lanmaktadir. Ayrica kamu kurumlarinin, plan
ve programlarini olusturma siirecinde, uzun vadeli ve stratejik nitelikte bir yonetim
anlayisin1 benimsemesini saglamak da temel gorevlerindendir. Bununla birlikte ihtiyag
duyulan alanlarda, yetenekli insan kaynagini kurumlara kazandirabilmek ve belirlenen
hedefler dogrultusunda insan kaynaginin niteligini gelistirebilmek icin projeler
iiretmektedir. Bu projeler, E-Insan, uzaktan egitim kapisi, kariyer kapisi, ulusal staj
programi, yetenek her yerde, TalentforBiZ, istanbul HR Forum, UNI-VERI, danisman
bilgi sistemi, kariyer planlama dersi, soz yetenekte, egitim ve gelistirme faaliyet raporu,

KAMU-VERI ve egitim ihtiya¢ analizidir.

E-insan: CBIKO tarafindan gelistirilen ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin
ozelliklerini de yansitan bir dijital platformdur. YTNK TV, DABIS, Ulusal Staj Programu,
Uzaktan Egitim Kapisi, Kariyer Kapisi ve Yetenek Kapisi gibi uygulamalari kullanarak
kamu veya 6zel sektér ayrimi yapmaksizin vatandaslarin ¢alisma hayatina dair gerekli
bilgileri alabilecegi ve bunlardan faydalanabilecegi bir dijital hizmet sunumu olarak
uygulamaya konulmustur. Bu platform ile uluslararasi veya bolgesel kariyer fuarlari takip
edilebilmekte, kariyer yasaminiza katki sunabilecek verimli egitimler planlanmakta,
mega projelerin tanitildig1 kariyer sdylesilerine yer verilmekte, kamu ve 6zel sektordeki

kurumlarda, is veya staj imkanlar1 sunulmaktadir (CBIKO, 2025). E-insan projesiyle
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teknolojinin olanaklarindan maksimum verimin alinmasi1 hedeflenmekte ve insani

odagina alan bir sistem olusturulmaktadir.

Uzaktan Egitim Kapisi: Kamu kurum ve kuruluslarinda g¢alisan personelin,
yeteneklerini gelistirebilecegi, bilgi seviyelerini ylikseltebilecegi ve mesleki gelisimlerini
saglayabilecegi egitimlerin verildigi dijital egitim sistemidir. Bu sistem sayesinde
calisanlar arasinda firsat esitliginin saglanmas1 hedeflenmekte ve personelin verimliligini
artirarak kaynaklarin etkin kullanilmasi amaclanmaktadir. Uzaktan Egitim Kapisi
Platformuna tiim kamu kurum ve kuruluslarinin ¢alisanlar1 erisim saglayabilmekte ve
faydalanabilmektedir (CBIKO, 2025). Personele yonelik hazirlanan, egitim videolar:,
canlt siniflar, sunumlar ve icerikler sayesinde kaliteli bir egitim sistemi aginin
olusturuldugu goriilmektedir. Bu sistemin kisisel gelisim, mesleki gelisim ve bilgi

birikiminin saglanmasi noktasinda pozitif bir katki sunacagi yadsinamaz bir gergektir.

Kariyer Kapisi: Geng ve dinamik yeteneklerin, kamu kurumlari biinyesinde
istihdam edilebilme olanag1 saglayan bir ise alim platformudur. Liyakati ve seffafligi esas
alan bir istihdam siireciyle, firsat esitliginin saglanmasin1 hedeflemekle birlikte insan
kaynakli hatalarin 6nlenmesi ve basvurularin incelenmesi siireglerinin hizlandirilmasi
amaglanmaktadir. Kamu kurum ve kuruluslarinin biiylik ¢ogunlugunun, ise alim
siireclerini bu sistem lizerinden yliriittigli goriilmektedir. Bu platform ile meslek i¢i
yiikselme, unvan degisikliginin yapilmasi ve personelin ¢esitli egitimlere planlanmasi
gibi konular etkin bir sekilde yiiriitiilebilmektedir. Kariyer kapisi lizerinden ise alim
stirecleri titizlikle takip edilebilmekte ve basvuranlar tarafindan kontrol edilebilmektedir
(CBIKO, 2025).

