AKDENIZ UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Ismail Uygar TUL

TURK KAMU YONETIMININ INSAN KAYNAKLARI ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESIi: ANTALYA’DAKiI KAMU KURUMLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

Antalya, 2018



AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Ismail Uygar TUL

TURK KAMU YONETIMININ INSAN KAYNAKLARI ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESI: ANTALYA’DAKI KAMU KURUMLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Danisman
Dr. Ogr. Uyesi V. Alpay GUNAL

Siyaset Bilimi ve Kamu Yo6netimi Ana Bilim Dali

Yiksek Lisans Tezi

Antalya, 2018



T.C.
AKdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine,

Ismail Uygar TUL’un bu calismasi, jiirimiz tarafindan Kamu Yonetimi Ana Bilim

Dal1 Yiiksek Lisans Programu tezi olarak kabul edilmistir.

Bagkan : Dog. Dr. Dogan BICKI (imza)
Uye (Danismani)  : Dr. Ogr. Uyesi V. Alpay GUNAL (imza)
Uye : Dr. Ogrt. Uyesi Ayse Eren OZDEMIR ~ (imza)

Tez Bashgi: Tirk Kamu Yoénetiminin Insan Kaynaklari Agisindan Degerlendirilmesi:

Antalya’daki Kamu Kurumlar1 Uzerine Bir Arastirma

Onay: Yukaridaki imzalarin, adi1 gecen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Tez Savunma Tarihi :01/10/2018
Mezuniyet Tarihi :01/11/2018

(Imza)
Prof. Dr. Thsan BULUT
Miidir



AKADEMIK BEYAN

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Tiirk Kamu Y®&netiminin Insan Kaynaklar:
Acisindan Degerlendirilmesi: Antalya’daki Kamu Kurumlar1 Uzerine Bir Arastirma” adli bu
caligmanin, akademik kural ve etik degerlere uygun bir bi¢imde tarafimca yazildigini,
yararlandigim biitiin eserlerin kaynakcada gosterildigini ve calisma igerisinde bu eserlere atif

yapildigini belirtir, bunu serefimle dogrularim.

(imza)

Ismail Uygar TUL



T.C.

AKDENIZ UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
TEZ CALISMASI ORiJINALLiK RAPORU
BEYAN BELGESI

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

OGRENCI BILGILERI
Adi-Soyadi Ismail Uygar TUL
Ogrenci Numarasi 20145218002
Enstitii Ana Bilim Dah Kamu Yonetimi
Program Tezli Yiiksek Lisans
Programin Tiirii (x) Tezli Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( ) Tezsiz Yiiksek Lisans

Damismamnin Unvam, Adi-Soyadi | Dr. Ogr. Uyesi V. Alpay GUNAL

Tiirk Kamu Yénetiminin insan Kaynaklar1 Acisindan Degerlendirilmesi:

Tez Bashg

Antalya’daki Kamu Kurumlar Uzerine Bir Arastirma

Turnltin Odev Numarasi 1025195372

Yukarida basligi belirtilen tez ¢alismasinin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana Béliimler ve d) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 153 sayfalik kismina iliskin olarak, 23/10/2018 tarihinde tarafimdan Turnltin adl
intihal tespit programindan Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Caligmasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi
Uygulama Esaslari’nda belirlenen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan ve ekte sunulan rapora gore, tezin/dénem
projesinin benzerlik orani;

alitilar hari¢ %14

alintilar dahil %21 “dir.

( x ) Benzerlik oranlar1 belirlenen limitleri agmiyor ise;

Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Caligmasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu
onaylarim.

() Benzerlik oranlari belirlenen limitleri asiyor, ancak tez/dénem projesi damismam intihal yapilmadig
kanisinda ise;

Yukarida yer alan beyanin ve ekte sunulan Tez Caligmasi Orijinallik Raporu’nun dogrulugunu
onaylar ve Uygulama Esaslari’nda dngoriilen yiizdelik sinirlarinin agilmasina karsin, asagida belirtilen
gerekge ile intihal yapilmadigi kanisinda oldugumu beyan ederim.

Gerekge:

Benzerlik taramasi yukarida verilen dlgiitlerin 15181 altinda tarafimca yapilmustir. ilgili tezin orijinallik
raporunun uygun oldugunu beyan ederim.

23/10/2018
(imza)
Dr. Ogr. Uyesi V. Alpay GUNAL



ICINDEKILER

TABLOLAR LISTESI. cuvutniniuieeeinrnreemmnnsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesessesesssesssesssssenenrdil

KISALTMALAR LISTESI....cccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinccinnce e iv
0 /.72 i %
SUMMARY ¢t tiiiiiiiiititeiiiiiettttttatteteetnttatessessstsatssssssssssssssasssssasssssssnssnsens Vi
TESEKKUR....utvuiiuiiiitieieeiertteteeneeneesnerneesesssesnessessesssesssesessssssessnesssons vii
ONSOZ....coveeeeiitiieeeetteeeeetteeeeettaeeeeetaueseetasesseersassesersnssssessssnsesssnsnsessssen, vii
L] 121 1T 1
BIRINCI BOLUM
KAMU YONETIMININ GELIiSiMi UZERINE KAVRAMSAL BiR INCELEME

1.1, YOmetim Bilimi. ..o 6
1.2. Yonetim Biliminin ISIEVISTi. ... ..o.uine e, 8
1.3. Kamu Y 6netimi ve Kamu Y 6netimindeki Degisen Yonetim Anlayist........................ 13
1.3. 1. Kamu YONEIMT .. .vueeiee et et et 14
1.3.2. Isletme Yonetimi ve Temel Kavramlart..............oouviuieniiueiiieiiiiain, 16

1.3.3. Kamu YOnetimi ve DeZISIm.........oiuiiniiiii i 21
1.3.3.1. Kamu Yonetimindeki Degisen Anlayisin Dinamikleri. ....................... 22

1.3.3.2. Kamu Yo6netimi Reformlart...............ooooiiiiii, 23

1.3.3.3. Kamu Yonetimi Alanindaki Yeni Anlayislar.................coooo 31

1.3.3.3.1. Yeni Kamu YOnetimi.........coooeviiiiiiiiiiiiiiiiniiene. 34

1.3.3.3. 2, YONEtISIM. ..ottt e e 38

IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILE ILGILI ALAN YAZIN
2.1. Insan Kaynaklart YONEtimi. ... ........oouiuiiiiiiie i, 44
2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Niteligi..................cccoeeveeinniin.., 45
2.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikis1 ve Personel Yonetiminden

Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis.............oeeueiuneiriineiieiineiieineeinnn, 46

2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglart...................cooooveiieiineiineennn... 51

2.1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri......................occoooiiii, 53

2.1.5. Stratejik Insan Kaynaklart YOnetimi...............ooooviueiuiiuiiiniiiiiieieiinns, 73

2.2. Kamu Yonetimi ve Insan Kaynaklart YONetimi...............cc.vevuneiineiiieeiineeineainnn.., 75



UCUNCU BOLUM
ANTALYA’DAKI KAMU ORGUTLERININ PERSONEL BiRIMLERIi UZERINE BiR

ARASTIRMA
3.1. Merkezi YOnetim Orglitleri........o..ovuiiniiti e, 82
3.2. Merkezi Y&netimin Uzantis1 Niteligindeki Orgiitler...............coooviiiiiiiiiiiieiininn, 88
3.2.1. Bakanliklarin 11 Orgiitlenmeleri...............oooviiiiiiiiiii e, 88
3.2.2. Bakanliklarin Bélge Diizeyindeki Orgiitlenmeleri..................ccoovieina., 99
3.2.3. Bakanliklarin Bagli ve ilgili Kurulus Orgiitlenmeleri.............................. 105
3.3. Yerinden Yonetim Orglitleri..........oo.oiuniieiii e 112
3.3.1. Antalya Biiyliksehir Belediyesi..........ooiiiiiiiiiiiiiiiii e 112
3.3.2. Ilge Belediyelerinin Orgiitlenmeleri. .................cccoveiiieeiieiieeiieeiin, 114
SONUGC +.vevevereereseseeseseseseesesseses s sesesessesesessesasesseseesaseseesasesessesaseseessesesseen 129



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1 Geleneksel Kamu Yonetimi ve Yeni Kamu Yo6netimi Arasindaki Orgiitlenme ve

Fonksiyonlara iliskin Farkliliklar................cooiiiiniiieeeeeeeccee e 2233
Tablo 2.1 Personel Yonetimi Ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlar: Arasindaki

Farklar. .. ... e e D0
Tablo 2.2 Tedarik Kaynaklarinin Avantajlar1 ve Dezavantajlari..................ccoevevinenn.n. 59
Tablo 3.1 Bakanliklar ve Personel Birimlerinin isimleri I.................................ocon.s. 98
Tablo 3.2 Bakanliklarm Tasra (Il) Orgiitlenmeleri ve Personel Birimlerinin Isimleri.......... 98
Tablo 3.3 Bakanliklar ve Personel Birimlerinin Isimleri IL............................coco 104

Tablo 3.4 Bakanliklarin Tasra (Bolge) Orgiitlenmeleri ve Personel Birimlerinin Isimleri...104
Tablo 3.5 Bakanliklar ve Personel Birimlerinin Isimleri IIL.........................ocooeeiinns. 111
Tablo 3.6 Bakanlik Bagli Kuruluslar1 ve Tasra Orgiitlenmeleri ile Personel Birimlerinin
ISTMIETT. ... LT
Tablo 3.7 Belediyeler ve Personel Birimlerinin Isimleri I...................coocoviiiiiiiinn. 122

Tablo 3.8 Belediyeler ve Personel Birimlerinin Isimleri IL.................cooooooiiiiiin. 127



ABD
Akt
ANET AS

ANSET Ltd. Sti

ANTEPE AS
ASAT
BAKA
BM
DB
DMK
DPB
EGM
EKDAG AS
IMF
IKY
ISKUR
KGM
KHK
MEB
OECD
SGK
TBMM
TUIK
vd
WHO
YKi
YKY

KISALTMALAR LiSTESI

Amerika Birlesik Devleteleri.

Aktaran.

Antalya Turizm, Insaat, Sanayi ve Ticaret Anonim Sirketi.
Antalya Ozel Saglik ve Egitim, Kiiltiir, Insaat, Ticaret Limited Sirketi.
Antepe Insaat ve Ticaret Anonim Sirketi.
Antalya Su ve Atik Su Idaresi Genel Miidiirliigii.
Bat1 Akdeniz Kalkinma Ajansi.

Birlesmis Milletler.

Diinya Bankasi.

Devlet Memurlar1 Kanunu.

Devlet Personel Baskanligi.

Emniyet Genel Miidiirliigii.

Ekmek Dagitim Anonim Sirketi.

Uluslararas1 Para Fonu.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi.

Tiirkiye Is Kurumu.

Karayollar1 Genel Midiirliigi.

Kanun Hiikmiinde Kararname.

Milli Egitim Bakanligi.

Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii.

Sosyal Giivenlik Kurumu.

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi.

Tiirkiye Istatistik Kurumu.

Ve digerleri.

Diinya Saglik Orgiitii.

Yeni Kamu Isletmeciligi.

Yeni Kamu YoOnetimi.



OZET

Bu calismanin amaci kamu yonetiminde insan kaynaklari yonetimine gegisin hangi
asamada oldugunu incelemektir. Geleneksel personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar
yonetimine gegis ilk olarak kamu yonetiminde gerceklesen yonetim anlayis degisiklikleri ile
baslamistir. Yeni yoOnetim anlayiglar1 insan kaynaklar1 yonetimi kavram ve felsefesini
benimseme yolunda uygun ortami hazirlayan ilkelerin ortaya ¢ikmasini saglamiglardir.

Kamu yonetimindeki yeni yaklasimlar ile kamu yonetiminde personel yonetimi
anlayisindan insan kaynaklari yonetimine gecisin hangi asamada oldugunu incelemeyi
amaglayan calisma, ti¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde yonetim biliminin
temel kavramlari, kamu yonetimi kavrami, kamu yonetimindeki degisen yonetim anlayisinin
giinlimiize kadar gelen siirecte yagadigi evreler anlatilmistir. Caligmanin ikinci boliimii personel
yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi kavramlarini agiklamaktadir. Son boliimde ise Tiirk
Kamu Yonetiminde insan kaynaklar1 yonetiminin ulastig1 noktayr anlamak amaciyla Antalya
ilindeki kamu kurumlar1 tizerine bir arastirma yapilmustir.

Yonetim bilimi, kamu yonetimi ve isletme yonetiminde ayni islevleri yerine getiren
evrensel bir faaliyettir. Her iki sektor farkli amaglar1 gergeklestirmeyi hedefleseler de yonetim
biliminin islevleri benzer bi¢imde islemektedir. Ayn1 zamanda isletme yonetimi ile kamu
yonetimi birbirlerinden etkilenmektedirler. Isletme yOnetiminin yontemleri zaman iginde
verimlilik ve etkinlik amaglar1 ile kamu yonetimlerinde de uygulanmaya baslanmistir. Bu
stirecte kamu yoOnetiminin yonetim anlayislari da degisiklige ugramistir. Sonug olarak
goriilmektedir ki degisen yonetim anlayislarindan biri de insan unsurunun idaresidir. Kamu
yonetimi, isletme yoOnetiminin felsefesini ve yoOntemlerini kullanmaya basladiktan sonra
personel yonetimine bakis acisinda da gelismeler meydana gelmistir. Cagdas insan kaynaklari
yontemlerinden yararlanmaya baslamasi da bu geligsmelerden biridir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim Bilimi, Kamu Yonetimi, Isletme Y®6netimi, Personel Yonetimi,

Insan Kaynaklar1 Y6netimi.
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SUMMARY
EVALUATION OF TURKISH PUBLIC ADMINISTRATION IN TERMS OF HUMAN
RESOURCES: A RESEARCH ON PUBLIC INSTITUTIONS IN ANTALYA

The study, which aims to examine which stage of the transition from personnel
management aproach in public administration to the human resources management with new
approaches in public administration, consists three parts. The transition from traditional
personnel management to human resources management, firstly has started with the changes in
management approach in public administration. The new management approaches have enabled
the emergence of principles that prepare the appropriate environment in order to adopt the
concept and philosophy of human resources management. In the first part of the study, the basic
concepts of management science, the concept of public administration, the stages of changing
management approach in public administration in the process that has survived to the present
are explained. The second part of the study explains the concepts of personnel management and
human resources management. In the last section, to understand the point reached by the human
resources management in Turkish Public Administration, research is conducted on public
institutions in Antalya province.

Management science is a universal activity that performs the same functions in public
administration and business management. The functions of management science function
similarly, although both sectors aim to achieve different objectives. At the same time, business
management and public administration are affected from each other. The methods of business
management have been started to be applied in public administrations for efficiency and
efficiency purposes over time. In this process, the management approaches of public
administration have changed. As a result, it is seen that one of the changing management
approaches is the administration of the human element. Public administration after starting to
use the philosophy and methods of business management, also there have been developments
in the perspective of personnel management. One of these developments is that it starts to
benefit from modern human resources methods.

Keywords: Management Science, Public Administration, Business Management, Personnel

Management, Human Resources Management.
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ONSOZ

Y onetim bilimi 6zel sektor ve kamu sektorii agisindan evrensel niteliktedir ve yonetim
bilimi islevleri sektor fark etmeksizin her tiir orgiitte islemektedirler. Her Orgiit bir amaca
ulasmak i¢in ¢aba gosterirler. Ozel sektdriin isletme kuruluslarinda amag kar, kazang, biiyiime
ve rekabet hedefiyle birlikte yiirimektedir. Bu durum isletme yonetimlerini daha dinamik,
degisime ve gelisime agik tutmaktadir. Kamu sektoriiniin orgiitleri ise kamu yararia hizmet
tiretmek amaci ile caligmaktadirlar. Bu amag, kamu kurumlarinda degisimin isletme
yonetimlerine oranla ¢ok daha geriden takip edilmesi sonucunu yaratmastir.

Orgiitiin faaliyet gdsterdigi alan ne olursa olsun, her drgiitiin temelinde beseri unsur olan
insan bulunmaktadir. Orgiitiin basarili olmasini etkileyen en dnemli faktor de insan kaynagidir.
Bu sebeple basarili ve amaclarma erisme noktasina yakin orgiitlerin insan kaynaklar
yonetiminin de etkin ve verimli olmasi gerekmektedir.

Personel yonetiminin geleneksel yapisinin yaninda, insan kaynaklari yonetiminin
cagdas anlayisina dikkat c¢ekmek amaciyla calismada incelenen kurum ve kuruluslar
vasitasiyla; personel birimlerinin en azindan isimlerinden yola ¢ikarak; insan kaynaklari
yonetimine bakis acilarina ve niteliklerine bir yorum getirilecektir. Tiirk Kamu Yonetimi
acisindan merkezi yonetim kuruluglarinin personel birimleri nelerdir? Merkezin tasra
teskilatlar1 olarak il uzantilari, bolge teskilatlar1 ve idari-mali 6zerklige sahip olan bagli-iligkili
kuruluglarin personel birimleri nelerdir? Yerinden yonetim kuruluslari olarak Antalya ili
Olceginde belediyelerin personel birimleri nelerdir ve bu kuruluslarin diger merkezi kurumlarla
farkliliklar1 var midir? Yukarida agiklanan konularin, tigiincii boéliimde bu gibi sorulara verilen
yanitlarla birlesmesiyle ¢alisma Tirk Kamu Yo6netiminin insan kaynaklari yonetimine bakis

acis1 ve mevceut durumunu tespit etmek amacindadir.



GIRIS

Calismanin amaci isletme yoOnetiminde uygulanan yontemlerin kamu ydnetiminde
meydana getirdigi degisime paralel bigcimde kamu yonetimindeki insan kaynaklar1 yonetimine
gecisin hangi asamada oldugunu incelemektir. Bu asamayi konumlandirabilmek maksadiyla
kamu yonetimindeki degisen yonetim anlayisinin benimsedigi ilkeler ile insan kaynaklari
yonetimini personel yoOnetiminden ayiran temel ilkelerinin benzerligini ortaya koymak
gerekmektedir. Yeni yonetim anlayiglarinin benimsedigi ilkeler, kamu yonetiminde verimlilik
hedefi ile isletme yonetimi tekniklerinin uygulanmasi noktasinda geleneksel personel yonetimi
anlayisinin terk edilerek c¢agdas insan kaynaklari yonetimi anlayisinin benimsenmesini
saglamistir.

Y Onetim birey halinde yasayan insanlarin bir araya gelip orgiitlendikleri andan itibaren
sistemli olarak isleyen bir faaliyet olarak anlatilmaktadir. Bir faaliyet olmasinin yaninda
yOnetim ayn1 zamanda bir sanat ve bir bilim olarak da goriilmektedir. Birey olarak insan da
elbette yonetim faaliyetlerini isleterek hayatina devam etmektedir. Bireyin yasamini
stirdliirdiigli her anda yonetimin bir faaliyet olarak islemesi, yonetimin pratikte bir karsilig
oldugunun gostergesidir. Bir bilim olarak yonetim; iki ya da daha ¢ok kisinin bir araya gelerek,
hedef edindikleri ortak bir amaca yonelik gosterdikleri cabalarin tiimiinii kapsayan bir
fonksiyondur. Bu tanim igerisine birey ve orgiitii almaktadir. Yonetim bir bilim olarak bireyden
yola c¢ikarak bir Orgiitii ve Orgiitiin amaclarina giden yolda islettigi tiim faaliyetleri de
biinyesinde barindirmaktadir. Barindirdig1 tiim farkli faaliyetlerle ylirliyen siiregte yonetim
kendisine beseri unsuru konu edinmektedir.

Calismanin _Genel Kabulii: Tim yonetim bilimi yaklagimlarinda one ¢ikan unsur,

yonetim biliminin konu olarak temeline insani ve insanlarin meydana getirdigi her tiir orgiitii
aldigidir. Burada orgiitlerin amaglarindan bagimsiz olarak hangi faaliyet alaninda calisirlarsa
caligsinlar yonetim biliminin temelde insana ve oOrgiite dair evrensel bir fonksiyon olarak ele
alinmasi gerektigi dikkat ¢ekmektedir. Temelinde insan olan her tiir faaliyette insan kaynagina
iligkin tiim idari tutumlar 6nem kazanmaktadir. Bu tutumlar esasinda yonetimin ortaya ¢iktigi
ilk andan itibaren gelismeye baslamislardir. Zaman i¢inde daha sistemli sekilde incelenmeye
baslanan her siire¢, insan kaynaklarina dair de yeni yaklagimlarin gelismesine zemin
hazirlamigtir. Calismanin konusu ve varsayimlari acisindan disiiniildiiglinde ise bu
yaklasimlardan 6ne ¢ikanlar personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi yaklasimlaridir.
Calismanin sekillendigi temel ve genel kabul ise insan kaynaklari yonetimi yaklagiminin

personel yonetimi yaklagimindan daha giincel bir asama oldugudur.



Bireysel veya oOrgiitsel anlamda amaclar1 gerceklestirme yolundaki siireclerin islemesi
acisindan yonetim anlatilirken, gézden kacirilmamasi gereken noktalardan biri, amaglarin
niteligidir. Nitelik yoniinden amaglar ne tiir olurlarsa olsunlar, yonetim biliminin islevleri
acgisindan bir farklilik bulunmamaktadir. Bu anlamda gerek 6zel sektor kuruluslar, gerekse
kamu sektoriinde faaliyet gosteren kuruluslar, yonetim bilimi siireclerini temelde aym sekilde
isletmektedirler. Dolayisiyla yonetim bilimi ve islevleri esasinda evrenseldirler. Planlama,
orgiitleme, motivasyon, koordinasyon ve denetim; yonetim biliminin evrensel islevleridir. Hem
Ozel sektoriin kar, kazang, biiyiime, rekabet amaciyla ¢alisan isletme kuruluslarinda, hem de
kamu sektoriiniin kamu hizmetini yerine getirirken kamu yararini 6n planda tutan kamu kurum
ve kuruluslarinda yonetim, bir bilim olarak evrensel diizlemde siireclerini isletmektedir.
Sektorler arasindaki en biiyilik fark amaglar1 olup, amaglarin igeriklerinde ise bireysel faydaya
m1 yoksa toplumsal faydaya mi1 yakin olduklaridir.