Ulusal Staj Programi: CBIKO tarafindan hayata gegirilen bu programa, kamu
sektorii ile 6zel sektoriin goniillii kurumlarn tarafindan katilim saglanmaktadir. Program,
tiniversiteli genclerin erken donemde kariyer hedeflerini olusturabilmesine zemin
hazirlayan bir staj programidir. Ayrica kamu kurum ve kuruluglari ile 6zel sektorde staj
programina dahil olan kurumlar, ihtiya¢ duyduklar1 nitelikte ve yetenekte bir insan
kaynagini erkenden yetistirme sans1 yakalamakta ve staj yapanlarin geng¢ yasta bilgi
birikimine sahip olmasini saglamaktadir. Programa bagvuran adaylar titizlikle
degerlendirilmekte, sunulan bilgiler e-devletten ve diger kamu kurumlarindan teyit

edilebilmekte ve bunlarin sonucunda bir yeterlilik puan1 hesaplanmaktadir. Kurumlar
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ihtiya¢ duydugu alanlarda, sartlarin1 karsilayan adaylarin, nitelikleri sonucunda verilen

yeterlilik puanina gére staj tekliflerini sundugu gériilmektedir (CBIKO, 2025).

Yetenek Her Yerde: CBIKO tarafindan iiniversitelerde diizenlenen kariyer
fuarlar1 ile genglere, calisma hayatinin igerikleri hakkinda bilgiler verilmekte ve onlari
istihdama hazirlamak amaciyla kariyer planlama faaliyetleri yiiriitiilmektedir.
Tiirkiye’nin tiim cografi bolgelerinde, tiniversite ayrimi yapmaksizin, geng istihdamin
saglanmas1 ve yeteneklerini kesfedilebilmesi icin farkindalik yaratilmasi noktasinda
kariyer etkinlikleri diizenlenmektedir. Kamu kurumlarinda yer alan kadro ve
pozisyonlarin 6grenciler tarafindan 6grenilmesinin hedeflenmesi ve basarili 6grencilerin

mezun olduklar1 zaman kurumlara kazandirilmasi amaglanmaktadir (CBIKO, 2025).

TalentforBiZ: Tiirkiye’nin uluslararasi sistemde, yeteneklerin kazanilmasi
noktasinda etkili bir aktér olma hedefini desteklemek, uluslararasi alanda faaliyet
gosteren Tiirk sirketlerinin marka degerinin 6nemsenmesini saglamak ve diinya genelinde
egitim ve Ogretim hayatina devam eden Tiirk genglerinin kariyer planlamalarini, Tiirk
kurum ve kuruluslarina yonelik yapmalarini saglamak i¢in organize edilen Kkariyer

etkinlikleridir.

Istanbul HR Forum: Insan kaynaklar1i profesyonelleri arasinda bir koprii
olusturan Forum ile ulusal ve uluslararasi diizeyde basaris1 kanitlanmis insan kaynaklari
uygulamalarinin paylasilmasi, farkli kurum ve organizasyonlardan temsilcilerin bir araya
gelerek kalkinma odaginda gelecegin insan kaynaklari i¢in stratejiler gelistirmesi ve bu
alanda farkindalik olusturulmast amaglanmaktadir. Forum’da Insan kaynaklari
uygulamalarinin stratejik niteligini daha iyi benimseyebilmek ve basarili uygulamalari
ogrenebilmek i¢in ¢alistaylar, paneller ve sunumlar gergeklestirilmektedir. Bu faaliyetlere
kamu sektoriindeki kurumlar, 6zel sektdr kurumlari, akademi diinyas1 ve uluslararasi

kuruluslar katilmaktadir (CBIKO, 2025).

UNI-VERI: Universitenin lisans programlarindan mezun olan &grencilerin
okudugu boliimlerin is giicii performansini ortaya koyan verileri icermektedir. UNI-
VERI, lisans béliimlerinden hangilerinin is bulma konusunda avantajli oldugu veya
hangilerinin dezavantajli oldugunu gérebilme firsati sunmaktadir. Ayrica ulusal diizeyde

arastirmalarin yapilmasi sonucu bilimsel verileri ortaya koyarak boliim tercihi yapacak
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ogrenciler ile yatay gecis yapabilecek dgrencilere yol gosterici olmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi baglaminda uzun vadeli hedeflere ulasabilecek, kaynaklart verimli
bir sekilde kullanabilecek nitelikte insan kaynaginin saglanabilmesi icin istatistiksel
veriler sunarak istihdam kaybini 6nlemeye c¢alismakta ve tercihlerinin dogru bir sekilde

yapilabilmesi i¢in gesitli gdstergeleri degerlendirmeye almaktadir (CBIKO, 2025).

Damsman Bilgi Sistemi: Universite mezunlarinin, istihdama dahil olabilme
performansini istatistiksel verilerle kayit altina alan ve bu verilerle danigmanlik
faaliyetleri yiiriiten dijital bilgi platformudur. Danisman Bilgi Sistemi (DABIS), nitelikli
ve yetenekli genglerin planladigi kariyer siirecini bu analizler sayesinde dogru bir sekilde
yonlendirebilmekte ve erken donem kariyer destek modeli sunabilmektedir. Kariyer
danigsmanligi hizmetinden, ortadgretimden itibaren tiim Ogrenciler ve mezunlar

yararlanabilmektedir (CBIKO, 2025).

Kariyer Planlama Dersi: Kariyer planlama derslerinde, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin planlamalar1 sayesinde etkili bir kariyer yonetimi hizmeti
sunulmasin1 saglayan ve oOgrencilerin hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in kariyer
yolculuklarinda onlara yol gosteren bilgiler yer almaktadir. Ayrica igerik olarak
tiniversite 6grencilerine farkindalik yaratacak, diisiince diinyasini degistirecek, kisisel
ozelliklerini kesfedecek bir siire¢ hedeflenmektedir. Dijital egitim platformu tlizerinden
verilen kariyer planlama dersleri, bilgili ve donanimli genglerin yetismesine olanak
saglamakta ve dgrencilerin kendi yeteneklerini kesfetmelerini amaglamaktadir (CBIKO,

2025).

S6z Yetenekte: Tiirkiye’de yapimi tamamlanan biiyilk O6lcekli yatirim
projelerinin ve projelerde yer alan mesleklerin, canli yaymlarla, gen¢ yeteneklere
aktarilarak farkindalik yaratilmasi hedeflenmektedir. Bu canli yaymlar YINK TV
lizerinden yapilmaktadir. Universite &grencileri ve mezunlar bu yaymnlar sayesinde
meslekleri tanimakta ve sektorel farkliliklar1 ayirt edebilmektedir. Ogrenciler i¢in kendini
gelistirme, potansiyelini kesfetme, yeteneklerini kavrama ve hedeflerini belirleme gibi

firsatlar yaratabilmektedir (CBIKO, 2025).

Egitim ve Gelistirme Faaliyet Raporu: Genel olarak personel verimliligini

artirmak ve nitelikli calisanlarin olmasini saglamak i¢in kamu sektoriinde egitim ve
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gelistirme faaliyetleri raporu hazirlanmaktadir. Bakanliklari ve biinyesindeki kuruluslar
icine alan bu raporlar, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanma ve uygulanma
siireclerindeki verileri titizlikle analiz etmekte ve yeni bakis agilar1 getirmektedir.
Raporlarin sundugu bilgiler sonucunda basarili bulunan uygulamalarin tiim kurumlarda
yayginlastirilmasi hedeflenmektedir. Bu raporlar yillik olarak hazirlanmakta ve sundugu

veriler sayesinde etkili ¢dziim onerileri getirilebilmektedir (CBIKO, 2025).

KAMU-VERI: Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan personellerin, ¢alistiklari
alanlara yonelik yapacagi bilgi aktarimi sayesinde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin kullanilma oranlarinin hesaplanabilmesi ve ileri analitik ydntemler
kullanilarak daha iyi hizmet anlayisinin yaratilabilmesi icin KAMU-VERI projesinden
faydalanilmaktadir. 2019 yilinda CBIKO tarafindan, kamu kurumlarinda, KAMU-VERI
ile yapilan anketlere toplam 862.833 kamu personeli katilmistir. Bu uygulama ile kamu
kurum ve kuruluslarinda hayata gecirilen stratejik insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalarinin verimliligi gézlemlenmekte ve veri paylasimlari sayesinde gelistirilmesi

hedeflenmektedir (CBIKO, 2025).

Egitim Ihtiya¢c Analizi: Kamu sektorii teknolojinin gelismesi ve egitim
cesitliligin artmas1 dogrultusunda eksikliklerini giderebilmek, stratejik bir nitelige
kavugabilmek ve mesleki ihtiyaglar1 belirleyebilmek i¢in egitim ihtiyaci analizi ¢alismast
yaptlmistir. Egitimlerin igerigi konusunda gerekli girdilerin bu g¢aligma sayesinde

yapilmasi hedeflenmektedir (CBIKO, 2025).

Kamu sektoriinde yapilan reformlarin temelinde yer alan stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina bakildigi zaman bu ydnetim anlayisindan yeterli diizeyde
yararlanilamadig1 goriilmektedir. Yeni kamu yOnetimi anlayisiyla birlikte degisim
stirecine giren kamu kurumlarinin, kamu hizmetlerinin etkin bir sekilde sunulmasi,
nitelikli insan kaynaginin saglanmasi, stratejik seviyede planlamalarin yapilmasi ve
detayli i1s analizlerinin olusturulmasi siireclerine modern ve yenilik¢i bir anlayisla
yaklasmasi1 gerekmekte ve bu dogrultuda projeler gelistirmeye odaklanmasi biiyiik 6nem
arz etmektedir. Kamu calisanlariin, personel yonetimi ve kariyer yonetimi alanlarinda,
modern ¢agin gereklerine uygun yeni projelerle desteklenmeleri gerektigi anlagilmistir.