Ozel sektoér kuruluslart olan isletmeler insan ihtiyaglarini ve akabinde isteklerini
karsilayabilmek amaciyla tiretim faktorleri olan emek, sermaye, dogal kaynaklar ve girisimciyi
devreye sokarak mal ve hizmet iireten kuruluslardir. Bu kuruluslardaki temel amag insan
ithtiyacina yonelik iiretim yapmak ve bu yolla kazan¢ elde etmektir. Bunun i¢in herhangi bir
verimsizlik kabul edilemez ve her tiirlii kaybin 6niine ge¢me yolunda isletme kuruluslarinin
etkin ve yenilik¢i sekilde calistiklar1 soylenebilir. Isletme yonetimlerinin amaglarmni
gerceklestirme yolunda calistiklar: siire¢lerde tiim iiretim faktorleri gibi insan unsuru da
nitelikli olmali ve sistemli bir siire¢ icerisinde isletilmelidir. Tiim bu siiregler elbette kamu
yonetimi agisindan da gegerlidir. Kamu yonetimi orgiitleri de zaman igerisinde yasadiklar
degisimler ile farkli insan kaynaklar1 metotlarmi kullanmaya baslamislardir. Insan kaynaklari
yonetimi agisindan da ayni durum gecerli olmakla birlikte, insan kaynaklari yonetimi
kavraminin ortaya ¢ikis asamalarinda da isletmeler etkili olmuslardir.

Kamu sektorii denilince devletin kamu yararint gozeterek, kamu hizmeti iireten ve
ihtiyaglara yanmit veren kamu kurum ve kuruluslar1 akla gelmektedir. Bu kurum ve
kuruluslardaki temel hedef; kazang ve biiylime olmadig1 igin rekabet; 6zel sektordeki hiziyla
kendisini gostermemektedir. Bu durum devlet kurum ve kuruluslarinin bir¢ok yonden hantal ve
gelisime agik olduklarmi, pek ¢ok zaman ekonomik gostergelerle ortaya koymaktadir. Bu
nedenle kamu yonetimi alanindaki degisimi izlemek ve boyutlarini irdelemek son derece
onemlidir. Ancak bu sekilde, kamu sektoriinde yasanan, isletme yoOnetimine yaklasma
yolundaki adimlar anlagsilabilecek ve yonetim biliminin islevlerinin uygulama agamalar1 daha

saglikli bicimde incelenebilecektir.



Calismanin_Birinci Varsayimi: Calisma agisindan sozii edilen siiregler igerisinde ilk

varsayim olarak ortaya c¢ikan nokta insan kaynaklari yoOnetiminin daha c¢ok isletme
yonetimlerinin faaliyet gosterdigi 6zel sektdr alanlarinda uygulanmakta oldugu ve kamu
yonetiminin hala geleneksel personel yonetimi kavramlar1 ve felsefesini kullanmaya devam
ettigidir. Bu durum igerisinde kamu yonetimi alanindaki degisimin ne 6l¢lide 6nemli oldugu
ortaya cikmaktadir. Sonugta verimlilik ilkesinden vazge¢gmeden faaliyet gosteren isletme
yonetimlerinin verimlilik esasini etkin bicimde gerceklestirmek amaciyla uyguladigi insan
kaynaklar1 yonetimi kamu yonetimi alaninda da uygulanmalidir; ancak kamu yonetiminde
verimlilik isletme yoOnetimlerinin aksine kazang¢ odakli degil, kamu yarar1 odakli bigimde
onemsenmektedir. Bu halde kamu yonetimi alaninin karsisindaki en biiyiik ¢eligski de ortaya
¢ikmaktadir. Calitsmanin problemi de “kamu yonetiminde insan kaynaklarina yonelen gegisin
hangi agsamada oldugunu saptamak” olarak belirmektedir.

Personel yonetimi yonetim sisteminin odak noktasi olarak siyasal ve ekonomik
sistemlerle karsilikli olarak etkilesim igerisindedir. Tiim etkilesimler personel sisteminin
olumsuz yonlerinin giderilmesinde belirleyici noktalardir. Olumsuzluklar giderildikce de
personel sistemlerine verilen 6nem artmaktadir. Bu konularda olumsuzluklarin giderilmemesi
thtimalinde isletme yonetimleri kiigiilmeye gitme, kurulusu kapatma gibi kararlar alabilirler;
fakat kamu yonetiminde verimsiz ¢alisan kurumlar ile ilgili alinabilecek tasarruflar disinda
devletin kapatilip faaliyetlerinin sonlandirilmasi ihtimaller dahilinde degildir. Bu nedenle kamu
yonetimleri her tiirlii aksiyonu hizli bir sekilde alarak, ¢agin gerektirdigi her tiirlii yonetim
sistemine kendilerini adapte etmek durumundadirlar.

Kamu yo6netimleri en kisa anlatimiyla ¢cagin gereklerine uyum saglayabilmek amaciyla
degismek ve her tiir yonetim yontemlerini gelistirmek durumundadirlar. Buna sebep olarak
benimsenebilecek ekonomik, teknolojik, toplumsal ve kiiltiirel bir¢ok faktdr siralanabilir. Bu
faktorler neticesinde kamu idaresinin igleyisinde 6zelde oldugu gibi verimlilik, tasarruf, etkinlik
gibi ilkelere 6nem verilmistir. Bu ilkeler 1s18inda kamu yonetiminin verimliligini sekteye
ugratan maliyetlerden kurtulmak, hizmetleri 6zel sektore devretmek ya da 6zel sektor ilkelerini
kamu yonetimi alaninda da kullanmak gibi ¢6ziimler {iretilmistir. Tiim bu ¢ozlimler yeni kamu
isletmeciligi, yeni kamu yonetimi ve yonetisim gibi yaklagimlarla literatiirde kendilerine yer
bulmuslardir. Bu yaklasimlar neden sonug iliskileri ile birlikte minimal devlet, diizenleyici
devlet, katilimc1 — demokratik devlet anlayislariyla tarihte kendilerine uygulama alanlari
bulmuglardir. Tiim yenilik¢i anlayislar birbirlerini tamamlayarak kamu yonetiminde gilinii

yakalama iddiasini devam ettiren gelismelerin temellerini olusturmuslardir.



Kamu yonetimindeki degisimi gerekli kilan baskilar bir yana birakilarak, orgiitlerin
insan kaynaklar1 dahil, nitelige iliskin degisen degerlere sahip olduklar1 gergegi goriilmelidir.
Ciinkii bu degerlere gereken 6nemi vermeyen kurumlar siirekli bicimde verimsizlik tehdidi ile
yasamak durumundadir ve kiiresellesmenin boyutlart bu sekilde yasamayr miimkiin
kilmamaktadir. Yeni yonetim anlayisina gore klasik biirokratik yapidan uzaklasilarak yetki
devrine dayanan, hiyerarsik yapidan uzak, yerellesme ve katilimciliga 6nem veren bir yapi
kurulmalidir. Devletin bu sekilde var olabilmesi icin 6zel sektoriin deneyimlerinden de
faydalanmasi gerekmektedir. Ciinkii 6zel sektoriin sahip oldugu dinamizm, onu daha avantajl
durumda tutmaktadir. Bu dogrultuda yerinden yonetim, yatay hiyerarsi, c¢alisanlarin
potansiyellerinden yararlanma ve miisteri odaklilik 6ne ¢ikar. Bu anlayislar yeni kamu yonetimi
anlayislarinin temellerini olusturmaktadirlar.

Calismanin_Ikinci Varsayumi: Degisimin getirdigi ve énemsenmesine sebep oldugu

katilimcilik, hesap verebilirlik, verimlilik, etkinlik, yatay orgiitlenme modelleri, objektif
degerlendirme 6lg¢iitleri, yerellesme gibi her tiir kavram, insan kaynaklar1 yonetimini geleneksel
personel yonetimlerinden ayiran 6zelliklerle paralellik gostermektedir. Bu durumda galismanin
ikinci varsayimi kamu yonetiminde neoliberal anlayis ve kamu yonetimindeki yeni anlayislarin
etkisiyle insan kaynaklar1 ydnetimine dogru bir gecisin s6z konusu oldugudur. Insan kaynaklari
yonetimine gecis yolunda yerel yonetimlerin merkezi kurumlara gore daha yatkin olduklari
goriisii de bu varsayima eklemlenmektedir. Clinki her tiir yeni anlayis, sonugta vatandasa daha
yakin, daha katilimci, daha ¢ok temas eden, dinamik yaklasimlar1 hakim kilmaktadir. Hukuk
devleti, insan haklari, sivil toplumun giiclendirilmesi, seffaflik, hesap verebilirlik,
yolsuzluklarin Onlenmesi, yerinden yonetime 6nem verilmesi gibi goriisler bu diisiinceyi
giiclendirmektedir. Insan kaynaklari ydnetimini, personel yonetiminden daha giincel hale
getiren sebepler de sozii edilen sebeplerden farkli degildir.

Bilimsel anlamda yonetimin uygulandig1 diizlem orgiit, orgiitiin temelinde ise beseri
kaynak olarak insan bulunmaktadir. En derinde temeline insan1 alan yonetim bilimi, 6rgiitsel
faaliyetlerden biri olan insan kaynagi yonetimini de miimkiin oldugunca organizasyonun etkili
asamalarindan biri olarak kabul etmelidir. Anlasildig1 gibi yonetim bilimi agisindan iglevler
ayni olmakla birlikte, Orgiitler acisindan insan kaynaginin yOnetimi amaglarinin
gerceklestirilmesi yolunda son derece énemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, amaglar1 yoniinde
orgiitlere katki veren kisileri anlatmak icin kullanilan bir terimdir. Oyleyse orgiitlerin sahip
olacaklari verimlilik oranlarinin en 6nemli dayanagi da verimli ve etkin bi¢imde yonetilen insan

kaynagi olacaktir.



Geleneksel insan kaynaklar1 idaresini, sinirli kaliplar igerisinde yiiriitmek; personel
yonetimi olarak anlatilmaktadir. Personel yonetimi bu anlamda, 6zliik haklar1 agirlikli olarak
calisanlara uygulanacak kurallar ve prosediirlerden; onlarin evrak islerinden ve kayitlarinin
tutulmasindan ¢ok da ileri gidememistir. Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
geciste ise llkelerin sosyal ve ekonomik alandaki gelismisliklerinden, nitelikli insan giiclindeki
artisa; sendikacilik ve caligma kosullarinin durumundan, bu durumlarin hukuksal diizlemde
karsiligin1 bulmasina kadar bir¢ok faktor etkili olmustur. Sonugcta ise insan kaynaklari, personel
yonetimini dar kaliplarindan ¢ikaran bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Insan kaynaklari
yonetimi daha genis anlamda; is analizi, insan kaynaginin planlanmasi, tedarik ve segme, egitim
ve gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme, ticretlendirme, is giivenligi ve isci
sagligi islevlerini yerine getiren bir faaliyettir.

Birinci boliimde ¢aligmanin temelini olusturabilmek amaci ile yonetim bilimi, temel
kavramlar1 ile ele alinacaktir. Yonetim bilimini orgiitler agisindan degerlendirmek, orgiitii de
insan temelinde anlayabilmek agisindan bu ¢alismada yonetim bilimi; hem kamu y6netimi, hem
de isletme yonetimi agisindan incelenecektir. Goriilecektir ki yonetim, evrensel bir kavram
olarak o6zel sektor ve kamu sektorii kuruluslarinda ortak sekilde isletilmekte; fakat ulasilmak
istenen amaclar farklilagmaktadir. Farkliligin nedenini anlayabilmek ve kamu yonetimindeki
degisimin dinamiklerinden biri oldugu i¢in isletme yonetimi kavrami da 6nemli bir nokta olarak
ilk boliimiin konular1 arasindadir.

Ikinci béliimde; ydnetimin uygulandig1 6rgiitiin temel tas1 olan beseri unsurun idaresi,
bir baska deyisle insan kaynaklar1 yOnetimi, ortaya ¢ikisi, amaglart ve islevleriyle
agiklanacaktir.

Ugiincii béliimde calisma, isletme ydnetiminde ortaya cikarak kendisine gelisme alani
bulan personel idaresine, kamu yonetimi penceresinden bir bakis sunma imkanini yaratmay1
amag edinmistir. Insan kaynaklar1 agisindan kamu y&netimindeki durum degerlendirmesi, Tiirk
Kamu Yonetimi merkez teskilatt ve Antalya ili Olgegindeki tasra ve yerinden yoOnetim
kuruluglarinin tegkilat yapilar tizerinden gerceklestirilecektir. Bu noktada Cumhurbagkanligi
sisteminin getirdigi model lizerinden kamu yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimi metotlarinin

benimsenmesine dair somut bir takim veriler incelenebilecektir.



BIiRINCI BOLUM
KAMU YONETIMININ GELISiMI UZERINE KAVRAMSAL BiR INCELEME

1.1.Yonetim Bilimi

Y 6netim, birey halinde yasayan insanlarin bir araya geldikleri, baska bir deyisle orgiitlii
hale geldikleri andan itibaren sistemli olarak isleyen bir faaliyet olarak anlatilabilir. Bunun
yaninda tek bagina yasayan ve kisisel istekleri, hayatta kalma giidiisii, faydasin1 gercekleme
duygusuyla nefes alan kisi de kendi yonetimini saglar. Grup halinde yasayan ve tek basina
yasayan bireyin yOnetim faaliyetini, gerceklestirmesinin arasindaki fark belki de isletme
yonetimi ile kamu yonetimi arasindaki farkin felsefesinin temellerini atmaktadir. ““ Ydnetim,
iki ya da daha ¢ok kisinin bir amaci gergeklestirmek icin bir araya gelerek, belirledikleri amaca
yonelik yaptiklar1 islemlerin ve eylemlerin tiimiidiir’(Oztekin, 2010: 17). Bu islem ve
eylemlerde bir ortak amag - ¢ikar olmalidir ki; bu ortak yarara dogru yonlendirme siirecinde,
sistematik ve kitlesel bir yonetim islevi ortaya ¢iksin.

Oztas, “yonetim nedir?” sorusuna uzun cevaplar vermenin miimkiin oldugunu
belirtirken, bu cevaplardan bir kagini kisaca soyle siralamaktadir: Yonetimin ti¢ anlami1 vardir:
“Yonetim bir faaliyettir; yonetim bir bilimdir; yonetim ayni1 zamanda bir sanattir.” Y6netim,
orgiitlerde idareciler tarafindan yiiriitiilen bir faaliyettir; pratikte karsiigi vardir. Ozellikle
modern hayatin her alaninda karsilastigimiz bir fonksiyondur. Faaliyet olarak yonetimin tarihi
de insanligin gecmisi kadar eskilere dayanmaktadir. Oztas bu tespiti arkeologlarin, tarihgilerin
bulgularindan hareket ederek yapmaktadir. Arastirma sonuglart yoneten ydnetilen ayiriminin
Mezopotamya, Misir ve Eski Cin uygarliklarinda bulunan ilk yerlesimlerden itibaren
basladigimi gdstermektedir. Insanlarin iktisadi, ticari, kentsel, dini ve askeri faaliyetleri drgiitlii
olarak yaptiklar1 ve bu 6rgiitlii yapinin ise birileri tarafindan yonetildigi bilinmektedir (Oztas,
2013: 15). Goziibiiyiik’e gore de yonetim kimi kez orgiit, kimi kez idari faaliyetler, kimi zaman
da sevk ve idare anlaminda kullanilmaktadir. YOnetim genel anlamda belli bir amacin
gerceklestirilmesi icin bireylerin isbirligi yapmalaridir. Orgiitlenmenin yaninda orgiitiin
islerligi icin gereken her tiirlii yonetsel etkinlikleri, kaynaklarin bir araya getirilmesini,
esgiidiim saglanmasini, izlenecek yontemleri ve denetimi de icine alir. Bu anlamda yonetim
evrenseldir, hem kamu kesimi hem de 6zel kesim i¢in gegerlidir (Goziibiiyiik, 2012: 3).

Y onetim; farkli faaliyet, bu faaliyetlerde yiirliyen siire¢ ve beseri unsuru kendisine konu
edinen bir eylemdir. Bu sekilde bir tanim yapmak istenildiginde, yonetimin farkli fonksiyonlari

ve konusuna da agiklik getirilmis olunmaktadir. Ne kadar farkli fonksiyonu olursa olsun, ister



kamu isterse 0zel sektdr bu fonksiyonlarin tamaminda eldeki kaynaklarin etkili kullanilmasi
amaciyla yonetim islevini gergeklestirmis olmay1 hedefler.

Y Onetim, latince kelime kokeni olarak Avrupa literatiiriinde “management”, Amerikan
literatiiriinde ise “administration” kelimeleri ile ifade edilmektedir. Burada sadece kelime
olarak degil, anlam olarak da farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar kamu yonetimi ve
isletme yonetiminin felsefelerinin temelinde yatan farki da ifade etmektedir. “Management”
kelimesi amacglara ulagma yolundaki kontroliin etkin ve verimli bi¢cimde yapilmasini
cagristiriken; “administration” kelimesi kural ve prosediirlere bagli bicimde hizmet etmeyi
ifade etmektedir. Dolayisiyla management kelimesi isletme yoOnetimine; administration
kelimesi de kamu yonetimine yaklagmaktadir. Dilimizde “yonetim” kelimesi ile ifade ediliyor
olsa dahi idare etme isinin literatiirde 6z olarak tasidigi teorik farkliliklar bulunmaktadir. Bu
farkliliklar giin gectikge kamu yOnetiminin, isletme yonetimi tekniklerini uygulamaya
baslamasiyla azalmaktadir. Farkliliklar azaldikca da “ydnetim” kelimesi cagristirdiklart ve
ifade etmeye calistiklari ile evrensel bir faaliyet olarak anlatilabilmektedir.

Tortop’a gore farkll agilardan bakildiginda:

- Temelde yonetim bir bilimdir. Oyle bir bilimdir ki, incelenen konular tam kesinlik ifade
etmez. YoOnetim bilimi uzmanlari, ancak genel nitelikte Oneriler getirebilirler. Bu
sebeple, bu bilimi yerine getirenlerin gergeklerle kendi deger yargilarini
karigtirmaksizin objektif bir eylemde kendilerini gostermeleri gerekir.

- Yonetim Bilimi sosyal bir bilimdir. Bu sebeple de, baz1 yazarlar Yonetim Sosyolojisi
veya Kamu YOnetiminin Sosyolojisi kavramlarini1 kullanmaktadirlar. Yonetim bilimi,
sosyal bir bilim olarak biirokratik mekanizmay1 olusturan veya onunla iliskisi olan
insanlarin ve gruplarin fikirleri, hareketleri ve davranistan ile ilgilidir. Y6netim bilimci,
ugrasilardan esinlenir, sosyolojinin ¢esitli kollarinin yontemlerini uygular ve bunlardan
cikarilan veya genel sosyolojiden ¢ikarilan sonuglardan yararlanir.

- YOnetim bilimi tanitma ve agiklamak amacini giiderken ilk amaci idari hayatin dnciileri
olan merkez ve tasra orgiitleri ile yerel yonetimler ve bunlarin hukuki durumlarindaki
uygunluk olmadan bunlar1 oldugu tanitmayir hedefler. Yonetim bilimi tiim idari
kuruluglar1 teknik, bilimsel, beseri ve benzeri yonlerden fotograf makinesi gibi
saptamak amacini i¢inde barmdirir (Tortop vd., 2010: 2).

Sosyal bir bilim olarak yonetim tanimlar1 ¢esitlendirilebilir; fakat ne kadar ¢esitli tanim
yapilirsa yapilsin goriilecektir ki, yonetim fonksiyonunun en 6nemli bilesenleri insan unsuru ve
bu insan unsurun yoneldigi ortak bir amacin varligidir. Amag¢ kamu yonetimi agisindan kamu

yarar1 olarak adlandirilirken, igletme yonetimi ise odak noktasina isletme faaliyetleri sonucunda



gelirlerin, giderlerden bir birim daha fazla olmasini1 almaktadir. Bu amag farklilig1 ise yonetilen
organizasyonun kullandig: tiim kaynaklara bakis agisini belirler.

Kamu sektdriinde kullanilan tiim kaynaklarin siire¢ igerisinde yiiriimesi, mevzuat diye
adlandirilan kurallara bagli iken, isletme yonetimi ise bulundugu iilke icerisinde devletin
benimsemis oldugu ideolojik yaklasima bagli olarak kaynaklarini yonlendirip kazang elde etme
amacina ulagsmak yolunda ¢aba gosterir.

Yonetim fonksiyonu, amaglarina ulagsma noktasinda kaynaklarini verimli kullanmak
durumundadir. Siiphesiz karsimiza ¢ikan en onemli kaynak ise sahip olunan beseri kaynaktir.
Isletme yonetimi dedigimiz 6zel sektdrde beseri kaynaga, beseri sermaye ad1 verildigi de sikca
karsilasilan bir yaklasimdir. Insan unsuru, insan kaynaklar1 ydnetimi igerisinde organizasyona
attig1 ilk adimdan itibaren yatirnmlara ugrar, gelisir ve organizasyon ile biitlinlesir. Bu
biitiinlesmenin kopma noktasina gelmesinin organizasyona verecegi zarar, sermayenin niteligi
ile dogru orantihidir. Ozel sektdr bu noktada nitelikli sermayesini etkin kullanma amacini
gerceklestirmeye ¢alisacaktir.

“Tium orgiitler ‘ortak bir amaci gergeklestirmek iizere birey ya da grup faaliyetlerinin
bilingli bir bigimde esgiidiimlenme sistemi’ olarak tanimlanabilirler. Iste bu orgiit sistemi
icinde, ortak amaci gerceklestirme siireci yonetim olarak adlandirilir.

Yoneticilerin, kendilerinden daha akilli insanlar1 etkili bigimde ¢aligtirabilen kisiler
oldugu goriislinii savunanlar; yonetimi kisilerin ¢abalariyla amaglarin basarilmasi siireci olarak
anlatmaktadirlar. Iste bu noktada ydnetim fonksiyonunun, yap1 igerisinde insan unsurunun ne
denli 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yonetici, digerlerini glidiileyerek amaca ulagilmasini
saglarken bir takim gorevlere sahiptir. Bu gorevler de yoneticinin ya da idare etme isinin
islevleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu islevler; “Planlama, 6rgilitleme, yoneltme, esgiidiim,

denetim” olarak sayilabilir.

1.2.Yonetim Biliminin Islevleri

Yonetim, ortaya ¢iktig1 andan itibaren her ne konu ilizerinde uygulanirsa uygulansin,
farkli islevlerin bir arada ve birbirlerini takiben diizenli bir sekilde ortaya konmasi ile
gerceklesecektir. Her bir asama yonetim fonksiyonunun olmazsa olmaz kosullarindandir,
birbiri ardina ya da i¢ ice geger halde kendilerini gostermektedirler.

e Planlama

Yonetim fonksiyonunun varmak istedigi ortak amaca ulagsmak icin giidiilecek olan yol

ve yontemin onceden belirlenmesidir. Planlama “varilmasi tasarlanan hedeflerin belirlenmesi

ve bu hedeflere giden yol, yontem ve araglarin 6nceden secilmesi” olarak tanimlamaktadirlar.



Orgiitte neyin, ne zaman, nasil, nerede, neden ve kim tarafindan yapilacaginin 6nceden
kararlastirilmasi (SN 1K) planlamanin temelinde yatmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009:
182).

Planlama o6zetle; Orgiit misyonunun belirlenmesi, Orgiit ama¢ veya hedeflerinin
belirlenmesi, amaglar ugruna giidiilecek strateji ve yontemlerin gelistirilmesi, ihtiya¢ duyulmasi
olas1 kaynaklar ve standartlarin tespit edilmesi olarak anlatilmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2006:
113).

Planlama, yol haritasi ve pusulaya benzetilebilir, yonetim olgusunun ilk ve temel tagidir.
Orgiitlerin ulagsmak istedikleri amaglarin ve izlenecek yollarin yoneticilerce dnceden, yazili —
yazisiz, kisa — orta — uzun donemde ortaya konmasidir (Oztekin, 2010: 42). Planlama baska bir
anlatimla: “Ileriyi dnceden gdrmek, bir baska deyisle belirli bir hareketi, yiiriitme sirasinda
degil, 6nceden kararlastirmaktir. Orgiitlerin ydnetilmesi igin, énce amaglarin saptanmast,
izlenen politikalarin gelistirilmesi ve bir yliriitme planinin hazirlanmasi zorunludur.
Kuruluslarin ¢aligmalarinin bagarili olmasi, planlarin iyi hazirlanmasina ve basarili olmasina
baglidir.” (Tortop vd., 2010: 37).

Diger yonetim islevlerinin planlamay takip ettigini, bu nedenle de planlamanin daha
kapsamli ve daha genis bir yonetim fonksiyonu oldugu disiiniiliirse; iyi bir planlama

anlasilabilir, esnek, rasyonel, katilime1 olmalidir (Oriicii, 2003: 77).

 Orgiitleme

Yonetimde planlama islevi gerceklestirildikten sonra ortak hedefe yonelen bir 6rgiitiin,
yapisal anlamda ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Bu agamada orgiitli boliimlere ayirma isi,
orgiitleme kavramiyla anlatilacaktir. En sade anlatimiyla 6rgiitleme, planda belirlenen hedeflere
ve bunlara ulasacak yollara uygun bir 6rgiit kurmay1 anlatir. Eger kurulu bir orgiit var ise
hedefler ve yapilan plana gére amaca ulasma yoniinde yeniden Orgiitlenecektir. Bu siirecte
kisiler, igler ve kurum igerisinde sorumluluk ve bu 6l¢iide yetki alisverisi de gerceklesmektedir.
Bu sayede insanlara belirli amaclara ulasabilmede yardimci olur ve kisiler arasinda baglanti
kurar (Ertiirk, 2000: 116).

Insanlar1 6rgiitlenmeye yonelten iki temel giig, amag birligi ve en az emek kanunu
seklinde ifade edilir. Belirli bir amaci gergeklestirme noktasinda ortak ¢ikarlar1 bulunan
bireyler, o ¢ikar ¢evresinde birlesme egilimi gostermektedirler. Bu durumun varligt eski
caglardan bu yana bulunmakta ve ydnetim biliminin temelini olusturmaktadir. Ikinci giic ise,
en az emek kanunudur. Bu kanun, en az c¢aba ile ortak amaca ulagsmak tlizere uyumlu iligkiler

kurma istegini ortaya koymaktadir. Bu iliskiler sayesinde en az ¢aba ile en yiiksek fayda
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saglanmaya c¢alisilmaktadir (Simsek, 2007: 217). Bu yoniiyle orglitleme emegi verimli
kullanma amaci agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Orgiitte farkli uzmanlik isteyen islerin belirlenmesi ve bu isler i¢in gerekli arac gereg,
biitge, insan giicii ve bunlar yaninda en onemlisi sorumluluk ve yetkinin dagitilmasi, ilgili
yoneticinin altina verilmesi, oOrglitlemenin en Onemli faaliyetlerindendir. “Yetki, iistiin
astlarindan bir isi yapmasini veya yapmamasint isteme hakkidir. Sorumluluk ise, belirli
gbrevlerin yerine getirilip getirilmemesi acisindan iiste hesap verme durumudur. Isletmede
yetki ve sorumluluk yozlasmasini 6nlemek igin, 6rgiit semasinda yer alan biitlin makamlarin
yetki ve sorumluluklarinin birbiriyle c¢ekismeyecek sekilde tanimlanmasi gereklidir”
Orgiitlenme ve organizasyona dair temel ilkeler sunlardir:

- Amag birligi bulunmalidir.

- Emir (kumanda) ve sorumluluklar belirli olmali; bunlara gore de yetkiler verilmelidir.
(Yetki ve sorumluluk denkligi ilkesi)

- Uslerden aslara dogru goérevler ve sorumluluklar, tanimlanmalidir.

- Isler, uzmanliklara gére dagitilmali; dolayisiyla is boliimii ve yonetim alaninin
siirlandirilmas:  gercgeklestirilmelidir. Uzmanliga gore boliimlere ayirilan oOrgiitte
onderlik ve denetim faaliyetinde de ac¢iklik saglanmalidir.

- Orgiit faaliyetlerinde siireklilik saglanmalidir.

- Faaliyetlerde islenecek olan tiim siireglerde maliyet unsuru goéz Oniinde alinarak
verimlilik {ist seviyede tutulmalidir.

- Orgiit i¢inde capraz iliskilere yer verilebilmelidir.

- Orgiit igindeki merkezi ve yerinden ydnetimci yaklasim dengelenmelidir.

Orgiit, ¢evre ve kiiresel anlamda teknolojik gelismelere agik olmali, bilgi yonetimi ile
yapisini esnek tutmalidir (Sahin, 2000: 140).

e YoOneltme

Yoneltme, planlama ve orgiitleme asamalarinin ardindan, Orgiitiin etrafinda birlestigi
hedefe yonelmesi asamasidir. Bu asamaya farkli yonetim bilimi ve isletme yoOnetimi
kaynaklarinda yiiriitme, emir — komuta, motivasyon gibi isimler verildigi de goriilmektedir.
Buradan anlagilacagi gibi {istler ve astlar arasinda hedefe yonelme isindeki iletisim kilit Gnem
arz etmektedir. Usler giidilleme yontemleri ve yetenekleriyle orgiitiin basarisinda etkin
yoneticiler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar.

Orgiit yoneticisi faaliyet planlarimi yaptiktan ve organizasyonu orgiitledikten sonra isi
yerine getirme asamasina gelir. Anlatilan bu uygulama asamasina yliriitme (yoneltme —

motivasyon) denilmektedir (Ertiirk, 2000: 142). Farkli asamalarda ve faaliyeti ilerleten



11

organizasyondaki farkli katmanlarda; ayn1 zamanda her bir asama ve katmanda bulunan farkli
nitelik ve yetkideki insanlarla kurulacak iliski aglari disiiniildiiglinde, yliriitme asamast
digerlerine gore ¢cok daha dinamik bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Planlar1, amaglar1 ve orgiit sistematigi belirlenmis ve hazir hale gelmis orgiitlerde sira
orglitiin harekete gecirilmesine gelecektir. Yoneticinin giiciinii kullanarak is yaptirmak iizere
emirler ilettigi asamada oOrgiite canlilik katilmaktadir. Yoneltme asamasinin dinamizmi, bu
islemlerin gergeklestirilmesinden gelmektedir. (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 189).

Yiritme isinin evreleri; karar verme, iletme (iletisim) ve eyleme ge¢me olarak
sayllmaktadir. Her faaliyette oldugu gibi bu asama ve eylem siirecinde de en 6nemli nokta
etkinlik ve verimlilik seviyesinin yukarida tutulmasidir.

Etkin ve amaca doniik bir isleyisin gergeklestirilmesi agisindan onemli noktalar
bulunmaktadir. Bu noktalar: ekip ruhu saglayarak isleri yapan kisiler arasinda ¢aligma ruhu ile
Ozverinin saglanmasi, beklentiler ile insan kaynagi arasindaki bagin dengeli kurulabilmesi
acisindan isleri yapan kisilerin iyi taninmasi, yoneticilerin nitelikleri, mutlak denetim ve devre
dis1 birakilmayacak sekilde denetim uygulanmasi, dogru ise dogru kisi ve kabul edilebilir iicret
politikalar1 benimsenmesi olarak sayilabilir (Simsek, 2007: 219).

Orgiitteki insan kaynag1 ydnetiminin, basta yoneticiler ve segimleri olmak iizere, ne
denli 6nemli oldugu sonucu agik¢a goriilmektedir. Dogru kisilerin se¢ilmesinin yaninda bu
kisilerin dogru yontemler ile egitilerek, dogru ise verilmesi ve performans degerlendirmeleri;
bu kisilere uygulanan {icret sistemleri gibi bir¢ok kilit noktada insan kaynaklar1 yonetimi, etkin

ve verimli bir yonetim yapilanmasina destek olmaktadir.

» Esgiidimleme

Esglidiimleme bir amag i¢in bir araya gelmis, planlar1 ve faaliyet amaglari diizenlenmis,
orgiit yapilanmasi ile orgiitlenmesi tamamlanmig, organizasyon birimleri ve kisilerin bu faaliyet
stirecinde birbiri ile uyumlu halde ¢alisir hale getirilmesi olarak anlatilmaktadir. Esgiidiimleme
islevi koordinasyon kavramu ile de ifade edilmektedir.

Koordinasyonu olmayan ve dolayisiyla birbirinden haber alamayan organizasyonlarda
basarili bir iletisim olamayacak; sahsi menfaatleri 6ne alma, disiplinden kopuk olma,
sorumluluktan kagma gibi sorunlar bas gosterecektir. Koordinasyon kurulmamis orgiitler
rastgele bir araya gelmis sayilirlar. Esgiidiimlemede zaman ve mekan da ¢ok 6nemlidir (Tortop
vd., 2010: 103). Boyle diisiiniildiigiinde yine diger yonetim islevleri gibi etkinlik ve verimlilik
saglamak agisindan koordinasyon da diger islevler gibi olmazsa olmazdir.

Koordinasyon dikey, yatay ve merkezi olarak smuflandirilabilir. “Insanlarin

didinmelerini birlestirmek, zaman bakimindan ayarlamak, ortaklasa amaca ulagmak i¢in
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faaliyetlerin birbiri ardi sira gelmeleri ve i¢ ice gecip, kenetlenerek birbirlerini
tamamlamalaridir” (Ertiirk, 2000: 173). Bu asamada basarili olabilmek a¢isindan ¢alismalari
daha kolay yapabilmek adina, planlama asamasindan itibaren esgiidiimlemeyi benimsemek
faydali olacaktir. Bu sekilde iyi bir iletisim ag1 kurulabilir, uyum saglanabilir, etkin ve verimli
yonetim ortaya konabilir. Ancak bu sekilde bir ise harcanan emek, diger asamalarda yeniden
harcanmayacak ve emek de istenildigi gibi verimli bigimde yonetilebilecektir.

Diger islevlerin birlestirilerek diizenli hale getirildigi asama olarak goriiliirse
koordinasyonun basarili olmasmin 6nemi bir kez daha anlasilacaktir. Iyi bir diizenli hale
getirme isleminin ilk kosulu, diger yonetim islevlerinin de eksiksiz bigimde yerinde
uygulanabilmesidir. Ancak bdyle olursa diizenleme isleminin sonunda sorunlar giderek
azalacak, organizasyonda her sey yerli yerine oturacaktir (Sahin, 2000: 143).

e Denetim

Denetim, yonetim siirecinin sonunda yapilan performans degerlendirmesi siireci olarak
anlatilabilir ve bu yoniiyle bir insan kaynaklari fonksiyonunun orgiite uygulanisina
benzetilebilir.

Orgiitiin yonetim islevlerinin ilk asamasindan itibaren planlanmis olan — hedeflenen
amaglara ne Olclide ulasildiginin, isletme siireclerinde yasanan aksakliklarin, eksiklik ve
yanligliklarin zaman zaman ya da siirekli sekilde kontrollerle izlenmesi siirecine denetim denir
(Oztekin, 2010: 224). Bunun yaninda akla gelebilecek temel tanimlamalar da mevcuttur.
Orgiitiin, érgiit amaglarinin, personelin, isleyisin ve hatta yoneticilerin amaglara ve hedeflere
giden yolda dogrulugunun kontrol edilmesidir. Planlama ve amagclar bile yeniden gdzden
gecirilip kontrol edilerek, dogrulugu yeniden saptanabilecektir.

Denetim, planlamalar ile sonuglarin birbiri ile karsilastirilarak sapma durumlarinin
tespiti, eger sapma var ise nedenlerinin ortaya konularak giderilmesi siirecidir. Denetim
fonksiyonu; islem ve kalitede standartlagmayi, orgiitii israftan korumay1, devredilen yetkinin
kontroliinii yapmay1 ve performansta basar1 durumunu 6lgmeyi kapsar. Bu amagla denetimin
asamalar1 ise standartlarin saptanmasi, gerceklesen durumun saptanarak standartlar ile
karsilastirilmasi, sapma nedenleri ve diizeltici tedbirlerin belirlenmesi olarak siralanabilir
(Oriicii, 2003: 91).

Denetim islevi, yonetim faaliyetinin tamamlanmasi olarak diisiiniilebilir. Ancak her
girdi, yonetim siireclerinde yarattig1 ¢iktilar ile yeni bir siireci baglatacaktir. Denetim islevinin
ortaya koyacagi ciktilar ise organizasyonun basariya ulasmasi yolunda ¢ok onemli ¢iktilar
olarak karsimiza ¢ikar. Bu ¢iktilarin 6nemi, yonetim islevi ve fonksiyonunun ilk asamasi olan

planlama asamasina etki ederek tiim siireci yeniden yapilandirma noktasinda raporlar
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sunabilmesinden gelmektedir. Insan kaynaklarinda performans degerlendirme olarak
nitelendirilerek, birgok 6zendirici ve cezalandirict yaklagima tetik olabilecek olmasi nedeniyle

Onemlidir.

1.3.Kamu Yonetimi ve Kamu Yonetimindeki Degisen Yonetim Anlayisi

Yonetim bilimi temelinde ele alinan sektor farkliliklari; faaliyet gosteren kurumlarin
bireysel ya da toplumsal fayday1 6n planda tutmalarma gore degisiklik gostermektedir. Oyle ki
kurumsal bir yapr ister kamu sektorii isterse 6zel sektor ¢atisi altinda faaliyet gostersin, yonetim
bilimi siiregleri a¢isindan yiiriitecegi ana faaliyetler-siiregler birbirine ciddi benzerlikler
gostereceklerdir. Bu siirecler, yukarida sdylendigi gibi ana basliklariyla “planlama, orgiitleme,
giidiileme, esglidiim, denetim” olarak sayilabilir. Tim bu islevler ister kamu sektorii ve
faaliyetleri; isterse 6zel sektor ve faaliyetleri diistiniildiigiinde es siralama ile karsimiza ¢ikarlar.
Bu zamanlamanin sebebi ise yonetim fonksiyonunun sektor fark etmeksizin hem kamu
yonetimi hem de isletme yonetiminde her organizasyonun temel bir kesisim kiimesi olmasi,
baska bir deyisle yonetimin evrenselligidir. Temeldeki farklilig1 su yiiziine ¢ikaran nokta ise
orgiitlerin, orgiitlenme amaglar1 ile yine en basindan karsimiza c¢ikar. Anlasilmasit ve
faaliyetlerin siirecler agisindan yorumlanmasi gereken kilit nokta ise iste bu amaglardir.

Kamu yonetimini ve kamu yonetimi alaninda yasanan gelismeler ile benimsenen
uygulamalar1 anlamak i¢in 6zel sektdri, isletme yonetimini ve uygulamalarini da géz oniinde
tutmak gereklidir. Yonetim biliminin kilit 6zelliklerinden biri evrensel olmasi ise, isletme
yonetimi ile kamu yonetiminin benimsedigi uygulamalarin birbirlerini etkilemeleri,
degistirmeleri ve gelistirmeleri olafan bir sonugtur. Isletme yonetiminin dinamik yapisi
sayesinde yeniliklere daha agik olmasi ve bu sayede yakaladigi gelismelerle pek cok degisimi
tetiklemesi en net sonugtur. Bu sonuglar1 kavrayabilmek adina kamu yonetimi ile isletme
yonetimi arasindaki ayirimlar farkinda olmak gereklidir.

“Geleneksel olarak, 6zel kesim yonetimi ile kamu yonetimi arasinda ayirim yapilir.
Kamu yonetimine gore, 6zel yonetim, verimli ve etkin bir yonetim olarak gosterilir. Kamu
yonetiminin kirtasiyecili§e boguldugu, kamu yonetimine politikanin karistigi, kamu
kuruluslarinda ¢ogu kez sorumsuz bir yonetimin egemen oldugu sdylenir. Belli bir biiyiikliige
ve diizeye ulagsmis 6zel kesim yOnetimi ile kamu yonetiminin sorunlar1 arasinda biiyiik bir
benzerlik vardir. Yonetim alaninda her ikisi de, benzer becerilere ve yontemlere gereksinim
duyarlar. Her iki yonetim, karsilikli etkilesim igindedir. Bunun yaninda her iki yOnetimin
birbirine benzemeyen yonleri de vardir”. Burada asil anlatilmak istenen; bir faaliyet olarak

ortak ozelliklere sahip olan yonetim isi, belli bir amaca yoneldiginde, sistematik bir diigiince
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bi¢iminin iirlinii oldugunda sektérel anlamda farklilik gostermektedir ve bu asamada bir
siiflandirmaya ihtiya¢ duyulur. En temelde amag olarak, kamu yonetimi, kamu yararini; 6zel
yonetim ise kisisel fayday1 amag edinir. idare hukuku kaynaklarina bakildiginda aradaki farka,
kamu giiciinii kullanma yetenegini de eklemis olduklar1 goriiliir. Bir bagka deyisle 6zel
yonetimde aktorler hukuk 6niinde esit durumlarda iken; kamu yonetiminden s6z edildiginde
aktorler arasinda bir denge yoktur (Goziibiiytik, 2012: 11).

Calismanin bu noktasinda, kamu sektorii ve 6zel sektor kavramlari; kamu yonetimi ve
isletme ydnetimi tanimlariyla agiklanmaya calisiimaktadir. Ozel sektdr anlayisi, dogusundan
bugiine, neredeyse aym 0z ve felsefe ile islemekteyken, kamu sektorii anlayist yillar yili
degisime ugramistir. Bu degisimi siiphesiz, devlet mekanizmasi, yasadigi ve gelistigi cografya,
diger devletlerle girdigi etkilesimler, ticari, sosyal ve askeri iliskiler etkiledigi kadar isletme
yonetimi ve felsefesinin bulundugu nokta da etkilemistir. Tiim bu etkiler altinda kamu yonetimi
kullandig1 yonetim bilimi tekniklerini gelistirmis, yonetim felsefesini degistirmis hatta yeni
birtakim uygulamalar denemistir. Personel yonetimi olarak ortaya ¢ikan ve zamanla insan
kaynaklar1 yonetimi biciminde sekillenen uygulamalarda sozii edilen uygulamalarin bir

parcasidir.

1.3.1. Kamu Yoénetimi

Kamu yonetimi dar anlamda devlet ve merkezi yonetim igerisindeki kuruluslart ifade
etmektedir. Genis anlamda degerlendirilecek olursa ise merkezi yonetim yaninda yerel yonetim
kuruluglari, parafiskal kuruluglar (sosyal gilivenlik kuruluslari, kamu kurumu niteligindeki
meslek oOrgiitleri, mesleki ve ekonomik nitelikli kuruluslar vb gibi) ve kamu tesebbiislerini
kapsamaktadir (Akdogan, 2011: 29). Kamu idaresi denildigi zaman devlet kavrami akla
gelecekse, kamu sektorii kavrami ise akla daha ¢ok devletin iktisadi alanda kapladigi hacmi
getirmektedir.