Kamu hizmetlerinin saglanmasi noktasinda bir personel envanteri ¢ikarmak ve stratejik
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insan kaynaklart yoOnetiminin ozelliklerinden etkin bir sekilde yararlanmak

gerekmektedir.

4.3. Kamu Sektoriinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Uygulamada

Yasanan Sorunlar

Kamu kurumlarinin yapist itibariyle yerlesik hale gelen ve kapsamli planlamalarla
¢oziilebilecek, kritik derecede O6nemli sorunlar bulunmaktadir. Bununla birlikte, 657
sayilt Devlet Memurlar1 Kanununun 3.maddesinde yer alan siniflandirma, kariyer ve
liyakat ilkelerinin uygulama alanlarinda da ¢6ziilmesi gerecken sorunlar mevcuttur.
Kamusal alanda, inovasyon ve basarili yonetim siireglerini gerceklestirme noktasinda
ortaya ¢ikan ve kamu yonetimi sisteminin 6znelerinden biri olan stratejik insan kaynaklari
yonetimi anlayisi, kamu sektorii alanindaki sorunlara yenilikg¢i diisiincelerle yaklasmaya
calismaktadir. Bu yaklagimlar neticesinde, kamu yonetimi alaninda yenilik¢i bir bakis
acistyla ele alman uygulamalar bulunmakta ve Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari
Ofisi’nin hayata gecirdigi projelerle ile pozitif gelismelerin yasandigi goriilmektedir.
Fakat kamu sektorii alaninda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisini tam anlamiyla
yansitabilecek insan kaynaklari planlamalarinin yetersiz olmasi, sorunlarin temeline

inilmesini ve eksikliklerin giderilmesini zorlagtirmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, kamu sektdrii alaninda yarattig etki ve
degisikliklerle birlikte koklii sorunlar giin yiiziine ¢ikmaya baslamistir. Kamu alaninda
ilerlemeyi ve yeniligi hedefleyen bir anlayigla hazirlanan kalkinma planlarindan biri olan
Onuncu Kalkinma Plani, kamu sektorii alanindaki sorunlara deginmistir. Bu sorunlar;
liyakati esas alan bir degerlendirme sisteminin kurulmasinin gerekliligi, ise alim
stireclerinde yasanan farkliliklarin ve sorunlarin ¢6ziilmesi gerektigi, degisen kosullara
uyum saglayabilen ve hizmet i¢i egitimlerle bunu gelistirebilen bir kariyer planlamasi
ihtiyacinin oldugu ve kurumlar arasi personel dagiliminin etkin bir sekilde yapilmasi
gerektigidir (Onuncu Kalkinma Plani, 2015). Belirlenen sorunlar zaman iginde
¢oziimlenmeye caligilmis fakat koklii degisiklikler yapilamamistir. Kamu kurumlarinda,
insan kaynaklarinin planlanmasi siireglerinde ve stratejik yonetim anlayiginin temel
alindigr bir sistemin kurulmasi ¢alismalarinda, yasanilan sorunlar devam etmistir.

Sorunlarin temel sebepleri On Birinci Kalkinma Planinda detayli bir sekilde incelenmis
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ve arastirilmigtir. Plan g¢ercevesinde ¢alisma grubu kurulmus ve konuyla ilgili rapor

hazirlanmistir.

On Birinci Kalkinma Planinda yer alan Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Calisma Grubu yaptigi akademik c¢alismalar ile kamu sektorii alaninda, insan
kaynaklarmin stratejik niteliginin  gelistirilebilmesini ve etkin bir sekilde
planlanabilmesini amaglamaktadir (On Birinci Kalkinma Plan1, 2018a). Bu sebeple kamu
yonetimi sisteminde gbze carpan sorunlar cagdas yaklagimlar ¢cercevesinde belirlenmeye
calisilmis ve rapor haline getirilmistir. Yasanan teknolojik gelismelerle birlikte artan
iletisim ag1 ve bununla birlikte hizla bilgi toplumuna dogru bir doniisiimiin yasanmasi,
kamu hizmetlerinin sunumu asamasinda, kamu kurumlarinin roliiniin ve etkinliginin
giderek onem kazandigi goriilmektedir. Toplumsal degisimleri ve teknoloji kaynakli
gelismeleri takip etmekte yetersiz kalinmasi, halkin beklentilerini ve isteklerini
karsilayamama riskini ortaya cikarabilecektir. Bu sebeple modern yonetim anlayisina
temel olabilecek insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteligi bu baglamda biiyiik 6nem
tagimaktadir. Modern bir kamu yOnetimi sistemi ile personel yonetim sisteminin kamu
sektoriine kazandirilmasi siirecinin ve kamuda insan kaynaklar1 planlamasinin etkin bir

sekilde yiiriitiilmesi ¢calismalarinin detaylandirilmasi gerekmektedir.

Kamu hizmetlerinin yerine getirilebilmesi noktasinda ana unsur olan kamu
personellerinin istihdam siirecleri konusunda, yeterli diizeyde, insan kaynaklari
planlamasinin ve c¢aligmasinin yapilamadig goriilmektedir. Kamu kurumlarinin
gereksinim duydugu alanlarda personel ihtiyacinin belirlenebilmesi siireci saglikli bir
sekilde yiiriitiilememektedir. Kamuda personel planlama asamasi, gerekli analizler
yapilamamasindan, ihtiyaclarin  eksikliginden, nitelik tanimlamasinin yetersiz
kalmasindan, stratejik diizeyde makro ve mikro hedeflerin uzun vadeli olarak
planlanamamasindan dolay1r verimli bir sekilde yiiriitilememektedir (On Birinci

Kalkinma Plani, 2018a).

Ise alim siireclerinin liyakat esasli olmasmi saglayan, calisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesini ve yiikselme durumlarimi bu Olgiide esas alan
merkezi sinav sisteminin kapsaminin yapilan diizenlemeler ve istisnalar sebebiyle ¢ok dar
bir alana sikistigr goriilmektedir. Ayrica iist diizey yonetici olabilmek veya yaptigi

gorevde yiikselebilmek icin sadece ¢alisma siiresini esas alarak yapilan atamalar, nitelik
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ve yetkinlik agisindan, insan kaynaklar1 planlamasinda yasanan eksikliklerden biri olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica istihdam edilen personeli, verimlilik ve basari acisindan
degerlendirebilecek bir sistem bulunmamaktadir. 657 sayili kanunda yer alan sicil
sistemi, 2011 yilinda kaldirilmis ve yerini doldurabilecek bir sistem getirilememistir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6zelliklerini tasiyan bir degerlendirme sisteminin
olmayisi, kamu kurum ve kuruluslarinin en 6nemli varlig1 olan personellerden etkin bir
sekilde yararlanilamamasina sebep olmaktadir. Bununla birlikte kamu sektorii alaninda,
uzun vadeli bir bakis agisinin getirilemedigi ve personelin hizmet i¢i gelisim siirecinin
verimli bir sekilde yiiriitilemedigi goriilmektedir. Kurumsal anlamda stratejik insan
kaynaklart yonetimi anlayisinin benimsenememesi, yeni kusaklarin beklentilerine ve
kariyer planlarina karsilik verememekte ve bununla birlikte genc yeteneklerin 6zel

sektorii tercih etmelerine neden olabilmektedir (On Birinci Kalkinma Plani, 2018b).

Bir bagka sorun alani veya tartisma konusu da iist kademe kamu yoneticilerinin
statii ve kadro durumlaridir. Ornek olarak bakan yardimcilari, biiyiikelgiler ve valiler gibi
ist diizey yoneticiliklerin, siyasi makamlarla birlikte atanip goreve getirilmesi
konusunun, kamu sektorii alanin1 ve sunacagi hizmetleri ne derece de etkileyeceginin
tartisma konusu oldugu goriilmektedir. Bu 6nemli kadrolarda ¢alisacak personelin, kamu
hizmetlerinin sunumu asamasinda ve kamu kurumlarinin stratejik yonetim anlayisini
benimsemesi siirecinde, karar mekanizmasi olarak gorev alacagi ve etkin bir rolde olacagi
diistiniildiigli zaman, bu konunun detayl1 bir sekilde analiz edilmesi ve degerlendirilmesi
son derece Onemlidir. Teskilatin genel yoOnetiminden sorumlu olan iist diizey
yoneticilerin, goreve getirilme siiregleri veya goérevden alinma siireglerinin kolay
olmasinin, yonetimden sorumlu kisi olarak etkili olabilmesini zorlastirabilmekte ve kamu
hizmetlerinde verimliligi etkileyebilmektedir. Ust kademe yoneticilerine taninan esneklik
ile memurlarin temel haklarinin korunmasi arasindaki temel agmaz, iyi analiz edilmeli ve
sonuclar1 detayli olarak degerlendirilmelidir. Kamu personel sisteminin, stratejik insan
kaynaklar1 planlamasinin yenilik¢i bakis agisi ile birlikte ele alinmasi ve liyakat ilkesinin
g6z ardi edilmemesi sorun ve ¢oziimlerin dogru bir sekilde belirlenebilmesine katki
sunacaktir (On Birinci Kalkinma Plani, 2018a).