Devlet, milletin hukuki kisilik kazanmis seklidir. Devlet’i anlatan birgok yazar devletin
belirli bir toprak pargasina, insan topluluguna ve iktidar giiciine sahip en biiylik 6rgiitlenme
oldugu noktasinda birlesmislerdir. Farkli yazarlarin iizerinde uzlastig: iizere; “devlet, belli bir
tilke tizerine yerlesmis, zorlayic1 yetkiye sahip bir {istiin iktidar tarafindan yonetilen bir insan
toplulugunun meydana getirdigi siyasal kurulustur” (Kapani, 2010: 38).

Iktidar; yalin iktidar, bireysel diizeyde somutlasmis iktidar ve kurumsal diizeyde
somutlagmis iktidar olarak siiflandirilabilir. Is boliimii ve uzmanlasma, kiiresel toplum i¢inde
orgiitlenmelerin farklilagmasina sebep olmaktadir. Bu farklilik ile her grup kendi ideolojisine

ve Ozgiir siyasal iktidarina sebep olur. Yalin iktidar bash basina bir iktidar degildir, bireyler
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Ozgiirdiir ve mutlak iktidarlari olsa da toplum farklilasmamus, dolayisiyla ekonomik — askeri —
dinsel olarak ayrimlar1 farkinda olamayan, gruplasamayan bireyin egemenligi tam anlamiyla
siyasal degildir. Once bireysel, daha sonra da grup 6lgeginde somutlasan ayirimlar ile iktidar
siyasallasir; siyasallastiktan sonra ise kurumsallasacaktir. Bu noktada siyasal iktidar yetenekler
ve ayricaliklar ile digerlerinden giiclii hale gelen kisilerde toplanacaktir. Iktidarm giicii ile
somutlastig1 bu nokta devlettir. Devlet nihayetinde kurumlarin da varligini gerektiren bir siyasal
iktidar bi¢imidir (Cam, 2005: 335 -337).

Devlet, kurumlarin kurumudur; o soyut bir kavram olsa da en gelismis kurumdur.
Devlet, kendisini 6teki toplumsal orgiitlerden ayiran birtakim temel 6zelliklere sahiptir. Bunlar;
en biiyiik tlizel kisilik olmasindan kaynaklanan en biiylik yaptirim giicline sahip olma yetkisi,
insan unsurunun vatandas olarak zorunlu tiyelik durumlari, yasal ve mesru olarak ceza
verebilme yetkisi olarak siralanabilir (Oztekin, 2007: 29). Devletin, kamu y&netiminin temel
varlik sebebi “kamu hizmeti” ve “kamu yararidir”. Devlet insanlar tarafindan kurulmus en
biiyiik orgiitlenme, kamu yonetimi - idaresi ise siyaset biliminin uzantis1 sayilarak devleti
isleten, ¢alistiran, yiiriiten temel fonksiyondur. Oztekin’in benzetmesi ile devlet bir otobiis ise,
yolcular vatandas, arag iilke, kamu ydnetimi ise aracin motoruna benzetilebilir (Oztekin, 2010:
237 - 238).

Kamu yonetimi fonksiyonlar1 agisindan, orgiit yapisi analiz edildiginde, {i¢ temel
fonksiyon ile ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi uyusmazlik ve anlagmazliklarin
¢oziimiinde kisilerin haklarini koruyan hukuku kullanan yargisal otoriteler; ikincisi devletin
idari faaliyetlerini saglayan ve yasa siire¢lerinde gérev alan otoriteler; iigiinciisii ise bilimsel,
teknik, ticari faaliyetlerde iilke ¢apinda etkin olan yonetimsel otoritelerdir (Tortop vd., 2010:
268). Bunlar idare hukuku kaynaklarindan hareketle kisaca devletin yasama, yiiriitme ve yargi
organlari olarak da ifade edilmektedir.

Ozetle; yonetim bilimi kavrami evrenseldir ve kamu kesimini, dzel kesimden ayirmak
icin kamu yonetimi kavrami kullanilmaktadir. Genis anlamda kamu ydnetimi, toplumlarin
diizenli hale geldigi yerlerde, kamu giicliniin isleyisi ile orgiitlenmesini barindiran bir
kavramdir. Kisaca her tiirlii devlet gorevi, isleri ve kurumlarini i¢ine alan bir tanimlamadir
(Goziibiiytik, 2012: 4).

Kamu yonetiminin {i¢ anlami1 oldugu sdylenebilir. Birincisi, devlette veya devlete bagl
kuruluslarda fiiller yiiriiten kisilerin davranislariyla ilgili oldugu alan; ikincisi, devletin
hedeflerini gerceklestirecek bigimde orgilitlenmis insan giicli — ara¢ — gere¢ ile bunlarin

yonetimi; ti¢iinciisli ise kamusal politikalarin olusturulmasinda, siyasal karar organlarina teknik
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destek saglayan ve bunlarin yiiriitilmesinde gorev alan orgiitler biitiintidiir (Tortop vd. 2010:
265).

Bu noktada, kamu yonetimi kavrami 6zetle anlatilmistir. Devlet ve akla gelen biitiin
kavramlar, yiizyillardir farkli bi¢imlerde anlatilmaya ve agiklanmaya calisilmaktadir ve biitiin
bunlar farkli farkli ¢alismalarin temellerini olusturarak, diistiniirlerce konu edinilmislerdir. Bu
kadar uzun siire¢lere konu olabilen bu kavramlar, toplumlarin teknolojik, ekonomik geligsmeleri
yaninda birbirleri ile girdikleri etkilesimlerin de katkisiyla degisimlere ugramislardir ve
degisim kaginilmazdir.

Orgiit acisindan bile bakilacak olursa, érgiite tabi bulunan kisi sayis1 degistiginde dahi;
Orgiitiin isleyisi, organizasyon yapisi, belki amagclart belki de amaca gidis yoOntemleri
degisebilmektedir. Gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektor agisindan bakilirsa goriilecektir ki,
basta ideolojik anlamda anlayislar1 belli bir diisiinsel temele dayansa da, ¢cagin gerekleri ile
hacimleri ve isleyisleri degisiklikler gosterebilmektedir. Bu noktada kamu yonetiminin ugradigi
degisimi anlayabilmek i¢in isletme yOnetimi ve temel kavramlarimi oOne ¢ikarmak
gerekmektedir. Isletme yonetimi yapisi, 6zii ve amaclarinin niteligi geregi siirekli degisim
icinde bulunmaktadir. Bu degisim ile yalnizca kendi yapisim1 degil; kamu ydnetiminin
dolayisiyla devletin yapisini, isleyisini, kurumlarini ve felsefesini etkilemektedir. Calismanin
bu agamasinda bu sebeplerle isletme yonetimi kavramlariyla agiklanacaktir. Ardindan kamu
yonetimi alanindaki degisim daha dogru sekilde yorumlanabilecek ve kamu yonetimi

alanindaki yeni anlayislar anlatilacaktir.

1.3.2. lisletme Yonetimi ve Temel Kavramlar

Isletme kavrami farkli alanlarda ve anlamlarda kullanilabilmektedir. Genel anlamiyla
isletmeler, bireyin temel ihtiyaclarindan yola ¢ikarak ihtiyac ve isteklerini tatmin etmek {lizere
ortaya cikan ve isleyen ekonomik, teknik, sosyal ve hukuki nitelikleri bulunan birimlerdir
(Ozgen ve Yalgin, 2006: 5). En basit tanimlama ile insanlarin gereksinmelerini karsilamak
amaciyla tiretim faktorlerini ( dogal kaynaklar — sermaye — emek — girisimci) mal ya da hizmete
doniistiiren ekonomik birimlere isletme denir (Sahin, 2000: 35). insan ihtiyaglarini karsilamaya
yonelik kurulan ve siirdiiriilen iktisadi birime isletme denir. Bu birimlerin siirekliligi,
sahiplerinin sayisi, ideolojik durusu, devlet veya 6zel sektor eliyle yonetilmesi, bu birimin
isletme sayilabilmesinin 6niinde bir engel degildir (Ertiirk, 2000: 12).

Isletme tanimlarinda dikkat ¢ceken nokta isletme denen birimin fayda yaratmasi, insan
ithtiyaclarimi bir yolla karsilamak isiyle ugrasmasidir. Bu noktaya sosyal fayda yaratmak ve

devamlilik amaci giitmek hedefleri de eklenebilir. Tarihte en eski iktisadi birim olarak anlatilan
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kapali ev ekonomilerinde aile bireyleri ihtiyaglarini lireterek kendileri tiiketmekteyken; degisim
ekonomisinin gelismesi ve paranin bir degisim araci olarak ortaya ¢ikmasiyla evdeki iiretim
olanaklar1 azalmis, zamanla kitlesel {iretimde bulunan isletmeler dogmustur (Oriicii, 2003: 10).
Kitlesel iiretim yolunda isleyen birimler temel amag¢ olarak kendilerine kar, kazang ve
bliylimeyi hedef edinmislerdir.

Isletme kavraminmn ortaya cikisindaki en temel etken insan ihtiyaglari ve akabinde
istekleridir. Bu istek ve ihtiyaglar, zaman igerisinde iiretim faktorlerinin sistemli sekilde
islenmesi ile mal veya hizmetlere doniisiirler. Buradaki doniisiim siirecinde teknolojik
gelismeler ve isteklerin gesitlenmesiyle teknik niteligi agir basan, ev ekonomisini asan nitelikli
bir iiretim siirecinin yaratildig1 goriilmektedir. Bu siire¢ igerisindeki tiim tliretim faktorleri gibi
insan unsuru da nitelikli olmali, sistemli bir siire¢ icerisinde isletilmelidir. Tiim bu siirecler
elbette ki kamu yonetimi agisindan da 6nemlidir ve kamu yonetimi kurumlari da i¢cinde yasamis
oldugu degisim ile zaman icerisinde farkli insan kaynaklar1 yonetimi metotlarin1 kullanmaya
baslamiglardir. Dikkat ¢ekilmesi gereken hususlardan biri ise siiphesiz isletme yonetiminin
nihayetinde amag olarak kar, kazang, biiyiime, rekabet gibi kavramlara 6nem vererek kamu
yonetiminin ise hukuki ¢erceve igerisinde kamu hizmeti yiiriitirken kamu yarar1 ve
menfaatlerini 6n planda tutarak islemesidir.

Isletme tanimlarinda dikkat c¢eken ifadelerden biri ihtiyactir. insan ihtiyaglar1 ve
isteklerinin tatmini biitiin iktisadi faaliyetlerin temelini olustururken; bu istek ve ihtiyaglar
insanin i¢inde yasadigi toplumun gelisme diizeyine bagli olarak artar ve farklilasirlar.
Farklilasan bu ihtiyaglar ortadan kalkma degil, belirli araliklarla tekrarlanma egilimindedirler.
Insan da siirekli devam eden bu ihtiyaglarmi karsilayabilmek adina ekonomik faaliyetler
igerisinde rol almaktadir. Bagka bir deyisle ister tek basina, ister 6rgiitlii halde insan1 ¢alismaya
iten temel giidii ihtiyaglardir.

Ihtiyag organizma igerisindeki bir eksikliktir. Birey bu eksikligi giderebilmek adina
amacli eylemlerde bulunacaktir. S6zii edilen ihtiyag, eylem ve amag siireci biitlin insanlarda
ayni sekilde islese de tiirleri ve siddeti insandan insana degismektedir. Bagka bir deyisle bazi
insanlarda birtakim baska ihtiyaglar agir basar. Buradan ¢ikarilabilir ki davranislarimizin
temelini olusturan ihtiyag, tatmin edildigi zaman insana zevk, edilemedigi zaman ise ac1, elem
ve gerilim getirir (Simsek, 2007: 9).

Insan, tarihin basindan itibaren onciil olarak tek basina, ardindan topluluk halinde
yasamig; fakat ihtiyaglarinin varligi baslangigtan giinlimiize kadar hi¢ degismemistir. Hatta
insan ihtiyaglart giderek artmis ve ¢esitlenmeye baglamistir. Degisen yalnizca gereksinmelerin

karsilanma yollari, yontemleri, araglar1 ve yaklasimlaridir. Gereksinme, insan organizmasinin
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duydugu bir eksikliktir. Biitiin amaclh eylemler ise gereksinmeleri gidermeye yoneliktir. Tiim
gereksinmelerin doyumu ve bu doyumda ulasilan haz insan davraniglarinin itici kuvvetini
olusturmaktadir. Bu itici giiglerin her birine ihtiyag¢ adi verilebilir (Sahin, 2000: 3 — 4).

Bilim insanlar1 anlatimlarinda kolaylik saglamak amaciyla insan ihtiyaglarini
siniflandirmaya c¢alismiglardir. Farkli kaynaklarda ortak olarak goriildiigii iizere, ihtiyaclar
birincil ve ikincil ihtiyaclar olarak smiflandiriimislardir. insanin temel ihtiyaglar diisiiniilecek
olursa, akla ilk olarak fiziksel anlamda gereksinim duydugu ve ardindan psikolojik agidan
gereksinim duydugu ihtiyaclar gelecektir. Bir¢ok yazarin {lizerinde uzlastigr iizere: Yemek
yeme, su igme, barinma, giyinme gibi psikolojik ve organik etkenlerin baskisiyla ortaya ¢ikan;
karsilandiklarinda haz, giderilemediklerinde ise iiziintli veren ihtiyaglar bu haz veya iliziintiiniin
derecesine gore siralanirlar. Ilk siralarda yer alan ve genellikle fizyolojik etkenlerin baskisiyla
olusan ihtiyaclar birincil ihtiyaclar ya da temel ihtiyaglar olarak adlandirilirlar (Ertiirk, 2000:
8). Insanin, toplumun bir ferdi olmas: sebebiyle toplumsal faktdrlerin etkisiyle ortaya cikan
ihtiyaglart da bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar, toplumlarin ¢agdaslik seviyeleri ne kadar ileri ise
dogru orantili sekilde ortaya cikan, artan ve cesitlenerek gelisen ihtiyaglardir, iste bu tiir
ihtiyaglar da ikincil ihtiyaglardir (Ertiirk, 2000: 8).

Giliniimiizde en genel kabul goriir durumda olan Abraham Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisidir. Insan ister tek basina yasasin ve fiziksel temeller ile birtakim ihtiyaclar1 bulunsun
isterse topluluk icinde yasasin ve sosyo-psikolojik agidan birtakim ihtiyaglart bulunsun,
bunlarin zaman iginde cesitlendigi ve cogaldig1 anlasilmaktadir. ihtiyaclar1 siniflandirirken
Maslow, insan gereksinimlerini bes temel gruba ayirmistir. Bunlar sirasiyla fizyolojik
ithtiyaglar, glivenlik ihtiyaglari, aidiyet — sevgi ihtiyaclari, statii ve sayginlik ihtiyaglari kendini
gerceklestirme ihtiyaglaridir. Anlasilacagi ilizere Maslow’a gore ihtiyaglar bir sira diizen
icerisindedir. En basta giderilmesi gereken ihtiyaclar giderildikce bir sonraki asamadaki
ithtiyacin karsilanmasindaki doyumun derecesi dnemli hale gelir. Dolayisiyla ilk asamadaki
ithtiyaclarin karsilanmasi ile diger asamadaki ihtiyaglar belirecektir.

Burada 6nemsenmesi gereken nokta, isletme yonetimine temel olan ihtiyaclarin varligi
ve siniflandirmanin, zaman i¢inde cesitlenerek gelistigidir. Bu ¢esitlenerek gelisme siireci de
isletme yonetimini daha aktif hale getirmekte, daha verimli ve etkin bir yonetim sunumunu
zorunlu kilmaktadir. Zaman igerisinde daha da aktif hale gelen isletme yonetimi, dolayisiyla,
insan kaynaklarin1 da buna paralel bigimde yonetme ihtiyact duyacaktir. Bir bagka yaklasimla
isletmeler sahip olduklar1 dinamizmi, ihtiyaclarin cesitliliginden ve zaman igerisinde

farklilasmasindan alabilmektedirler.
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Isletmeler ihtiyaglar1 gidermeye yonelik yiiriittiikleri amagli eylemleri {iretim
faktorlerini bir araya getirerek gerceklestirmektedirler. ilk akla gelen sekli ile iiretim faktorleri,
bir {iretim yapabilmek amaciyla bir araya gelmesi gerekli olan dgeleri ifade etmek icin
kullanilan bilesenlerdir. Temel iiretim faktorii olan doga ve onun sundugu kaynaklara diger iki
temel iretim O6gesi yani sermaye ve emek eklendiginde ihtiyaclar1 karsilayacak mal ve
hizmetlerin meydana gelmesi olayina iiretim adi verilmektedir (Simsek, 2007. 19). Bu siirecte
ortaya konan mal ve hizmetlerin, kisileri tatmin etme niteligi ise fayda olarak
adlandirilmaktadir. Fayda kavrami, isletme ydnetiminin arzuladigi temel hedeflerden biri
olmas1 sebebiyle 6nemlidir. Fayda, iretilen mal ve hizmetlerin 6zii olarak goriilebilmektedir.
Dolayisiyla tanimina fayda kavrami da eklenecek olursa; iiretim: “faydali mal ve hizmetlerin
meydana getirilmesi” seklinde anlatilabilir.

Uretim igin ilk ¢aglarda doga ve emek yeterli bulunmaktaydi. Bununla birlikte giincel
acidan disiiniildiglinde tretim icin gerekli olan girdiler iiretim faktorleri olarak
adlandirlmaktadir  (Oriicii, 2003: 4). Ekonomilerin gelismislik diizeyleri, iglerinde
barindirdiklar1 bireylerin erigebilecekleri tatmin, bir baska deyisle fayda diizeyi ile olgiilebilir.
Tatmin diizeyi, sahip olunan kaynaklarin nitelik ve nicelikleri ile sinirli kalmaktadir. Diinya’da
yasanan kitlik igerisinde insanlarin ihtiyaclar1 ve yaninda kar yaratabilmek i¢in kurulan
firmalarin iiretim siireglerinde kullandiklart madde ve hizmetlere girdi, ortaya ¢ikan mal ve
hizmetlere ise ¢ikt1 denilmektedir. Iste buradaki her bir girdi iiretim faktdrii olarak
adlandiriimaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2006: 18).

Uretim faktorii sirasiyla emek, dogal kaynaklar, sermaye, girisimci seklinde
siralanmaktadir. Emek, bir¢ok yonetim bilimi diisiiniiriine gore iiretim faktorlerini bir araya
getirerek sonuca ulagilmasini saglamasi nedeniyle, iiretim faktdrlerinin en 6nemlisi olarak
sayllmaktadir. Uretim igin insanlarin sarf ettigi zihinsel ve fiziksel ¢abalarin tamami emek
olarak anlatilmaktadir. Insanlar da emek karsiliginda iicret denilen ddeme almaktadirlar. Bu da
yine ekonomik yasama can veren faktorlerden sayilmaktadir. Ikinci iiretim faktdrii dogal
kaynaklardir. ilkel dénemde insanlar avci ve toplayicilikla baslayan bir siire¢ igerisinde
ihtiyaglarin1 dogadan karsilamaktaydilar. Zaman i¢inde insan, kendisini kitlesel bir iktisadi
ortamin i¢inde bulmus ve alet iireterek kullanmaya baslamis ve cesitlenen ihtiyaglarini bu
aletler vasitasiyla dogadan karsilamaya baslamiglardir. Daha g¢ok hizmet tretimi yapan
isletmelerde nispeten dogal kaynaklarin kullaniminin az oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ugiincii iiretim faktorii sermayedir. Uretim saglayabilmek i¢in daha nceden insanlar tarafindan
tiretilmis ve yeni {retim siirecinde emegin katkisiyla kaynaklari mal veya hizmete

doniistiirmeye yarayan her tiirlii etkendir. Dogal kaynaklar ile sermaye arasindaki en biiyiik ve
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ayirt edici oOzellik, birinin dogada hazir halde bulunurken, digerinin daha Once insanlar
tarafindan iiretilmis olmasidir (Ozgen ve Yalg¢in, 2006: 20). Bununla birlikte son donemde
cagdas yonetim anlayisinda insan kaynagina da beseri sermaye adi verilmektedir. Son iiretim
faktdrii girisimci olarak sayilmaktadir. insan, ilkel donemden cikip kendi ihtiyacini asan,
kitlelerin ihtiyaglarin1 karsilamak tizere biiyiik iiretim asamasina geldiginde bir bagska emegin
diger faktorleri birlestirip tiretim yapmasi gerekliligi goriilmiistiir. Baska bir deyisle, insanlari
bulup calismaya ikna ve tesvik eden; onlarin hammaddeyi aletler vasitasi ve emekleriyle
islemesini saglayip mal veya hizmet {iretimini gerceklestirmelerini saglayan; manevi ve fikri
emekler harcayan kisiye girisimci denilmektedir (Ertiirk, 2000: 14).

Isletmeler kurulma nedenlerine ve faaliyet gosterdikleri alanlara gére farkli amaglar
giidebilir ve buna bagl olarak da farkli 6zelliklere sahip olabilirler. Isletmenin genel amaglar
anlatilmak istendiginde varligini siirdiirmek ve biiyiimek, kar ve kazang elde etmek, dolayli ya
da dolaysiz olarak topluma hizmet gétiirmek olarak siralanabilirler. Ozel amaglar ise
tilketenlere — miisterilere kaliteli mal ve hizmet sunumunda bulunmak, ¢alisanlarina iyi iicret
O0demesi yaparak calisma kosullarini gelistirmek, topluma hizmetin yaninda devlete de hizmet
etmek, isletme i¢indeki calismay istikrarh ve siirekli kilmak seklinde siralanmaktadirlar. Ayni
zamanda bilinmelidir ki isletmeler diger amaclarinin yaninda, 6ziinde kar elde etmek iizere
kurgulanmig birimlerdir. Kar elde etmek, en basit anlatimiyla gelirlerinin giderlerinden bir
birim daha fazla olmas1 durumudur. Isletmeler ancak bu sekilde, ana faaliyet alaninda faaliyet
sebebi olan igleri yapmanin yani sira genel ve 6zel amaglarina ulasabilirler. Kar ayn1 zamanda
isletmenin faaliyet sonuclarinin degerlendirilmesi agisindan da bir aragtir.

Isletmelerin genel &zellikleri ise sunlardir:

- Isletmeler ihtiyaca gore faydali mal ve hizmet iireten kuruluslardir.

- Isletme sosyo — teknik bir terim olarak beseri bir faktor olan insan ve fiziki aktorlerden
meydana gelir. Uyumlu bir sekilde bir araya gelen fiziki ve beseri faktorler birimler
arasinda teknik, sosyal ve psikolojik nitelikleri iglerinde tasirlar (Ozgen ve Yalgn,
2006: 8).

- Isletmelerin gevre, diger isletmelerin sermaye sahipleri, diger isletmelere, tedarikgilere,
teknolojik ¢evreye, kredi kuruluslarina, uluslararasi kuruluslara, devlete ve yasal
cercevelere karsi sorumluluklar: bulunmaktadir.

- Kit kaynaklar ile siirsiz ihtiyaclar1 karsilamak durumunda olan isletmeler, ancak

yonetim biliminin islevlerini eksiksiz yerine getirirlerse basarili olabilirler.
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- Isletmeler acik sistemlerdir. Bu 6zellikleri ile toplumla, tiiketicileriyle, gesitli kurulus
ve kisilerle siirekli iliskilerde bulunan acik sistem isleyisini yansitirlar (Ozgen ve
Yalgin, 2006: 9).

- Isletmeler; tiiketici tiirlerine gore, iirettikleri mal ve hizmet niteligine gére, iiretim
araclarmin  miilkiyetine gore, biiyiikliiklerine gore, hukuki yapilarina gore
smiflandirilirlar.

- Isletmelerin yonetim ve organizasyona, ekonomiye, iiretime, pazarlamaya, insan
kaynaklar1 yonetimine, ar-ge faaliyetlerine, halkla iligkilere, muhasebeye dair temel
islevleri bulunmaktadir. Bu kadar fazla islevinin bulunmasi da neredeyse canli birer
organizma olduklarmi gostermektedir. Belki de bu nedenle isletmeler yeniliklere ve
degisime hizla ayak uydurmak ve hizli aksiyonlar ile hareket kabiliyetine sahip olmak

durumundadirlar.

1.3.3. Kamu Yonetimi ve Degisim

Herakleitos “degismeyen tek sey, degisimin kendisidir” demistir. Degisimin, siirekli var
olusuyla degismeyen tek sey oldugu sdylenebilir. Unlii filozofun, bu sézii milattan énce 535 —
475 wyillar1 arasinda sdyledigini ve ylizyillardir siiregelen degisimin giiniimiizde
yetisilemeyecek boyutlarina taniklik edildigi diisiiniilecek olursa, her alanda degisim lizerine
sOylenecek ¢ok s6z oldugunu anlasilmis olur.

Insanlar bir arada yasamaya kadar verdiklerinden bu yana, yonetim islevini
stirdirmektedirler. Toplumlar biiyliyiip, genisleyip, sistemli organizasyonlar bigiminde
“Devlet” 1 meydana getirdiklerinden itibaren esasinda kamu yonetimi filizlenmeye baslamistir.
Bu noktadan hareketle, sosyal hayatta meydana gelen her tiirlii degisimin, zaman iginde daha
biiyiik etkiler yarattigin1 gézlemlemek ve sdylemek miimkiindiir.

Uluslararasi iligkiler, en basta ekonomik temeller {izerinde ortaya ¢ikmis, bu iligkiler
sayesinde de toplumlar arasi etkilesimler giderek hizlanmistir. Oyle ki tiim zaman igerisinde bu
iliskiler, isbirligini de gerektiren anlagmalarin ve hatta ulus {stii kuruluslarin temel taglarin
olusturmustur. Boylece yonetim alaninda farkli bakis acilar1 ve yontemler birbirini etkileyerek
tarih boyunca farkli farkli anlayislara yonelmislerdir. Bu anlayislar ise tarihi, kiiltiirel, siyasal,
sosyal, teknolojik, ekonomik ve daha de cesitlendirilerek sayilabilecek nedenler dahilinde
degisimlere ugramislardir. Bu degisimlerin organizasyon igerisindeki eski kurumlarin
yenilenmesine ve hatta yenilerinin ortaya ¢ikmasina sebep olmasi olasi sonuglardan biri oldugu
gibi; bu kurumlarin kiiltiir ve geleneklerinin farklilagsmasi amagclarina ulagsma noktasinda

izledikleri yollarin, orgiit kimliklerinin, insan kaynaklar1 dahil sahip olduklari tiim kaynaklarin
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kullanilmasina dair diisiincelerin siire¢ igcinde doniismesi de en dogal sonugtur. Oyle ki bir
yiizyil Oncesinin isletme yonetimi de giiniimiizdekinden farkli olacak, kamu ydnetiminin is
gordiigii alanlar degisiklik gosterecek; dolayisiyla tiim sermaye ve kaynak yonetimleri de farkl
konular1 6nemseyerek, yeni yontemler kullanacak, tarihin getirdigi geleneklerle yeni bir
yonetim modelini tecriibe edeceklerdir.

Tarih boyunca degisen yonetim anlayisi gelisen ve i¢ ige gegmis kiiresel ortamda artik
ulus devletlerin diinya iizerinde birbirleriyle rekabet edebilmesinde etkili hale gelmistir. Hatta
bu rekabet cesitli ulus iistli kuruluglar ¢atilar1 altinda bloklagsmalarla kendisini gdstermeye
baslamistir. Bu bloklar ise degisen yonetim anlayiglarini ulus devlet 6lgeginde en hizli ve etkin
bicimde uygulayarak daha verimli olmay1 hedef edinmislerdir. Topluluklar bir yana birakilacak
olursa tekil olarak devletlerin sosyal — hukuk devleti anlayisinin demokratik sistemlerde
kendisini gosterebilmesi i¢in, bir takim adaletli boliisiim tartigmalar yapildig goriilmiistiir. Bu
tartismalar1 bir yandan sermayenin temel giidiilerinin atesledigi, 6te yandan biiylik halk
kitlelerinin pastadan daha adil oranlarda pay alabilme isteginin koriikledigi bir gercektir.
Sonugta devletlerin de bu denli hareketli iktisadi ortamda siirekli doniisen isletme yonetimlerine
ayak uydurarak yeni roller istlenmesi ve doniismesi gerekmektedir. Bu doniisiim devlet
felsefesinden, somut olarak ortaya ¢ikan devlet kurumlarina hatta devletin vatandas ile iletisime

gecen goriinen yiizli devlet ¢alisanlarina (insan kaynagina) kadar kendini gostermistir.

1.3.3.1.Kamu Yonetiminde Degisen Anlayisin Dinamikleri

Kamu yonetimi segilmis tarafindan politika tiretilen devlet mekanizmasini ayakta tutan
teskilattir. Devlet en biiyiik organizasyon olarak insanlarin birbirlerini korumak, dayanismay1
ve paylasmayi saglamak amaci ile olusturdugu sosyal bir orgiittiir. Kamu yonetimi de devleti
isleten, calistiran, yiiriiten temel fonksiyondur (Ornek, 1992: 275 aktaran Oztekin, 2010: 238).
Kamu Yonetimi kaynaklarinda devletin yiirlitme giiclinii kullanan orgiitsel yapilanmasina ve
bu yapiin isleyisine dar anlamda “kamu yonetimi” denir. Genis anlamda kamu yOnetimi ise
“toplumun ve devletin genel yonetimidir.” (Eryilmaz, 1999: 6 aktaran Oztekin, 2010: 249).
Kavram olarak kamu yonetimi devletin orgiitsel yoniinii yansitmaktadir. Her devlet yasalarla
belirlenen gorevlerini yerine getirebilmek igin ulusal ve yerel diizeyde orgiitlenmelere
gitmektedir. Iste bu érgiitler de devletin yapisal yoniinii olusturmaktadirlar. “Kamu yénetiminin
amaci, hiikiimetin ve onun yonettigi toplumla iligkilerin daha iyi anlagilabilmesini saglamak
oldugu kadar, toplumsal ihtiyaglara daha duyarli kamusal siyasalarin olusturulmasini

0zendirmek de olmaktadir. Bu amaca hizmet etmek i¢in etkililige, verimlilige ve yonetilenlerin
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insan olarak ihtiyaglarin1 saglamaya yonelik yonetsel uygulamalara basvurmaktadir.”
(Eryilmaz, 2000: 32 aktaran Tortop vd. 2010: 266).

Temel politikalar artik etkili ve verimli olmadiklar1 noktalarda degisime
ugramaktadirlar. Belli zamanlarda kiiresel konjonktiir geregi politika degisikligi de ise
yaramayacaktir ve temel bir anlayis degisikligine gidilecektir. Bu noktada kamu yonetimi de
kendi i¢inde reformlara gitmektedir. Ancak hangi anlayisla ¢alisirsa ¢aligsin kamu yonetimi ve
bilinyesinde bulundugu devlet organizmasinin kendi pargasi olan insan unsurunu géz Oniine
alarak farkli anlayislari ya da politikalar1 kamu yararina uygulamasi ve yliriitmesi
gerekmektedir. Tiim uygulama ve yiiriitme stireci ¢iktilar1 olusturmadan 6nce ister kamu isterse
ozel sektor alani igerisinde bulunsun, tiim girdilerini etkin ve verimli sekilde amacina
yonlendirmek zorundadir.

Bir hizmetin ya da gorevin kamu yararina yonelik sayilip sayilmamasinin ortak bir
Olciisii, o hizmetten elde edilen kazancin tekrar ayni hizmet icin kullanilip kullanilmadigi
olabilir. Kamu yararinin tek 6l¢iisti bu degildir. Kamu yararinin bir bagka 6l¢iisii kamu hizmeti
icin yapilacak her tiirlii islem ve eylemlerden kamunun (toplumun) zarar gormemesi ya da en
azindan zarar gorecek sekilde yapilmamasidir. Bununla birlikte kamu hizmetlerinin tiimiinii
kamu kuruluslart yerine getirmezler. Aradaki 6nemli fark, kamu kuruluslar1 ekonomik amaclh
ticari esaslara gore bile ¢aligsalar, elde ettikleri her tiirlii kazanci ve kar1 gene kamu hizmetine
dondistiirtirken, 6zel sektorce yapilan ve kamu kuruluslarinca denetlenen kamu hizmetini yapan
ozel sektor, karni, kazancini diledigi gibi kullanabilir ya da ortaklarina pay edebilir. Iste kamu
yararinin bir 8lgiisii de budur (Oztekin, 2010: 258 — 259). Bu 6l¢ii ayn1 zamanda kamu sektorii
ve 0zel sektor arasindaki farkin temelinin 6zet bir bigimde anlasilmasi agisindan da 6nemli bir

degiskendir.

1.3.3.2.Kamu Yoénetimi Reformlari

“Modern devletlerin tarihine bakildiginda, devletin {i¢ gelisim asamasindan gegtigi
goriilmektedir. Bunlardan ilkinde tek bagsina iktidarin mutlak yonetimleri s6z konusu iken,
ikinci asamada mutlak yonetimlerin olumsuzlugu karsisinda halkin denetimini devreye sokmak
amaciyla anayasalar yapilmis, li¢iincii agamada ise egemen halk kendilerini iktidara getiren
anayasanin yardimi ile yonetimi gelistirmeye ¢alismiglardir (Wilson, 1961: 58 aktaran Tortop
vd, 2010: 286). Bu asamalardan gegen devlet bugiinkii anlami1 ve unsurlartyla ancak 15. ve 16.
yiizyillarda ortaya ¢ikmistir (Aktan, 1995: 27 aktaran Tortop vd, 2010: 286). Ronesans ve
reform ile baslayip Aydinlanma ile devam eden bu siirecte insanin diisiince diinyasinda

devrimci yenilik ve degismeler goriilmeye baslanmistir. Bu degisimi aklin egemenligi
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bi¢iminde tanimlamak miimkiindiir (Saylan, 1994: 20 aktaran Tortop vd, 2010: 286).” Ciinkii
modern devletin olusumunda en ¢ok bu unsur etkili olmustur.

Kamu yonetimi reformlarinin temellerini olusturan ve anlayisin degismesini saglayan
ana etken ekonomik ve toplumsal temelli olaylardir. 20. yiizyilin baslarinda ekonomik anlamda
devletin piyasaya miidahale etmesi benimsenen anlayislardan degildi. 1. Diinya Savasi
sonrasinda Amerika Birlesik Devletleri bir¢ok yonden oldugu gibi ekonomik ac¢idan da egemen
giic olarak ortaya c¢ikmisti. 1929’da patlak veren ekonomik kriz ise devletin ekonomiye
miidahalesi ve kamu yonetiminin konumlandirilmasi agisindan yeni anlayislar getirmekteydi.
Ekonomik kriz beraberinde iflaslar ve issizligi de getirmisti ve devlet artik ekonomiye
miidahale etmek durumundayd:. iktisadi alan yazininda Keynesyen politikalarin ifade ettigi
anlayis bu sekilde meydana gelmisti.

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra (1950 — 1980°li yillari arasinda) devlet iktisadi
kalkinmay1 canlandirmak amaciyla sektorel diizeyde dogrudan girisimei — firetici roliini
tistlenmistir. Temel amag aksayan piyasay1 diizenlemek ve piyasanin liretemedigi alanlarda
tiretim saglayarak kalkinmayi saglamaktir. Bu kapsamda gerek gelismis tilkelerde gerekse
gelismekte olan iilkelerde devletler kaynaklarin yatirimla tesisi roliinde onemli gorevler
iistlenmis ve dogrudan yatirim — iiretim faaliyetlerinde bulunmuslardir. Zamanla zarar eden
kamu isletmeleri, popiilist politikalarla diisiincesizce yapilan kamu yatirimlar1 ve 6zel sektor
tizerindeki asir1 devlet denetimi bir yandan enflasyonist sonuglara, diger taraftan da ekonomide
olumsuz tasarruf ve yatirim kararlarina neden olmustur. 1980°li yillara gelindiginde kamu
yonetiminin olumsuz tasarruf etkilerinden kurtulmak i¢in devletin ekonomi i¢indeki pay1
azaltilmaya calisilmis ve 6zellestirme politikalar1 6ne ¢ikmistir. Bu siirecte hiikiimetin kamu
maliyesinde etkinligini arttirmak i¢in 6nemli reformlar yapilmistir (Leblebici vd. 2012: 84).

Sosyal devlet liberal devletin yirminci yiizyilin Ikinci Diinya Savasi’ndan sonrasina
denk gelen yarisindan sonra gergeklestirdigi bir asamadir. Yapisi ise liberal devlet anlayis ile
ortaya konulmustur. Liberal devlet anlayis1 birey temellidir ve bireyin iradesine
dayandirilmaktadir. Toplumun, siyasi yapinin ve otoritenin kaynagi ve sebebi dogumundan
itibaren esit ve 6zglir olan birey ile onun iradesidir. Bu nedenle devlet ve faaliyetleri de kurulus
ve kaynagina uygun olmalidir. insanlar ve mallarini koruyup giiven altinda tutmalidir. Bunun
icin de bir sosyal sozlesme yapilmistir. Goze’ye gore sosyal devlet siyasal ve ekonomik yapisi
yaninda hak ve ozgiirliikler anlayis1 ile liberal devletin temel kurumlarin1 barindirmaktadir.
Degisen ekonomik ve sosyal faktorler nedeniyle bu kurumlarda bir takim degisiklikler
yapmaktadir. Yaptig1 degisiklikler siyasal iktidarin temeli ve yapisinda degil; devlete yiiklenen
sosyal ve siyasal haklar ve 6devler konusunda ortaya ¢ikmaktadir (Goze, 2009: 381 — 385).
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1980’lerde neoliberal politikalar ile cogulcu demokrasi adimlar ¢eliskiler icermektedir.
“Siyasal liberalizm ile iktisadi liberalizm bir arada yasayamaz, iktisadi liberalizme en uygun
siyasal rejim muhafazakar yonetimler altindaki kisith demokrasilerdir” kanist vardir.
1990’larda neoliberal politikalar basarisiz olmus, halk da tepkisini se¢imlerde gdstermistir.
Borg kiskacindaki tilkeler ekonomik yapilarini ayakta tutabilmek i¢in IMF ve Diinya Bankasina
bakmaktaydilar. IMF ve Diinya Bankasi gibi ulus iistii kuruluslar da reformlarin siirdiiriilmesini
istiyorlar ve neoliberal reformlarda diretiyorlardi. Ancak reformlarin beklenen hizda siirmesi
miimkiin olamiyordu. Neoliberal politika ve siyasi partilere destek zayifliyor yani demokrasi,
neoliberal reformlarin aleyhinde isliyordu. Reformlar demokratik rejimler igerisinde
ilerleyemiyor, demokratik rejim mesruiyet; siyasi partiler de temsil krizine giriyordu. Bu kriz
aslinda sermayenin toplumu yonlendirme giiciinii yitirmesine yol a¢an bir hegemonya krizinin
habercisiydi. Bunun i¢in 1990’lar basinda ekonomik ve siyasi liberalizmi 6zdeslestirerek
yeniden bir hegemonya kurma cabasina, cogulcu anlayisin yerlestirilmesi ¢abasi da eklendi.
Neoliberal politikalar amacina yiiriirken demokrasi riizgarlari estirilerek halk destegini de
alabilmek amaglaniyordu.

“Bu c¢ercevede hukuk devleti, insan haklari, katilim, sivil toplum kuruluslarinin
giiclendirilmesi, seffaflik, hesap verebilir yonetim anlayisi, yolsuzluklarin 6nlenmesi, yerinden
yonetim gibi ‘demokratik 6zlemler’ de neoliberal ideolojiye eklemleniyordu (Giiler, 2005: 44
— 49, 142 — 143 aktaran Ataay, 2007: 3).” Ataay’a gore boylece neoliberalizmin ‘¢ogulcu’ bir
anlayisla yenilenmesi saglanmaya ¢alisiliyordu. Bu durum “yonetisim” kavraminin temel
anlayisina da kaynaklik etmektedir.

Birgok yazar tarafindan devletin ekonomiye miidahalelerinin azaltilmasinin,
demokratiklesmenin ve sivil toplumun gili¢lendirilmesinin 6n kosulu olarak sunuldugunu
savunulmaktadir. Bdylece neoliberalizmin zayiflayan toplumsal destegi / mesruiyeti
giiclendirilmeye caligmaktadir. Bu dogrultuda neoliberalizme uygun yeni bir c¢ogulculuk
anlayig1 gelistirilecektir. Bu ¢ogulculuk anlayisinda sivil toplum kuruluslarina 6zel bir rol
verilecektir. “Klasik ¢cogulculuk anlayisinda, bilindigi tizere esasen refah devleti ve yeniden
boliistim politikalar1 olmaksizin “gogulcu” bir demokrasiden s6z etmek de miimkiin degildir
(Saylan, 1998: 86 — 93 aktaran Ataay, 2007: 4). Oysa neoliberalizm tarafindan giindeme
getirilen “yeni ¢ogulculuk™ anlayisi, devletin ekonomiye miidahale ederek yeniden boliigiimii
saglamasina kesin olarak kars1 durmaktadir. Neoliberalizm ¢ogulculugu, bu 6zelligi ile aslinda
gercek bir ¢ogulculuk dngoérmemekte dolayisiyla farkli ¢ikarlara sahip toplumsal gruplarin
uzlagisin1 degil, ulus Gtesilesmis finansal sermayenin c¢ikarlariyla 6zdeslesen neoliberal

politikalarin devamini hedeflemektedir. Nitekim neoliberal yaklasimin biitiin ‘katilimcilik’
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retorigine karsin, ‘teknokrasi’ egemen egilim olmay1 giiniimiizde de siirdiirmektedir. ‘Tepeden
inmeci’, ‘oldubittiye getirici’ bir yonetim iislubu bir yandan reformlarin parlamentodan adeta
‘yangindan mal kacirir gibi’ gecirilmesine; bir yandan hiikiimetlerin uzun miizakerelere
dayanan yasama siireci yerine kararnamelerle yonetmeyi tercih etmesinde, diger yandan da
teknokratik  yonetim anlayisinin - st  kurullar ve merkez bankasi 0Ozerkliginde
kurumsallagsmasinda kendini gostermektedir (Przeworski, 2004 aktaran Ataay, 2007: 4).

Kisacasi neoliberalizmin ¢ogulculuk, katilimeilik, demokrasi sdylemlerinin i¢i bostur.
Cogulcu ve katilimci demokrasi, toplum isteklerine boliisiimcili politikalarla yanit vererek
¢ikarlart bir toplumsal uzlasida birlestiren bir siiregtir. Temel olarak reformlar, piyasa
toplumuna gecis hedefliydi. Bu cergevede devletin islevi yeniden tanimlamakta ve kamu
orgiitlenmeleri de yeniden diizenlenmekteydi.” (Ataay, 2007: 4). Reformlar ve getirdiklerinin
temel felsefesine uygun olarak yiiriitiilmedigi ve yine yeniden sorunlarin bas gosterdigi
durumlarda en biiyiik elestiriler esasen bu eksenden kaynaklanarak ¢esitlendirilmektedir.

Farkl1 bir bakis agisina gore her kriz ayn1 zamanda bir firsattir. Bu diislinceden hareketle,
ekonomik krizlerin ¢ikislarinda reform uygulamalari ve ulus tistii kuruluglarin etkisi artmakta
ve hizli yasa yapma siirecleri yasanmaktadir. Bu bakis acis1 yukaridaki kararname tercihlerini
de agiklama noktasinda bir fikir verebilmektedir. Tiim bu cabalarin toplami ise devletlerin,
halklarinin refah seviyelerine pozitif katki yapma istegi ve ekonomik alanda yeni
diizenlemelerle etkinligi saglamaktir.