Kamusal alanda istihdam edilen insan giiciiniin, etkin ve verimli kullanilabilmesi

icin uzun vadeli ve sistematik insan kaynaklar1 planlamasina ihtiyag¢ vardir. Ciinkii kamu
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sektorli alaninda yer alan biirokratik yapilanma nedeniyle var olan prosediirler, islerin
ilerleyisini yavaslatmakta ve personel verimliligini etkilemektedir. Kamu personel
yonetimi sisteminde, kamu calisanlarinin ise alinmasindan itibaren gorev, ceza,
sorusturma, gorevini sonlandirma ve emeklilik gibi konular, hukuki olarak ayrintili bir
sekilde diizenlenmistir. Bu sebeple kamu yonetimi alaninda idari denetimin sik1 olmasi,
isleyisin ve siirecin agir bir bicimde ilerlemesine sebep olmaktadir. Bu siire¢lerin yavas
ilerlemesi, stratejik hedeflerin gergeklesmesini ve insan kaynaklari programlarinin
uygulanmasini giiclestirmektedir. Ayrica kamu yarariin saglanmasi i¢in memura is
giivencesinin verilmesi ile personelin ¢alisma performansi arasindaki dengeyi koruyacak
nitelikte politikalar gelistirilmelidir. Calisanlarin, nitelikli, yaratici, inisiyatif sahibi ve
analitik diisiinme yeteneginin olabilmesi i¢in hizmet i¢i egitimlerle gelistirilmesi ve
bununla birlikte kalkinmaya katki sunulmasini saglayacak programlarin yapilmasi

gerekmektedir (On Birinci Kalkinma Plani, 2018a).

Kamu yonetimi alaninda yer alan temel sorunlarin altyapisi incelendiginde,
personel yonetimi sisteminin On plana ¢iktigr goriilmektedir. Giinlimiiz kosullarinda
uygulanan stratejik insan kaynaklari yonetimi modelinin tam olarak kavranamadigini
s0ylemek miimkiindiir. Kamu kurum ve kuruluslarinin tamamini i¢ine alan kapsamli bir
1s analizi ¢aligsmasi yapilmasiin ve kamu personeli yapisinin belirli standartlara gore
giincellenmesinin, sistemin yapisinda yer alan sorunlara iyilestirici bir etki yapacagi
asikardir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayisinin biitiin 6zellikleriyle birlikte
degerlendirilmesi ve uzun vadeli programlarin temel yapi tasi olarak siirece dahil
edilmesi, planli bir kamu hizmetinin sunumunu, verimliligin artirilmasini, hesap
verilebilirlik anlayis1 noktasinda etkin bir rol alinmasini ve etkili bir yonetim anlayiginin
olusturulmasini destekleyici nitelikte olacaktir. Kamu sektoriinde yer alan uygulamalar
ve hizmetlerin, verimliligini, kaynak kullanimini, profesyonel kisiler tarafindan
sirdiiriilmesini, is ahlakinin esas alinmasini, uzun vadeli ve stratejik seviyede
diistiniilmesini saglayacak temel unsur stratejik insan kaynaklari yonetimi modelinin

uygulanmasi olacaktir.
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SONUC

Gegmisten giliniimiize kamu kurumlarinda ve kamu personel yonetimi anlayisinda,
teknolojik gelismeler ekseninde, degisimler ve yenilenmeler yasanmistir. Bu yasanan
siire¢, donemin sartlarina ve bakis agilarina gore bir zemine oturtulmaya calisilmistir.
Donemsel olarak farkli diizenlemelerin yapilmasi, raporlarin hazirlanmasi, birimlerin
kurulmasi, ¢esitli kanunlarin yasalagsmasi ve idari yapilarin degismesi siireglerinin kamu
yonetiminde, modern ¢agin gereklerine uygun, siirekli bir yapilanma ¢abasinin oldugunu
gostermektedir. Kamu yonetimi alanina, modern teknikleri kullanan ve mutlak verimliligi
esas alan yeni kamu yonetimi anlayisinin hakim olmasiyla birlikte stratejik insan
kaynaklar1 yOnetiminin Onem kazanmaya bagsladigi goriilmektedir. Son yillarda
teknolojide yasanan hizli ilerlemeler ve bununla birlikte dijitallesmenin getirdigi
yenilikler ile insan kaynaklarinin stratejik baglamda bir yonetim anlayisini benimsemesi,
insan kaynagmin degerinin anlagilmasma katki sunmustur. Stratejik insan kaynaklari
yOnetimi anlayisi, kamu kurumlarinda bakis agisinin degismesine ve kamu hizmetlerinde
verimliligin artmasina olanak saglamistir. Vatandaglarin gelecekteki beklentilerinin
belirlenebilmesi ve kamu hizmetleri sunumunun bu dogrultuda planlanabilmesi i¢in

stratejik yonetim anlayisinin 6zelliklerinden yararlanilabilme amaci giidiilmektedir.