Kamu politikalari, kamu yonetiminin isleyisindeki en temel unsurlardan biridir. Bu
politikalar, yiiriitme iglevinin goriildiigii ana stratejilerin yaninda, orgiitlin isleyisine ve tiim
unsurlarin yonetilmesine dair de olabilirler. Boyle disiiniiliirse tiim reformlar1 girdiler ve
ciktilara yansimalariyla ele almak gerekmektedir. Bu sekilde ele alinmadikca tarih icinde
gerceklesen anlayis degisikliklerinin sonuglarini anlamak zorlasacaktir. Anlasilmayan sonuglar
yeni bir reform ve zihniyet degisikliginin kavranmasini zorlastiracaktir. Ciinkii her bir sonug,
yeni bir anlayisa neden olmakta ve siire¢ neden sonuglarla birbirine bagli bigimde
yiirtimektedir.

“Kamu politikast toplumsal sorunlar1 ve bunlarin ¢oziimlerini belirlemek anlamina
gelmekte ve kanun yapmak, yonetsel diizenlemeleri gergeklestirmek, alternatif ¢6ziim onerileri
arasinda se¢im yapmak, sorunlart ¢dzecek yoOntemler belirlemek gibi fonksiyonlar
icermektedir.” (Eryilmaz, 2000: 9 aktaran Tortop vd., 2010: 268). Kamu politikas1 anlay1s
anlamina gelmektedir ve eskide kalmis bir anlayis, giine ayak uydurma c¢abasi i¢cinde reforma
tabi tutulmasi gereken noktalardan biridir. Sorunlar ve ¢oziimler degistigi gibi gereksinimler de

degisecektir. Degisen sorunlara uygulanan degisen c¢oOziimler, yeni ideolojik tutumlarla
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kendilerini gosterirler. Bu durum yeni kurum, uygulama ve diizenlemeleri de beraberinde
getirebilmektedir. Bu diizenlemeler kamu ydnetimindeki uygulayicilari da dogrudan
etkileyecektir. Oyleyse artik kamu yonetiminde gelisen her anlayisla, insan kaynag: ile ilgili
olan goriislerinde yenilenecegini diisiinmek yanlis olmayacaktir.

Kamu hizmetlerinin goriilmesinde temel amag her 6rgiitte oldugu gibi etkinliktir. Kamu
yonetimi de siyasetle i¢ i¢e oldugu icin popiilist uygulamalar etkinlik hedefinden uzaklagsmalara
sebep olabilmektedir. Iste bu noktada reformlarin amaci; ekonomiyle siyasetin ayrilmasi ve
ekonomik sorunlarin daha teknik bir bakis agisiyla ele alinmasi olarak Ozetlenebilecektir.
Buradan anlasilacak olan sey, yeniden yapilandirmanin altinda ekonomik etkinlik amacinin
yattig1 ve siirecin bir ama¢ — sonug iliskisi ile yiiriidiigiidiir. insan kaynagmi, personel
yonetiminden daha genel anlamda, bir beseri sermaye olarak goérmek gereklidir. Bu bakis
acistyla etkinlik amaciyla yola c¢ikan higbir orgiitiin ¢ope atacak sermayesi olmadigi
anlasilabilecektir.

Insan unsuru, demokratiklesmenin getirdikleri ile icinde bulunduklari organizasyonlari
gelistirme egilimindedir. Bu egilim kiiresellesme, ulus iistii kuruluslarin etkileri, yerellesme,
yonetisim anlayisi, katilim ve ¢ok yonlii yonetim ¢abalar1 vb. gibi temel taslariyla kendini
gdstermistir. Oncelikle demokratiklesen ydnetimler yoluyla katilimin arttigi diisiiniilecek
olursa neoliberal reformlar ve demokrasi iliskisine de deginmekte fayda oldugu anlasilacaktir.

Kamu reformu ile demokratiklesme iligkisini iki genel bakis agisiyla tartismak olanakl
goriilmektedir. Ik olarak reform paketi béliisiim iliskileri acisindan &nemli sonuglar
dogurmaktadir. Bu nedenle de reformdan zararli ¢ikan toplumsal kesimler neoliberal reformlara
kars1 kimi zaman sert muhalefetler sergileyebilmektedir. Dolayisiyla reformun demokrasi
sinirlart igerisinde kalmarak gerceklestirilebilmesi énemli bir sorundur. Ikinci olarak kamu
reformu giinlimiizde de demokratiklesme amaciyla mesrulastirilmakta, reformlarin en temel
amaglarindan birinin demokrasiyi gelistirmek oldugu ileri siiriilmektedir. Bu nedenle
reformlarin demokratiklesme ag¢isindan ilerleme saglayip saglamadigi sorunu da tizerinde
onemle durulmasi gereken bir konudur. Az gelismis tlilkelerde neoliberal birikim rejimine gecis
otoriter yoOnetimler eliyle olmustur. Bunun temelinde, neoliberal reformlarin boliisim
iligkilerine iliskin 6nemli sonug¢larinin bulunmasi yatmaktadir. Yeni uluslararasi is boliimiine
uyum, ekonominin disa agilmasi, ihracata yonelik sanayilesme, devletin ekonomiye yonelik
miidahalelerinin azaltilmasi, sosyal devlet uygulamalarinin siirlandirtlmasi gibi politikalar
boliisiim iligkisinin sermaye lehine ve emek aleyhine yeniden diizenlenmesini gerektirmektedir.

Bu nedenle neoliberal politikalar temelde calisan smiflarin ekonomik — sosyal haklarimni
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savunabilmesine olanak saglayan “cogulcu demokrasi” yle ¢eliski olusturmaktadir (Ataay,
2007: 1).

“Refah devleti, kapitalizm ve liberalizm iginde gelisen sanayilesmenin yogunluk
kazanmasinin ve bu yogunlugun dogurdugu sorunlarin bir {iriinii olarak giindeme gelmistir. Bu
kavramin kesin bir tanimi bulunmamakla birlikte, belirleyici 6zelligin diizenleme oldugu
sOylenebilir. Ancak, diizenleme olgusu ve siireci ile biitiinlesmesine karsin, refah devletinin bu
stirecin bir asamasi oldugunu belirtmek gerekir (Sezer, 1992: 10 aktaran Tortop vd, 2010: 291).

Kuramsal alanda refah devletinin olusmasinda en biiyiik katki 1936 yilinda yayimlanan
‘Istihdam, Faiz ve Paranin Genel Teorisi’ adl1 eseri ile ekonomi kuram1 alaninda o giine kadar
dogrulugundan siiphe edilmeyen mevcut paradigmanin terk edilmesine yol agcan Keynes
tarafindan yapilmistir. Yeni paradigmanin temel tezi, piyasanin sanildig1 gibi kendi bagina tiim
sorunlar1 ¢ozmede etkili bir yontem sunamadig1 ve bu nedenle devletin piyasaya miidahalesinin
gerekli oldugu seklindedir. Bu degisim, sadece ekonomi alani ile sinirli kalmamis, toplumsal
ve siyasal alani da etkilemistir. Bu diisiince devletin konumunu ve fonksiyonlarini biitiiniiyle
degistirmistir (Al, 2002: 89 aktaran Tortop vd, 2010: 291).

Bu siireg, devletin rolii ve dogasina kars1 farkli yaklasimlarin olusmasina da neden
olmustur. Bu sekilde II. Diinya Savasi’ndan itibaren 6zellikle Avrupa’da yliksek vergilerin
uygulanmasi, ekonomik ve sosyal hayatta devletin agirligin1 hissettirmesi, yaygin bir sekilde
gozlenir olmustur. Ancak goriilen mali agiklar devlet faaliyetlerinin azaltilmasini gerektirmistir.
Bu durum farkl: tilkelerde farkli oranlarda gerceklesmistir (Flynn, 1995: 2 aktaran Tortop vd,
2010: 292). Bu ortamda refah devleti uygulamalar1 yeni ortaya ¢ikan toplumsal sézlesmelerin
en Onde gelen 6gesi olmustur. Toplumun 6nde gelen kesimleri boyle bir sdzlesme iizerinde
uzlagmiglardir.

Devletin faaliyetlerinin azaltilmasina neden olan refah devleti uygulamalari, tarihsel
kosullar altinda devletin daha adil ve daha esitlik¢i bir toplum diizeni amac1 ile ekonomiye
miidahalesi bi¢ciminde yiirtimiistiir. Keynesci paradigma i¢inde devlet, kapsamli bir yeniden
boliistime yonelik bicimde ekonomiye miidahale etmistir. Politik uzlagsma bu olgu iizerinde
gerceklesmistir (Saylan, 2000: 10 aktaran Tortop vd, 2010: 293).

Yarismanin konusu ¢ikar olunca yarisan gruplar arasinda karsithigin olugmasi
kacinilmazdir. Bu durum toplumsal bir ¢atismaya neden olmustur. Bu siiregte refah devleti
uygulamalarindan beklenen, daha adil ve esitlik¢i bir toplum diizeni i¢in devletin aktif bir rol
benimseyerek kapsamli kamu hizmetlerini gergeklestirmesidir. Burada 6nemli olan topluma

yonelik hizmetin devletge iiretilip dagitilmasi, toplumsal esitlige yonelik olmasi, giivenilir ve
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demokratik olma 6zelliklerini tasiyor olmasidir (Saylan: 2000: 11 aktaran Tortop vd, 2010:
293).

Refah devleti, diizenleyici bir devlet anlayisidir. Piyasa ekonomisinde ortaya ¢ikan
sorunlarin ¢6zlimii i¢in diizenleyici baz1 kararlarin alinmasi gerekmektedir. Refah devleti
uygulamalarinin diger bir belirgin 6zelligi de orgiitlenmis kapitalizm kadar toplumdaki diger
cikar gruplan i¢in ekonomik ve toplumsal politikalari, bunlarin talepleri uzlastiracak bir
bigimde formiile etmesidir. Bu uzlastirma devletin demokratik sorumlulugunun bir geregidir.
Cikar gruplarinin temelinde hem bu gruplarin birbirinden farkli amag¢ ve hedeflerle
biitiinlesmesi hem bu amag ve hedeflerin birbiriyle ¢atigir nitelikte olmasit hem de gruplarin
glictiniin farkli olmasi bulunmaktadir (Sezer, 1992: 12 — 13 aktaran Tortop vd, 2010: 294).

Kamu yoneticilerinin biirokrasiyi etkin orgiitler olarak gormelerine ve insanlarin
amaglarimi  gerceklestirebilecegini  varsaymalarina karsilik  oOrglitsel etkiler bireylerin
giidiileyicileriyle uyusmamaktadir. Ayrica yoneticiler birey ¢ikarindan ¢ok kendi ¢ikarlarini
artirmak egilimindedir. Ciinkii giiclin merkezilesmesi, sorumlulugu azaltmakta boylece
biirokrasi bir iktidar sistemine doniismektedir (Sezer, 1992: 20 aktaran Tortop vd, 2010: 294).

Refah devleti uygulamasi kamu yonetimi agisindan da énemli sonuglara yol agmistir.
Bunlarin basinda, kamu yonetiminin giderek biiyiimesi, ¢esitli hizmetler iireten ve dagitan
biiyiik drgiitlenmelerin ortaya ¢ikmasi ve kamu yonetiminin daha biiytik kaynaklar1 kullanmaya
baslamasi olmustur. Liberal doktrin ¢ergevesinde orgiitlenmis devletin ‘birakiniz yapsinlar,
birakiniz gegsinler’ seklinde sloganlastirilan temel ilkesinin genis halk yiginlarin1 sefalete
stirliklemesi sonucunda giindeme gelen refah devleti uygulamalarinin finansmani1 yasanan
ekonomik krizler sonucu oldukg¢a giiclenmistir. Tiim diinyada goriilen ekonomik kriz refah
devletinin sorgulanmasina yol agmis, bunu saglayan siire¢ dayanaklarini teker teker yitirmeye
baslamistir (Saylan, 1994: 89 aktaran Tortop vd, 2010: 294).

Refah devleti tekeller aracilifiyla da bireylerin gelir ve sermayelerine yonelik darbe
vurmaktadir. Refah devletinin gelirin yeniden dagitimina yonelik politikalari, baskalarina
vermek i¢in bagkalarindan almaya dayalidir. Bu durumda 6zgiirliik ve esitlik zedelenmekte,
devlet bagkalarindan almadan esitligi saglamaya c¢alismaktadir. Elestiriler bu sekilde
belirtilirken zaman zaman refah devleti uygulamalar ile sosyal devlet kavrami da birbirine
karistirilabilmektedir. Aslinda ¢ok fazla {izerinde durulmasa da sosyal devlet kavramu ile refah
devleti kavrami arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir. Sosyal devlet, dogrudan toplum icinde
ve toplumla birlikte bireyin insanlik onuruna yarasir bir yagsam diizeyini hedeflerken, refah
devleti toplumdan soyut bireyin refahin1 dolayli bir bi¢imde kolaylastirmay1 amaclamaktadir.

Bu nedenle toplum merkezli sosyal devlet anlayis1 ile birey merkezli refah devleti anlayis



30

arasinda c¢ok derin farklar bulunmaktadir (Bozkurt vd., 1998: 225 aktaran Tortop vd, 2010:
295).

Sosyal devletin elestirisi devletin roliiniin yeniden uyarlanmasi ve kamu yonetiminin
sosyal yasamdaki yerinin yeniden degerlendirilmesi siirecini beslemistir. Devletin kiigiilmesi
ya da geri ¢ekilmesi hareketi, 1979°da Ingiltere’de Thatcher’in, 1981°de ise ABD’de Reagen’n
iktidara gelmesiyle, somut politikalara doniisme firsatin1 yakalamistir. Daha sonra ise bu akim
giderek biitiin bat1 iilkelerini etkisi altina almistir (Ornek, 1998: 40 aktaran Tortop vd, 2010:
295).

Sosyal devlet ekonomik ve sosyal haklarin bizzat devlet tarafindan saglanmasi
gerektigini savunmaktadir. Bu sekilde sosyal ve ekonomik haklarin geregini devlet yerine
getirecektir. Ideal olan sosyal refahin en iist diizeye cikarilmasmin amaglanmasidir. Oysa
bireysel refah degil, sosyal refah temel amag¢ olmalidir. Ancak ekonomik ve sosyal haklarin
kapsaminin genislemesi sosyal refah artisi i¢in yeterli degildir (Aktan, 1994: 73 aktaran Tortop
vd, 2010. 295).

Sosyal devlet, toplumda rant pesinden kosma faaliyetlerini de arttirmustir. Ozel ¢ikar
gruplar1 araciligiyla devletten transfer saglama ¢abalar1 ve bu yonde yapilan harcamalar artmais,
sosyal harcamalar israfi yayginlastirmis ve devleti gereksiz harcama yapar hale getirmistir.
Sosyal harcamalardan ihtiyact olmayanlar da yararlanmaya baslamistir. Bunun sonucunda
yaygin bir sekilde devletin kii¢iiltiilmesi ve klasik liberalizmin temel ilkelerine geri doniilmesi
onerilmistir.” (Tortop vd., 2010: 291 — 296).

Ikinci Diinya Savasi sonralarinda olusmus olan yeni sag diisiincesi ile 19. Yiizyilin
liberalizmi de yeniden yorumlanmistir. Yeni sag diisiincesinde, yasanan ekonomik krizlerin
sonuglarin etkilerini gézlemlemek de miimkiindiir. Bu diisiince ile devletlerin kiiresellesme
karsisindaki degisimlerine ideolojik bir zemin hazirlanmistir. Devlet mekanizmasi bireysel
Ozgiirliklerin onlinde engel olarak goriildiigii Ol¢lide olumsuz algilanmakta ve piyasa
mekanizmasinin aygitlar1 oviilmektedir. Bu noktadaki elestiri sosyal devlet ve refah devletinin
devleti asir1 bicimde biiyiittiigli yoniindedir. Refah devleti esasinda piyasa ile uyumlu
caligabildigi 6lgltide miimkiin goriilmektedir (Arslan, 2010: 23 — 24).

Sonug olarak reformlarin demokratik sdylemleri barindirirken i¢inin bu bakimdan bos
oldugunu anlagilmaktadir. Her siire¢ bir sebepten ortaya ¢ikan bir anlayis ve bu anlayisa
basarisiz oldugu noktalarda yapilan elestiriler sonucu yenilenme bi¢iminde devam etmis ve
giinimiize kadar da siiregelmistir. Reformlar agisindan bakildiginda demokratik degerleri

uygulamada ortaya koyamamasi tutarsizlik olarak algilanmasina sebep olmus ancak belki de
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daha dogru anlayislarin ortaya ¢ikmasini saglayan bir firsat olarak da krizlerin igerisinden
dogmustur.

Piyasa, tarih boyunca bir bakima el degistirerek gelismistir. Piyasa, devletin mutlak
elindeyken devletleraras: iliskiler ekonomiyi ticari yollar vasitasiyla gelistirmistir. Kiigtik
burjuva kendisine haklar isterken aym1 zamanda ekonomik olarak gii¢lenerek piyasayi da
bagimsizlastirmistir. Piyasa zamanla burjuvaya karsi is¢i simifinin bagkaldirigina da sahne
olacaktir ve bu siire¢ ig¢inin 6nemli hale gelmesiyle kendisini gostermistir. Teknolojik
gelismeler sanayi sektorlinii gelistirince makinelesmeden ¢ok daha Once emek unsuru,
ekonominin en 6nemli girdisi haline gelmistir. Bu durum calisanlarin insan haklari, sosyal ve
ekonomik haklar1 kazanmalarina kadar siliregelmistir. Bu gibi kazanimlar degisimin de
tetikleyicisi olmustur. Anlagilacagi lizere demokratik degerler bu reform siireciyle iligkisiz
goriilmemelidir. Tiim yeni anlayislari mesrulastirma cabalar1 kendi iglerinde demokratik
degerleri de barindirma iddiasindadir. Bu iddianin sadece bir “sirin goriinme ¢abas1” m1 oldugu
bilinmemektedir ancak sivil toplum, kendisini gliglendirdigi ve siyasal kiiltiirii gelismis, 6rgiitlii
toplum olundugu takdirde bu bir firsat olarak, adaletli paylasim noktasinda toplumlara yardim
edecektir.

Neoliberal akimin reformlardan beklentileri ekonomik etkinlik temelindedir. Kimilerine
gore bu beklentiyi mesrulastirmak amaciyla, demokratiklesme meselesini 6n planda tutarlar.
Boylece biirokrasinin ekonomiye miidahalesine sinirlandirma getirirken diizenleyicilik
kurumuyla ekonomi ve siyaset ayrilacak, ekonomi daha teknik bir konu olarak ele alinip
rasyonellestirilecektir. Demokratiklesme ise sivil toplumun gii¢lendirilmesi, yerellesme
adimlariyla saglanacaktir. Karar alma siireglerinde sivil toplum ve yonetisim modelleriyle

katilim 6n planda tutulacaktir (Ataay, 2007: 5).

1.3.3.3.Kamu Yoénetimi Alanindaki Yeni Anlayislar

Yirminci yiizyilin son dénemlerinde geleneksel kamu yonetimi yaklasimi, kendisini
kamu hukuku ve siyaset bilimini de i¢ine alan kamu felsefesi ile uyumlulastirmaya yonelik bir
caba igerisine girmistir. Bu c¢ercevede yonetim ile hukuk diizleminde biirokratik ve hukuki
kurallar ve iligkiler sorgulanir olmustur. Ekonomik ve idari rasyonelligin hukuksal
rasyonelligin yerini almasindan bu yana idare hukuku ve temel odak noktalari, kurumlart ve
ilkeleri ile 6zellikle Kita Avrupasi iilkelerinde yeniden tanimlanmig, 6zel hukuka dogru bir
egilim s6z konusu olmustur (Ozer, 2005: 5).

Yeni anlayiglarin her biri i¢lerinde degisik egilimler barindirabilmektedirler. Degisim

ise kamu alaninda esasen kamu yararina yonelik kamu hizmeti sunumunda ve {iretiminde
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toplum ile devletin karsilikli bagimlilik ve i¢ i¢e gecmislik iligkileri iizerine insa olmus
durumdadir. Iste bu iliskiler agisindan zaman zaman sorunlar ortaya ¢ikmis ve yeni ¢dziimler
tiretilmistir. Bu ¢oziimler kendilerini kimi zaman kii¢iik miidahaleler, kimi zamansa koklii
anlayis reformlar1 seklinde gostermislerdir. Bir¢ok yazar bu degisimleri getiren baskinin
nedenini agiklamak amaciyla bir takim ortak noktalar lizerinde birlesmektedirler. Bu noktalar
ekonomik, teknolojik ve toplumsal baskilarin yarattig1 zorunluluktan baglamaktadir.

Ozel sektoriin rekabet temelinde yarattig1 baskilar devletin roliinii kiiciiltme konusunda;
teknolojik temelli gelismelerin tetikledigi kiiresellesme akimi ulus distii  kuruluslarin
baskilartyla; toplumsal kokenli nedenler de halk kitleleri, ¢ikar gruplar1t ve hiziplerin
kazanimlar1 sonucunda kendini goéstermistir. Egitim seviyesi yiikselen ve zamanla devlet
kademelerinde kendisine yer bulabilen insan unsuru, yeni biling seviyesiyle {iglincii sektdr
seklinde de adlandirilan, sivil toplum mekanizmasini daha etkin bigimde kullanabilmistir. Siireg
ozellikle bat1 devletlerinde, iilkemize gore daha dnce baglamis, gelismekte olan ve nispeten az
gelismis tilkelerde ise bat1 eliyle ya da kuruluslarinin etkileriyle, birgok drnekte otoriter rejimler
yoluyla ger¢eklesmistir.