Kalkinma planlarinda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisindan,
ozelliklerinden bahsedilmeye baslandigi ve Onemsendigi goriilmektedir. On ikinci
kalkinma planinin hedefleri ve politikalar1 arasinda, kamusal alanda etkin bir stratejik
insan kaynaklari yonetimi sistemi yaratarak kamu kurumlarinin yapisini, kapsayict bir
modern yonetim sistemi diizeyine tagima gayesinin var oldugu belirtilmistir. Ayrica kamu
kurumlart tarafindan stratejik insan kaynaklarima uygun stratejik planlamalarin
hazirlandig1 ve bu planlamalarin uygulanma ¢abasi i¢inde olundugu gozlemlenmektedir.
Fakat bu c¢abalarin, kurumlarin kiiltiiriiyle biitiinlesemedigi sadece hukuki diizenlemeler
ve bir takim kurallarla ¢ergevesinin olusturuldugunu ve kamu yonetimi alanina koklii
cozlimler getiremedigini sdyleyebiliriz. Stratejik planlamanin ortaya koydugu
¢ikarimlarin ve analizlerin, uygulama safhasinin tiim asamalarinda titizlikle irdelenmesi
gerekmektedir. Hesap verilebilirligi saglamak ve dogru programlarla performans
yonetimini bagarili kilmak son derece dnem arz etmektedir. Kamu sektoriinde yer alan

kurumlarin, stratejik yonetim anlayisini, zihinlerinde kabul etmeleri ve tamamen
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uygulamaya koymalari uzun vadede miimkiin olacaktir. Ciinkii stratejik yoOnetim
uygulamalarinin sonuglart ve yansimalari, uzun vadede bir anlam kazanmakta ve

verimlilik katmaktadir.

Kamu sektorii alaninda, kamu hizmetlerinin sagladigi faydalarin etkinligini
artirabilmek i¢in insan kaynaklarinin stratejik yoOnetim anlayisina odaklanilmasi
gerekmektedir. Kamu hizmetlerinin sunumu agamasinda, vatandaslara hizmeti daha hizli
ulastirabilmek, teknolojinin sundugu olanaklardan daha fazla yararlanabilmek adina
kamu yonetiminde kayda deger ilerlemelerin yasandig1 yadsinamaz bir gergektir. Modern
cagin gereklerine uygun bir sekilde, Endiistri 4.0 ile birlikte kullanilmaya baglayan biiyiik
veri, yapay zeka, 3D yazici teknolojisi gibi bilesenlerin kamu sektorii alaninda da
kullanilmaya baslandigin1 gormekteyiz. Ayrica kamu kurumlari tarafindan sunulan
hizmetlerin, e-Devlet ile birlikte elektronik ortamda sunulmaya baslanmasi, hizmetlerin
vatandaslar tarafindan hizli ve kolay bir sekilde kullanilabilmesini saglamistir. Bu sayede
gerekli olan kamu hizmetlerine kesintisiz bir sekilde ulasilabilmekte, zamandan tasarruf
edilebilmekte ve bilgi c¢aginin sagladigi iletisim teknolojisinden etkin bir sekilde
yararlanilabilmektedir. Stratejik bakis agisi, giiniimiizin diinyasinda yasanan hizlh
degisimlere uyum saglamada ve kamu yonetiminde yasanan degisimi dogru bir sekilde
planlamada kritik 6neme sahiptir. Bu nedenle e-Devletin kapsamini, yaganan teknolojik
degisimlerle koordinasyon halinde, kamuda hesap verilebilirlik ve seffaflik kavramlarin
icine alarak genisletmeli ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6zelliklerini etkin bir
sekilde yansitmalidir. Bu gelismelerin ilgi odaginin, kamu personel yonetim sistemini de
kapsadigini sdylemek pek miimkiin goziikmemektedir. Yeni kamu yonetimi anlayisiyla
birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin deger kazanmaya baslamasi ve bunun
sonucunda teknolojik gelismeler ile dijitallesmeye verilen 6nemin artmasi, kamu personel
yonetimi alaninda yasanan sorunlarin ¢oziimii icin 6nemli bir firsattir. Kalkinma
planlarmin {izerinde durdugu makro ve mikro sorunlarin temelinde yer alan ana
nedenlerin ¢6zliimil i¢in stratejik insan kaynaklarmin uygulamalarindan yararlanilarak

verimli politikalarin iiretilmesi saglanmali ve bu dogrultuda programlar gelistirilmelidir.

Kamu personel sisteminin ¢ok yonlii ve elestirel bir bakis agisiyla ele alinmasi
gerekmektedir. Kamu  kurumlart ve  personelleri tarafindan  performans

degerlendirilmesinin nasil yapilacagi ve kurumlar arasi es giidiimiin nasil saglanacagi
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detayli bir sekilde analiz edilmeli ve uygulanacak formiiliin sistematik hale getirilebilmesi
icin kokli diizenlemeler yapilmalidir. Personel sisteminde ve kurumlarin yapisinda,
esneklesmenin saglanmasi gerekmektedir. Kamu kurum ve kuruluglarinda yoneticilere,
calisanlara deger vermenin, insan kaynagii akilci bir sekilde planlamanin, kariyer
yonetiminin ve kurum kiiltiirii olusturmanin 6nemini anlatan egitimler verilmeli ve bu
konularda uzmanlagmalar1 saglanmalidir. Ayrica is analizi yonteminin benimsenmesi
saglanmali, c¢alisanlara motivasyon saglamanin O6nemi konusunda bilgilendirmeler
yaptlmali ve kamuda etkin bir is gilicii planlamasinin yapilmast gerekliligi
benimsetilmelidir. Kamu sektoriinde, kalkinma planlarindan stratejik planlamalara kadar
biitlin c¢aligmalarda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin yer aldigini
gormekteyiz. Bu calismalarin, insan kaynaklarini stratejik diizeyde degerlendiren ve
kamu kurumlarmin yapisina entegre etmeye calisan bir kamu yoOnetimi anlayisini
olusturmaya calistigini fakat hiyerarsik yapidan dolay1 yiizeysel bir yansima olarak
kaldigin1 sdyleyebiliriz.

Kamu sektorii iizerine aldigr sorumluluk geregi, vatandaglara hizmeti en hizli
sekilde ulastirmali, katilimcilik kavramina 6nem vermeli, kamu hizmeti kalitesini
devamli olarak artirmaya odaklanmali ve en Onemlisi seffaflik ilkesini temel prensip
olarak belirlemelidir. Bu ozelliklerin siireklilik arz etmesi agisindan stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayis1 uygulamalarinin daha etkin bir sekilde kullanilmasi, son
derece 6nemlidir. Son zamanlarda yapilan planlamalarla, insan kaynaklar1 yonetiminin
stratejik boyutuna odaklanildigini belirtebiliriz. Bu planlamalar teknolojik gelismeler
1s18inda verimli bir sekilde kullanilmaya calisilmaktadir. Bu sebeple, kamu personel
yOnetimi sisteminin yenilenmesi gerekliligine ve kamu yoneticilerinin uzmanlagmalari
icin egitim almasi zorunluluguna ihtiya¢ duyuldugu goriilmektedir. Ancak bu amaca
uygun bir sekilde hareket edilebilmesi igin biirokratik yapimnin daha esnek bir hale
getirilmesi konusunda derinlemesine bir ¢aligmaya ihtiya¢ duyuldugu ortaya ¢cikmaktadir.
Ciinkii kamu yoOnetimi sisteminin, kanunlarla ve mevzuatlarla alaninin daraltildigi,
degisime direng gosteren bir anlayis bigiminin tam olarak zihinlerden ¢ikarilamadigs, kisa
vadeli ve giinii kurtaran popiilist politikalarin iiretildigi bir sistemde insan kaynaklarinin

stratejik yonetim anlayisini uygulamasi giiglesmektedir.
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https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kariyer-kapisi Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/ulusal-staj-programi Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/yetenek-her-yerde Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.chiko.gov.tr/projeler/talentforbiz Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/istanbul-hr-forum Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/uni-veri Erigim Tarihi 16/03/2025

104


https://www.cbiko.gov.tr/kurumsal/1-nolu-cumhurbaskanligi-kararnamesi
https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=657&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5
https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=657&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5
https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=2709&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5
https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=2709&MevzuatTur=1&MevzuatTertip=5
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/uzaktan-egitim-kapisi
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kariyer-kapisi
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/ulusal-staj-programi
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/yetenek-her-yerde
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/talentforbiz
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/istanbul-hr-forum
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/uni-veri

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/danisman-bilgi-sistemi Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kariyer-planlama-dersi Erisim Tarihi 16/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/soz-yetenekte Erisim Tarihi 17/03/2025

https://www.chiko.gov.tr/projeler/egitim-ihtiyac-analizi Erisim Tarihi 17/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/egitim-ve-gelistirme-faaliyetleri-raporu Erisim Tarihi
17/03/2025

https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kamu-veri Erisim Tarihi 17/03/2025
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https://www.cbiko.gov.tr/projeler/danisman-bilgi-sistemi
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kariyer-planlama-dersi
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/soz-yetenekte
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/egitim-ihtiyac-analizi
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/egitim-ve-gelistirme-faaliyetleri-raporu
https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kamu-veri