“Giiniimiizde her alanda degisim goriilmekte ve buna paralel olarak yonetim anlayis1 da
degismektedir. Yeni anlayis Orgiit ve yonetiminde yoOnetici ve yonetilen arasinda insancil
davraniglarin varligi, yonetim ile halk arasinda iyi iligkilerin kurulmasi, hem 6rgiit iginden hem
disindan yonetime katilmalarin olmasi, hedef kitlelerin istekleri ve beklentileri dogrultusunda
mal ve hizmet iiretilmesi, hizmet alanlarin ve sunanlarin maddi ve manevi a¢idan memnun
edilmesi gibi 6zellikler lizerinde odaklanmaktadir. Bu durum kamu yonetiminde ¢abuk hareket
etme, hizli karar alma, yonetime dinamik ve daha esnek bir yap1 kazandirma, degisen ve gelisen
kosullarin ortaya c¢ikardigi toplumsal taleplerin karsilanmasi amacima yonelik bir yapi
olusturma (Aykag, 2001: 1 aktaran Tortop vd, 2010: 298) gibi siiregleri glindeme getirmistir.

Yasanan bu degisimin temel nedenleri olarak rekabet avantaji saglamaya doniik istek ve
ithtiyaglar, uzun donemli gelir ve biitge kisintilart ve hukuksal diizenlemelerin gerekleri
(Kamensky, 1996:247 aktaran Tortop vd, 2010: 298) gosterilmektedir. Yasanan gelismelere
bakildiginda bu degisimin bir ihtiya¢ degil bir kaginilmazlik (Aykag, 1999: 9 aktaran Tortop
vd, 2010: 298) oldugu sonucuna rahatlikla varilabilir. 21. Yiizyilin beraberinde getirdigi
degisim riizgar1 gerek 6zel, gerekse kamu sektorii olmak lizere toplumun tiim kesimlerini
etkilemistir. Bu siirecte modern toplumdan post modern topluma gecis yoniinde yeni ilkeler
benimsenmis ve yeni ylikselen degerler, toplumlar1 geleneksel degerlerden kopmaya ve
degisime zorlamistir (Aktan, 1994: 5 aktaran Tortop vd, 2010: 299). Bu durumda kamu

yonetimi — toplum iligkisi de degismis, toplumun merkezden uzaklasma ve kopma egilimleri
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karsisinda buna entegre politikalarla karsilik verme gerekliligi glindeme gelmistir (Eren, 2001:
54 aktaran Tortop vd, 2010: 299).

Bu sekilde yonetilme ihtiyaci duyan degisim siireci yeni toplumsal kurumlar iizerinde
de derin etkiler yapmaktadir. Orgiitler, bilim ve teknolojinin yaninda insan niteligine iliskin
deger ve kavramlardan olusan degisimleri yasamaktadirlar. Bu degisimlere uygun cevap
veremeyen oOrgiitler, siirekli bigcimde, bilinmeyen, beklenmeyen ve denetlenemeyen giiglerce
tehdit edilmektedir (Bumin, 1979: 17 aktaran Tortop vd, 2010: 299).

Boyle bir ortamda degisimi gerekli kilan en 6nemli neden olarak birtakim baskilar
dikkat cekmektedir. Bunlar; daha iyi, daha ucuz, daha ekonomik yonetim istekleri bigiminde
ortaya ¢ikan pragmatik baskilar, devletin biiyiimesini tehlikeli bulan daha az yonetim isteklerini
One ¢ikaran egilimleri iceren ideolojik baskilar, devletin ekonomik etkinliklerde bulunmamasi
gerektigi seklinde kendini gosteren ticari baskilar ve kamu sektOriinlin asir1 bigcimde
kurumsallastigindan, biirokratiklestiginden ve profesyonellestiginden yakinma ve halka daha
genis bir segme alan1 birakma tezini 6ne siiren popiilist baskilardan (Tutum, 1994: 8 aktaran
Tortop vd, 2010: 299) olusmaktadir.

Degisim, mevcut yonetsel bigimlerin ve yontemlerin teknolojik degisime uyarlanmasi
veya egitim standartlarinin yilikselmesi sonucu ortaya ¢ikan degisiklikleri de icermektedir. Bu
stireg, siirekli nitelik tagimakta ve degisen ¢evre kosullarina uyum saglamaya calisan
organizmanin dogal tepkisine benzemektedir.” (Tortop vd., 2010: 298 — 299). Bu tepkinin ¢ikis
noktast kamu yOnetimi alanindaki degisim ihtiyaglarinin fark edilmesinde benzerlikler
gostermektedir. Benzerlik gosteren sadece yenilik isteginin ¢ikis noktalar: degil, ayn1 zamanda
ulasilmak istenen hedeflerdir.

Tablo 1.1 Geleneksel Kamu Yonetimi ve Yeni Kamu Yonetimi Arasindaki Orgiitlenme ve Fonksiyonlara

iliskin Farklihklar

Geleneksel Kamu Yonetimi Yeni Kamu Yonetimi

Hiverarsik kademe ve farkliliklar Diiz, vatav ve network tip1 drgiitlenme

Merkezivetc: anlavis Yernden vonetim ve vetks devn

(nzlilik ve kapalilik Seffaflik ve aciklik

Statitko Dinamik vénetim

Kural odaklilik Vatandas odaklilik

Dogrudan kamu hizmet: sunumu Kamu hizmetinde alternatif mekamzmalarin
gelistirilimesi

Sorgulanmazlik ve dokunulmazlik | Hesap verilebilirlik

Kaynak: Balci, 2005’den “Kamu Y6netiminde Cagdas Yaklagimlar ve Kamu Hizmet Sunumuna Etkileri” aktaran
Kurt ve Ugurlu, 2007: 87.
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Degisim siirecinde klasik kamu yonetimi anlayis1 giiven kaybina ugradigi i¢in degisime
ugramasit gerektigi diisiiniilmistiir. Klasik kamu yoOnetimine yoneltilen elestiriler Gzetle
sunlardir: Asir1 biirokratik bir olusuma doniismiistiir. Kamu yonetimi igin, hizmet degil
kurallar1 uygulamak 6n planda tutulmaya baslanmistir, hantal bir yap1 halini alan kamu
yonetiminde bir yogunluk olusmustur. idari, siyasi, ekonomik konular1 birbirinden ayirmak ve
teknik uzmanlik gereken alanlar1 yeniden diizenlemek gerekmektedir.

Yeni kamu yonetimi, en énemli amag olarak mal ve hizmetlerin dagiliminda etkinligi
segmistir. Bu sebeple yeniden c¢oziimler aranirken, ideolojik kaygilardan uzaklasilmaya
calistlmistir. Yeni yOnetim anlayisina gore klasik biirokratik yapidan uzaklasilarak yetKi
devrine dayanan, klasik hiyerarsik yapidan uzak ve yerellesmeye Onem veren bir yapi
kurulmalidir. Devlet bu noktada dogrudan bir aktor olarak degil, sorunlarin ¢oziimiinde etkili
olarak piyasa aktorlerini 6zendiren bir diizenleyici olarak bulunmalidir. Devletin bu sekilde var
olabilmesi i¢in de 6zel sektoriin tecriibelerinden yararlanmak gerekmektedir. Ciinkii 6zel sektor
dinamizmi ile kamu sektoriinden daha avantajli durumdadir. Bu dogrultuda, yerinden yonetim,
yatay hiyerarsi, ¢alisanlarin potansiyellerinden yararlanma ve miisteri odaklilik 6n plana
¢ikmaktadir” (Eren, 2001: 60 Aktaran Tortop vd., 2010: 300 — 302). Bu nokta ise kamu

isletmeciligi anlayisinin temelinde yatan diisiince yapisidir.

1.3.3.3.1. Yeni Kamu Yoénetimi

Yeni kamu isletmeciligi diistincesi kiiresellesme siireciyle tanimlanan 1980°1i yillar ayni
zamanda neoliberalizmin birinci kugak reformlarmin diinya 6l¢eginde uygulamaya geg¢irildigi
yillardir. Reformlar uluslararasi bir riizgar getirmekte ayni zamanda ulus devletler kiiresel
Olcege paralel yapilanmalara gitmektedirler. Boylece zamanla ekonomik temelde sinirlar
kalkacak sermaye uluslararasi dolasimina hizla devam edebilecektir. Kisacasi kiiresellesme
dalgalartyla birlikte devlet ekonomiye miidahalesini sinirlandirmakta ve buna orantili olarak da
piyasanin giiclenmesi goriisii hakim kilinmaktadir.

Kamu isletmeciligi ekolii kamu yonetimi disiplini i¢inde isletme bakis agisinin
kaynagindan dogmus, neoliberal minimal devlet anlayis1 kamu idaresine uyarlanmistir. Ekoliin
temel hedefi, kamu — 6zel igbirligini kurumlastirirken, bir yandan da kamu sektori ile isletme
yonetimi temelli 6zel sektoriin farklarini yok etmektir. Bu anlayisa gore kamu yonetimi orgiit
yapisi, hedefleri ve siireci agisindan giderek daha fazla isletme yonetimine benzemelidir. Bu
anlayisla kamu idaresinin isleyisinde 6zelde oldugu gibi verimlilik, tasarruf, etkinlik gibi ilkeler
su yiiziine ¢ikartilmaktadir. Devletin verdigi hizmetlerin piyasa ve 6zel sektore devredilerek

Ozellestirilmesi ya da devlet elinde kalan hizmetlerin 6zel sektdriin piyasa modeline uygun
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olarak yiiriitiilmesi tercih edilmektedir. Kamu isletmeciligi anlayisi ile piyasa anlayisinin ve
ortamin rekabete dayali dinamizminin kamunun ortak problemlerine tek miimkiin ¢6ziim olarak
var oldugu onerilmekte; kamu yarari, adalet, esitlik gibi ilkeler de piyasa temelinde yeniden
tanmimlamaktadir (Kalfa ve Ataay, 2008: 2 — 3).

ikinci nesil reformlar ise bir nevi devletin diizenleyici roliine vurgu yapmaktadirlar.
Bagka bir deyisle devletin denetleyici ve diizenleyici faaliyetleri arttirilacak insan unsuru,
yerinden yonetimci esnek yapi, minimal fakat etkili devlet temel alinacak, 6zellestirmenin yan
etkileri giderilecektir (Leblebici vd., 2012: 85). Bu anlamda yeni kamu yo6netimi, yeni kamu
isletmeciligi ve yonetisim anlayislar birbirlerini tamamlayarak kamu yonetiminde degisen ve
giinii yakalama iddiasin1 devam ettiren gelismelerin temellerini olusturmuslardir.

Isletmecilik yaklasimiyla degisime, standartlarin ve belirlenen birtakim performans
Olciitlerinin net olarak isaretlendigi; sonuclarin temel alinarak ekonomiklik, etkinlik, uzmanlik,
miisteri odaklilik, toplam kalite anlayisi, stirdiiriilebilirlik ve iyilesme gibi kavramlara, resmi
stireclerle desteklenen bir yonetim anlayis1 kavrami eklemledigi goriilmektedir (Arslan, 2010:
31).

Yeni kamu isletmeciligi kamu yonetiminin ekonomi ve hizmet kalitesi endeksindeki
verimi sorgulamistir. Coziim olarak da “minimal devlet” anlayis1 benimsenmistir. Yeni kamu
isletmeciligi temel olarak 6zel sektor isletme teknikleri ile yonetilen bir kamu idaresinin,
isletme yonetimi unsuru gibi siirdiiriilmesinin basarili olacagini savunmaktadir. Devlet daha az
maliyet ile daha etkin hale getirilmelidir. Kamu yoneticileri giderek daha da 6zellestirilen
devletin girisimcileri olarak goriiliir. Ona gore ancak bu sekilde devletin ekonomik alan da dahil
veriminin yiikseltilmesi miimkiin olacaktir (Leblebici vd., 2012: 86).

Yeni kamu igletmeciliginin ortak noktalar1 ve i¢inde boguldugu krizler sunlardir:

- “Kiirek ¢eken degil, diimen tutan devlet” 6nermektedir. Bu noktada dogrudan piyasanin
icinde degil daha ¢ok diizenleyici bir kamuflaj roliiyle gortilmektedir.

- Devlet hem kendi biirokratik kademeleri iginde hem de halk yiginlari arasinda yerelden
baglayarak bir katilim saglamali ve sorumlulugu merkezden alarak, yerele aktarmalidir.

- Kamu idareleri rekabetin i¢inde olmali, basarilar1 da c¢iktilarin degerlendirildigi
performans Olgiitleriyle degerlendirilmelidir.

- Girisimei devlet hiyerarsiyi azaltmali, bilirokrasi ve merkeziyet¢iligin hantalligindan
uzak durmali, piyasa temelli diizenleyici politikalarla daha ¢ok tesvik eden denetleyici
mekanizmalarini igletmelidir.

Kalfa ve Ataay’a gore; 1990’1 yillara gelindiginde hem neoliberal politikalarin hem de

kamu isletmeciligi yaklasimmna bagli uygulamalarin istenilen sonuglarin elde edilmesini
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saglamadigi ortaya acikca c¢ikmaktadir. Bu ortam, yonetilemezlik krizi olarak
degerlendirilirken, yonetim bilimciler artik yeni kamu isletmeciliginin bir ¢ikmaza girdiginden
s6z etmektedirler. Devletlerin bor¢ krizlerine girmesi, devlet idaresindeki arizalarin
giderilememesi, istikrarli istthdam politikalar1 ve biliylime rakamlarinin yakalanamamasi,
hukuksal diizlemde istenilen verimin isletilememesi, hesap veren ve ulasilabilir seffafliga
erisemeyen kamu yoOnetiminin bas goOstermesi, artan yolsuzluklar beraberinde asilamayan
toplumsal ve idari sorunlar1 da beraberinde getirmislerdir (Kalfa ve Ataay, 2008: 3).

Kamu isletmeciligi ile 6zel sektor mantiginin kamu alanina uygulanmasi denenmistir.
Bunun en 6nemli sebebi siliphesiz 6zel sektor alanindaki hizina yetisilemeyen gelismelerdir.
Ulusal ve uluslararasi rekabetin de artmasiyla birgok kez belirtildigi gibi artik kamu sektorii de
degisimi kaginilmaz olarak yasamaktadir. 1980°1i ve 1990’11 y1llar bir¢ok gelismis tilkede kamu
yonetiminde énemli bir doniisiime taniklik etmistir. Hiyerarsik ve sert biirokratik yapiya sahip
kamu yonetimleri, esnek ve piyasa tabanli kamu yonetimlerine doniigmiistiir. Bu ortam ile
birlikte yonetim tarzinda yonetim alani basit bir degisiklik yerine genelde uzun siiren algisi
daha derinlere ilerleyen bir paradigma degisikligiyle ortaya ¢ikmustir (Omiirgéniilsen, 1997:
517 aktaran Ozer, 2005: 4). Rekabetin ve uluslarin birbirinden daha hizli etkilenmesinin de
sebep olmasiyla zamanla geleneksel yaklagim itibar kaybina ugramistir.

Rekabet diizeyi isletmelerin istedigi oranlarda artmis ve bunu ekonomik birimler
arasindaki iligkilerin artmasi takip etmistir. Geleneklere bagli kamu yonetimi modeli boyle bir
ortamda gerekli olan rekabeti yeterli oranda saglayamamustir. Dolayisiyla da degisime yeniden
ithtiya¢ duymustur. Biirokratik yap: daha esnek idari yapilara donlisgmek zorunda kalmistir.
Bircok devlette 6zel sektoriin yasadigr degisimler, Yeni Kamu Yonetimi anlayisi ile birlikte
kamu sektoriindeki degisimleri de gerekli kilmistir. Harcamalarda tasarruflu olma ve
ozellestirme gibi yollar bir¢ok iilkede pesi sira gelmistir. Bunun yaninda rekabeti gerektirecek
hukuki diizenlemeler, biit¢e ve personel sistemindeki degisiklikler rekabet ortamini olusturacak
onlemler olarak ortaya ¢ikmistir (Tortop vd., 2010: 309).

Yasanan stiregte personel sistemleri lizerindeki degisimler de dikkat ¢ekmistir. Tiim
reformlar elbette ki personel sisteminin felsefi temellerini yeniden gozden gecirmek noktasinda
cabalar1 da beraberlerinde getirmektedirler. Sadece kurumlar, yeni idareler ve bu idarelerin
islettikleri yeni yontemler degil; ayn1 zamanda bu isleyisi yerine getiren insan kaynagi da
degismekte; insan kaynagina bakis agilar1 ya da degerlendirilme oOlciitleri de dogal olarak
degisiklige ugramaktadirlar.

Yeni Kamu Isletmeciligi geleneksel kamu idaresi modelinin elestirilmesinden dogan

Yeni Kamu Yonetimi anlayisinin bir alt birimini temsil etmektedir. Bu manada diinyada Yeni
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Kamu Yonetimi diisiincesi zihniyeti baglamindaki degisimler dnemli noktalar sunmaktadir.
Post modern diinya atmosferi ile biitiinciil yapilarin sorgulanmasi ve parganin biitiin i¢cindeki
hakimiyeti s6z konusu olmustur. Bu baglamda kamu yonetimi birimleri adem-i merkeziyetci
bir oriintli icerisinde varlik ve kuvvet saglayan yapilara doniismistiir. Bu anlayis sebebiyle
yonetim hakim devletin tek elinde yukaridan dayatilan bir tarzdan, yatay — aktarilan iktidarin
pek cesitli aktorleri tarafindan paylasildig bir goriiniime doniismiistiir. Bu parcali yapida sivil
toplum O6nemli bir figiir olarak sahneye c¢ikmaktadir. “Hiikiimet politikalarindan bagimsiz
olarak kendini yoOnetecek nitelikte 6zgilin bir karar yapilanmasma — Orgiitlenmesine sahip,
merkezi iktidardan tamamen ya da yiiksek Ol¢iide bagimsiz mali kaynak ve kontrolii olan
yapilar bagimsiz alan olusturmalar1 sebebiyle demokratiklesmeye katki sunmaktadirlar.
Devletin egemen yapisinin kirilmasi ile birlikte vatandag yatay iliskilerde temel aktor olarak
kabul gormiis, eskinin kutsal devlet yapilari kontrole agilmistir. Bu noktada hesap verebilirlik,
bilgi edinme, agiklik gibi uygulamalarin alt yapist olusturulmustur (Nebati,
www.yerelsiyaset.com, erisim tarihi: 15.06.2010).
Tiim bu faktorlerin etkisiyle kamu yonetimi alanindaki anlayis degisikligiyle birlikte;

- Devletin kamu faaliyet alanlarinin ve kamusal istihdamin kiigiiltiilmesi;

- Kamu hizmet sunumunun kismen de olsa 6zel sektore birakilmasi;

- Hizmetlerin yerine getirilmesinde rekabet unsurunun 6n planda tutulmast;

- Ogzellikle bilgi teknolojilerinde otomasyonun gelismesi;

- Kuralsizlastirma ve serbestlestirme yontemleriyle devletin sektorler iizerindeki hukuki

diizenleme, kisitlama ve denetleme yetkisinin hizlandirilmas: s6z konusu olmustur

(Kurt ve Ugurlu, 2007: 84).

Bu ortam yansimasini personel yonetimi, insan kaynaklari ve bu kaynaklarin kullanilip
degerlendirilmesi alanlarinda da paralel olarak gostermistir.

Yeni kamu yonetimi 6zel sektor planlarinin ve gelire donilik amaglarinin uyarlanmasi,
degismez kurallar yerine tanitict ve yol gosterici rehberlerden yararlanilmasi, merkezi
kontrolden miimkiin oldugunca uzaklasmast, “kullanici 6der” gibi isletme yonetimi pratiklerine
bagvurulmasi, esnek c¢alisgma ve Odeme uygulamalarmin gelistirilmesi, miisteri istekleri
tizerinde yogunlasilmasi gibi yaklagimlar: yerine getirerek, hizmetlerin sunulmasinda sosyal
adaleti saglayabilme hedefine ulagsmaya ¢alismaktadir (Tortop vd., 2010: 324).

Yeni Kamu Yd6netimi diisiincesinin belli basli ilkeleri sunlardir;

- Kiiciilmek: Bu ilke geregi yonetimin hacimce faaliyet alaninin azaltilmasi

ongoriilmektedir. Yeni kamu yOnetimi bunu yonetimi verimli kilarak, masraf
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kalemlerini miimkiin oldugunca azaltarak ve yonetimin yiikiimliiliiklerinde
genellestirmelere giderek yapmaktadir.

- Yonetim ideolojisi teorisini kamu yonetimine uyarlamak: Teori genel olarak 6zel sektor

uygulamalarinin kamu yonetimine uyarlanmasini 6ngérmekte ve bu amacla performans
Olctimlerine yonelik sistemler kurmaktadir. Bu siireci ¢esitli gostergeler belirleyip
uygulayarak kullanmaktadir. Uretimde verimli olma konusu vurgulanmaktadar.

- Girisimci yonetimler mantigini kamu yénetimine aktarmak: Bu tiir yonetimler sayesinde

hizmet saglayicilar arasinda rekabet tesvik edilmektedir. Katilime1 idare mantigi
kuvvetlendirilerek otorite yataylastirilmakta ve idari mekanizmalar yerini piyasa
mekanizmalarima  birakmaktadir. Sadece kamu hizmetlerinin = saglanmasina
odaklanilmakta; kamu kurumlarina, 6zel sektore ve kar amaci olmayan goniilli
kurumlara etkide bulunularak, sosyal sorunlarin ¢éziimii i¢in ¢aba gosterilmektedir.

- Yerellesmek: Bu sekilde karar alma siirecleri hizmetleri kullanan kisilere yakin hale
getirilmekte, rekabet yiikseltilmekte ve yenilenme giindemde tutulmaktadir. Fakat
bunun icin idarecilere miimkiin oldugunca genis hareket etmelerine yonelik yetki
aktarilmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

- Biirokrasiyi azaltmak: Bunun icin hiyerarsik dikey orgiitlenme ve katilim siire¢lerinden

ziyade sonuglara vurgu yapilmaktadir. Idareler kiirek cekme yerine diimeni tutma
ilkesinden yola ¢ikarak kamu hizmetlerinde diizenlemeler yapilmakta ve kamu idaresini
ufaltmaya, bagimsizlasgtirmaya ¢aba gosterilmektedir.

- Ozellestirmek: Ozel durumlarda ve gereken kosullar olustugunda idareler hizmet ve mal
sunumunu disaridan 6zel sektdr kuruluslarina yiikleyebilmektedirler. Yeni kamu
yonetimi rekabet eliyle piyasa mekanizmasini1 daha verimli kullanmak ve nihayette de
maliyetlerde verime erigsmek istemektedir. Bu diizlemde 6zellestirme eliyle performans
temelli kurumlarin gelistirilmesi ve isletmelerin birliklerinin kurulmasina zemin
yaratilmaya ¢alismaktadir (Tortop vd., 2010: 324 — 325).

Sonug olarak Yeni Kamu Y6netimi diislincesine de elbette ki elestiriler yapilmistir. Bu
elestiriler anlayisin olumsuz goriilen yonlerinin degistirilmesi ve gelistirilmesine, eksik goriilen
yanlarinin tamamlanmasina ortam hazirlamistir. Yonetisim anlayisina giden yol da bu sekilde

olgunlagmistir.

1.3.3.3.2. Yonetisim
Bir¢gok yazar yonetisim kavramini devletin yaninda bulunan piyasa ile birlikte sivil

toplumun varligindan yola ¢ikarak adlandirmaktadir. Bu asamaya kadar devlet zamanla piyasa
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ile birlikte bir¢ok yeni vaat vermis ve bunlarin zaman igerisinde yerine gelmedigi, eksik geldigi
ya da yeni eksiklikler yarattig1 ortaya ¢ikmistir. Ataay ve Kalfa’ya gore; neoliberal politikalarin
yerine getiremedigi vaatler karsisinda bat1 diinyasinda adalet, esitlik, sosyal esitlik, yonetime
dogrudan katilma, ¢ogulculuk gibi kavramlar giindemde yeniden 1sinirken; piyasa ve devletin
yaninda Ugiincli sektor olarak sivil toplum gozde bir rol almaya baslamistir. Diger tiim
yaklasimlar gibi yonetisim yaklasiminin da selefi, yeni kamu yonetimi anlayisinin eksikliklerini
tamamlamak {izere yola ¢iktigini tahmin etmek zor olmayacaktir. Bununla birlikte yonetisim,
kamu isletmeciliginden kopmak yerine, katilimcilik kavrami ile piyasa mekaniginin geride
kaldig1 noktalar1 diizeltme hedefine sahip bir yaklagim olarak ortaya ¢ikan bir yaklasimdir
(Kalfa ve Ataay, 2008: 3).

Bayramoglu’na gore ise bu zamana dek yapilan diizenlemelerin ve verilen yeni isimlerin
rekabeti uzun slirmemistir. “Demokratiklesme”, “minimal devlet”, “piyasa dostu devlet” gibi
kavramlar arasindan 6ne ¢ikan bir kavram arasinda bir uzlagma ortaya ¢ikmistir. Bu kavram ise
“governence” yani “yonetisim”dir (Bayramoglu, 2014: 27).

Yonetisim kavraminin ilk olarak Kuzey Avrupa devletlerinde ortaya ¢iktigini ve
zamanla tim dinyada karsilik bularak genis cografyalarda benimsendigini sdylemek
miimkiindiir. 16. Ylizyila kadar dayanan kavram kokeni, 6zellikle 17. Yiizyilda Fransa
hiikiimeti tarafindan sivil toplum ile uzlastirilmaya calisilmaktadir. Giiniimiize gelindiginde ise
kavramin 1980’lerde giiclenen Latin Amerika demokrasileri ve 1990’lardan itibaren Afrika’ya
yayilmasiyla artan bir kullanim alanina sahip oldugu goriilmektedir. Diisiiniirler 6zellikle bu
donem ve cografyalarda yeni politik diisiinceler ile yonetisim kavramini benimsemis ve sivil
toplumu da karar alma siireclerindeki aktorlerden biri olarak ortaya koymuslardir. Kisacasi
yonetisim yaklasimi temelde sivil toplum ve 6zel sektoriin yonetim siireclerindeki roliinii
vurgulamaktadir (Leblebici vd., 2012: 88).

Y 6netigim kavrami literatiirde ii¢ ana kavram altinda islenmistir. Bunlar iyi yonetisim,
kurumsal yonetisim ve kamu yonetisimidir. Kurumsal yonetisim, herhangi bir 6rgiit ve bunun
i¢ sistemindeki siireglerin hesap verebilirligi ile ilgilidir. Iyi yonetisim, siyasal ve yonetsel
uygulamanin ulus iistii kuruluslarin etkileriyle yayginlagtirilmis seklidir. Kamu yonetisimi ise
siyasal, sosyal ve kamu politikalarinin idari aglar ve kurumlar {izerindeki yonetigim olarak ele
alinmaktadir (Leblebici vd., 2012: 88).

Bayramoglu DB (Diinya Bankasi), OECD, BM gibi ulus iistii orgiitlerin yonetisim
yazinina ve ilerleyisine destek verdiklerini, eksikliklerin yonetisim anlayis1 ile giderilip,
kalkinmanin bu sekilde olabilecegini, tiglincii diinya iilkelerinin kalkinma krizinin yonetigim

krizinden kaynaklandigini nedenleriyle agikladiklarini belirtmektedir.
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Yeni kamu isletmeciligi piyasa araclarinin isleyisine verilecek énemi vurgulamistir.
Yonetisim ise siyasalari olustururken demokratik unsurlara ve aktorlere dikkat cekmektedir. Bu
baglamda, yonetisim kavraminin ¢iktilarin yani sira, siirecin igleyisi ile daha ¢ok ilgilendigini
sOylemek miimkiindiir. Bununla birlikte yonetisim kavraminin halk iradesi ve taleplerine cevap
verebilecek kadar kudretli bir devlet mekanizmasi anlayisini amaglamadigr da miimkiindiir.
Yonetisim de 6zel sektor isleyisine yakin bir kamu yonetimi hedeflemektedir. Yorum olarak
belki de kamu reformlarinin geldigi noktada bu ¢izgi disinda radikal bir degisim ve anlayis
miimkiin olmayacaktir. Yonetisim kurami 1980°1i yillarda egemen olan yeni kamu isletmeciligi
kuraminin eksiklerini giderecek bir kuram olarak 1990’11 yillarda giindeme gelmistir (Leblebici
vd., 2012: 89 — 90). Kisaca yonetisim, yeni bir siyasal iktidar modeli olarak devlet — toplum
iligkisini kurumsallastirmaktadir.

Yonetisim kavrami sadece bir sdylemden ibaret degildir. Yeni bir egemen iktidar
modelidir. Bunun yaninda tasarinin diizenleme kapasitesi, is¢i sinifinin kapasitesi ile ters
orantilidir. Yeni bir iktidar modeli olarak ydnetisim, ig¢ilerin bulundugu grubu sinif olarak
dislarken, belli iliski aglariyla bireyi benimsemekte ve bu yontemle yeni bir devlet ve toplum
iligkisini kurumsallastirmaktadir (Bayramoglu, 2014: 29). Bu iligki aglarinin ortak noktasinda
ise sivil toplum yiikselmektedir.

Kamu yonetimindeki reform siireci ii¢ evrede degerlendirilmektedir. Buna gore evreler;
1. Evre: Ozellestirme + adem — i merkeziyetgilik,

2. Evre: Piyasa dostu devlet (sermaye ve 6zel sektorii giiclendirir.),
3. Evre: Piyasa icin devlet.

Seklinde siralanmaktadir. Bu evreler i¢in uyarlanan ilkeler ise “seffaflik”, “hesap
verebilirlik”, “yasal ¢erceve diizenlemesi” olarak one ¢ikar. Bu noktadan hareketle yonetisim
esasen siyasal iktidar kavramini isaret etmektedir. Yeni siyasal iktidar projesini diinya ¢apinda
sermaye sinifi glindeme getirmistir. YOnetisim siyaset biliminde esas olarak kiiresellesme
tartismalar1 orijininde ele alinmistir. Yeni kurumcu iktisat okulu yaklasimi konuya kismen
devlet teorisi kazandirmistir. Sivil toplum agisindan ise merkezsiz toplum, iktidarin dagitilmasi
anlamina gelmektedir (Bayramoglu, 2014: 53).

Bayramoglu, devletin yeniden kesfi ile etkin devletten s6z etmistir. Devletin tamamen
etkisiz kilindig1 bir ortamda piyasa ekonomisinin tehlikeye girecegini varsaymistir. Devletin
tamamen etkisiz kilindig1 bir ortam yani devletin bosluk durumu biiyiik iktisadi krizleri
tetikleyecektir. Bu durum da biiyiik bir kisir dongiiyii cagristirmaktadir. Piyasa igin devlet ise
piyasalarin basarisiz oldugu durumlarda piyasa ile ortaklik gelistiren; ancak piyasanin kendisi

gibi davranmayan devlettir. Devleti piyasadan ayiran ve essiz kilan, sahip oldugu gii¢lerdir. Bu
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giicler yaninda devlet, bagimsiz hareket etmesini engelleyen katilim ve mesruiyet gibi olgulara
da sahiptir. Bayramoglu’na gére Diinya Bankasi (DB), yonetisimin ihtiya¢ duydugu yeni devlet
seklinin yerlesik hale gelebilmesi i¢in iki yonlii bir strateji 5ngormiistiir. Bu stratejinin ilk ayagi,
devletin islevlerini yine kendi hacmi ile simirlandirmak, ikincisiyse devletin kurumlarini
yeniden giiclendirmektir (Bayramoglu, 2014: 55).

Bir yandan devlet, kendi kapasitesini agsan gorevleri piyasaya birakarak bunlardan
kurtulmali, diger yandan da sahip oldugu giicler ile kurumlarini giiclendirerek hareket
kabiliyetini arttirmalidir.

Yine bu ¢ercevede bahsedilen ilkeler sunlardir:

- Hesap verebilirlik: Bu ilkenin gerektirdigi uygulamalar makro ve mikro diizeyde

tanimlanmistir. Makro diizeyde bakildiginda etkili bir maliye idaresi, kamu
harcamalarinda disaridan kontroller ve denetimleri degerlendirme mekanizmalarinin
thdas1 Onerilirken; mikro diizeyde rekabetin yani sira devletin disinda kalan orgiitlerin
katimi  ve bu katilimin yaygmlastirllmasi, yerellesme ve hizmetlerin
ticretlendirilmesinden s6z edilmektedir.

- Kalkinma amacina yénelik yasal cerceve: Bahsedilen yasal c¢ergevelerin odak

noktasinda 6zel sektdr ve piyasa ekonomisi yer almistir. Uygulanacak olan yasal sinirlar
ve ihtiya¢ duyulan bagimsiz yargi sistemi agik ve adil bigimde kurgulanmali ve
piyasanin her aktoriine yoneltilmelidir. Devletin de bu sistem iginde yer almasi
zorunludur. Siire¢ icerisinde geg¢is asamasindaki iilkeler de diisiiniilerek genis anlamda
tiim iktisadi faaliyetler i¢in bir yasal ¢er¢evenin kurulmasi onerilmistir.

- Seffaflik ve bilgilendirme: Diinya Bankasi’na gore bu baslik yonetimde agiklik, hesap

verebilirligin tesis edilmesi ve bu sekilde yolsuzluklarin azaltilmasi amacina yoneliktir.

Bu sekilde politika stirecleri devlet ve 6zel sektor arasindaki danigma siireclerine de

destek sunabilecektir (Bayramoglu, 2014: 44).

Iktisadi ve siyasi diizeyler arasindaki iliskinin nasil kurulacagi ve bu iliskinin niteligi ile
ilgili konular toplum bilimlerdeki en derin diisiince ayriliklarinin ve canli tartismalarin konusu
olmustur. Yonetisim yaklasimi bu agidan ilging bir goriintii sunmaktadir. Her ne kadar
ekonomik alanin siyasetten siyrilmasi gibi amaclar hedeflenmis olsa da, ekonomik yap1 ve
siiregleri kendi tamimu i¢inde direkt olarak barindirmaktadir. On gordiigii devlet sekli, yapisi
geregi sirket gibi olmali, diizenleyici bir idari giidiiye sahip olmali ve piyasayr kendi varlik
sebebi olarak géormelidir (Bayramoglu, 2014. 182).

Etkin devlet anlayisi glinimiiz kiiresel kapitalizmi ile uyusmaktadir. Etkin devlet

kiiresellesmeye ayak uydurabilerek hizli kararlar alip bunlar1 uygulayabilen devlettir. Etkin
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devlet yonetimi bir yoniiyle islem maliyetlerini aza indirip, tipki piyasada bulunan bir sirket
gibi hizmetler de verebilen devlettir. Bu anlamda firmalarin benimsedikleri isletme yonetimi
kurallar glinlimiizde devlet i¢in de gecerlidir. Bu anlayis iktisadi bakis agis1 yaninda sirketlerin
isleyisleri, bu isleyisi gerceklestiren insan unsuru; dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinda da kendisini gostermektedir. Bu noktada diizenleme kavrami piyasanin i¢inde var
olus acisindan kamu idaresi ve igletme idaresi arasinda zincirin halkasi olarak ortaya
cikmaktadir.

Yonetisim kavrami incelenirken iyi ydnetisim kavrami da dikkat ¢ekmektedir. Iyi
yonetisim, vatandaslarin giivenliginin saglanabildigi, hukuk {istiinliigli kavraminin bagimsiz
yargt ile desteklendigi; kamuda adil ve dogru bicimde yonetilen harcamalar yaninda
yonetenlerin de fiillerinden &tiirii topluma hesap verebildigi ve isteyen herkesin bilgiye kolayca
ulasabildigi kadar saydam bir yonetim bulunan insan haklarinin asgari gereklerini icermektedir
(Yiiksel, 2000: 155 aktaran Tortop vd., 2010:53).

Kamu yonetimi alaninda yonetim anlayist degismistir ve sonugta yonetisim anlayisina
gelinmistir. Bunun yaninda yonetisim anlayisinin da farkli birgok olgek ve uygulamasi
bulunmaktadir. Yonetisim icindeki aktorlerden her biri de kendi iglerinde bir yonetim
organizasyonuna sahiplerdir ve artik bu organizasyonlar da birbirleriyle iletigim i¢ine girerek
daha biiylik yonetim aglar1 olusturmaktadirlar. Bunlar ulus devletlerin i¢erisinde kamu sektorii,
0zel sektor, sivil toplum kuruluslari olabildigi gibi uluslararast ortamda ulus tstii kuruluslar,
ulus oOtesi sirketler, ulus devletlerin kendileri, uluslararasi sivil toplum kuruluslari, ulusal
pratikleri yerine getiren yerinden yonetimler olarak ¢ogaltilabilirler. Bu noktada goriilen ¢ok
yonli iliskiler aginin ne denli 6nemli oldugu sonucudur. Ekonomi baglantis1 da kapali
ekonomilerin duvarlariin yikildig1 andan itibaren kendini gostermis ve tim bu kavramlar
birlikte ylirimustiir.

Bu ortamda tek boyutlu ve dar kaliplar i¢inde idare goérevleriyle ortaya ¢gikan kamu
yonetimini, yonetimin insan unsurunu Ve hatta bu insan unsurunun performans niteligini son
asamada oOlusan iletisim aglarindaki degisimini hayal etmek bile kamu sektoriindeki insan
kaynaklar1 yonetiminin farklilagsmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir. Kamu sektorii isletme
yonetimine yaklasmak, onu anlamak, onun i¢in alt yap1 ve diizenleme yapmak noktasina
gelmigstir. Bu nedenle isletme yonetimi ve temel kavramlarini anlamak, kamu ydnetiminde
yasanan degisikligi daha dogru yorumlayabilmek adina 6nemli bir noktadir. Bu sekilde
yonetimin temel unsuru insan kaynaklarma yonelik uygulamalar degerlendirilebilir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, sektor fark etmeksizin gerekli olan ve iizerinde diistiniilmesi gerekilen bir

idari destek fonksiyonudur.
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Sonug olarak ideolojik, iktisadi ve toplumsal baskilar nedeniyle farkli acilardan siirekli
bicimde elestirilmis, yasadig1 krizler ve kiiresel anlamda yasanmis her tiirlii gelismelerle
tecriilbelenmis bir kamu yonetimi mekanizmasi bulunmaktadir. Kamu y6netiminin tecriibesini
isletme yOnetiminin pratiklerinin besledigi de goz ardi edilemeyecek bir gercektir. Bu ortam
icerisinde kamu yoOnetiminde yeni kamu yOnetimi ve yonetisim anlayislar1 bir takim temel
ilkeler 15181nda devletin ve devletin verdigi hizmetlerin yeniden yorumlanmasini saglamislardir.
Bu ilkeler temelde yerinden yoOnetime Onem verilmesi, yatay hiyerarsi, calisanlarin
potansiyellerinden yararlanma, miisteri odaklilik, hesap verebilirlik, katilimeilik, seffaflik,
bilgilendirme, yasal ¢ergeve olusturma gibi kavramlarla somutlasmaktadir. Tiim bu kavramlar
etkinlik ve verimlilik amacinin maliye, adalet, toplumsal kalkinma gibi alanlarda asama
kaydetmesini saglamiglardir. Calismanin konusu agisindan degerlendirildiginde ise ikinci
boliimde goriilecektir ki yeni kamu yOnetiminin benimsedigi ilkeler, insan kaynaklar
yonetimini geleneksel personel yonetiminden ayiran ve onu degerli hale getiren ilkeler ile
paralellik gostermektedir.

Insan kaynaklar1 ynetimi personel yonetiminden daha giincel bir asamadir. Bu haliyle
katilimcilik, hesap verebilirlik, seffaflik, uzmanlasma, prosediirlere bagl olarak c¢alisma,
stratejik plan ve hedeflerle daha uzun doénemde basarili olmayr hedefleme gibi ilkeleri
benimsemektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin temelindeki birey artik aktif bir unsur olarak
stirecin her agamasinda kabul edilmektedir. Siire¢ bireyden bagimsiz sekilde islememektedir ve
tiim insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde karsilikli etkilesim bulunmaktadir. Bu etkilesim
kamu yonetiminde benimsenen yeni anlayislar neticesinde kamu yonetimi siireglerinin 6zel
sektor ve sivil toplum ile birlikte yeniden yorumlanmasiyla yasanan degisim siirecinin karsilikli

olmasi ile 6zdestir.
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IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE iLGIiLi ALAN YAZIN

2.1.Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kiiresellesme olgusu ulus devletlerin biitiinlesmesi ve soyut anlamda sinirlarin kalkmasi
durumu ile anlatilmaktadir. Kiiresellesme sadece kiiltiirel, siyasal ya da sadece ekonomik
anlamda degerlendirilmemelidir. ilkel insanlarin doneminde yalmiz bir kovugun iginde olan ve
dogadan dogrudan yararlanarak ihtiyaglarini gideren insan ilk olarak diger insanlarla iletisime
girmistir. Artik onun evinin sinirlar1 kalkmis ve yasam alani genislemistir. Boyle olunca hem
ihtiyaglar1 degismis hem de yeni kaynaklara ulasmistir. Uretim yapmaya baslayan bir toplum
haline gelmis, endiistriyel tiretim ile belki bir de kimlik sahibi olmustur. Tiim bu siiregler
yasanirken ekonominin yaninda bir yandan kiiltiirel, bir yandan da siyasal gelismeler ve
kurumsallagsmalar yagamistir.

Ekonomi ve beraberinde getirdigi toplumsal gelismeler zaman icinde baska siyasi
birimler ile girilen iliskileri ortaya ¢ikarmustir. {1k olarak sinirli bir alanda baslayan iliskiler,
zamanla kiiresel ortamda kendisini gostermis ve giiniimiiz diinyasinda bilgi teknolojileri ile
birlikte kiiresellesme kavrami ile agiklanmustir. Kiiresellesme salt birokratik  bir
uluslararasilasma siireci degildir. Ulusal ekonomileri olusturan igletme yoOnetimlerinden,
devletin yiiriitme ve idaresini iistlenen kamu yonetimlerinin etkilesimleri sonucu olugsmustur.
Tiim bu siirecte gerek isletme yonetimleri gerekse kamu yonetimleri iirettikleri mal ve hizmetler
sonucu ortaya koyduklar ¢iktilar ile sinirli bir cografyay: degil; daha genis alanlar etkilemeye
baslamiglardir.

Genis cografyalar1 ve niifusu etkileyecek olan ¢iktilar dogal kaynaklar, sermaye, emek,
insan unsuru harmanlanarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple tiim siirl kaynaklarin etkin ve
verimli kullaniminin 6nemi artmistir. Verimli kullanilmasi gereken ve etkin ¢iktilar yaratilmasi
gereken kaynaklar1 iiretim siirecinde isleyen ise beseri sermaye olarak da adlandirilan insan
kaynagidir. Insan kaynagi yetkin ve yetenekli olmalidir. Ancak bu sekilde tiim ydnetim
stireglerinde planlanan ve hedeflenen basar1 ortaya konulabilir. Cagin getirdikleri ile birlikte
birbirine bu denli yakin olan devletler ve ulusal eylemlerin uluslararasi ortami bu kadar hizli
etkileyebilmesi nedeniyle kamu yonetimlerinin de artik nitelikli insan kaynaklarina ihtiyaci
bulunmaktadir. Bu ihtiya¢ kamu yonetimi personel yonetimi rejimlerinin yenilenmesi ve insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin benimsenmesi geregini de ortaya koymaktadir.

Yetenekli ve dogru is i¢in gerekli niteliklere sahip insan kaynaginin yonetilmesi biiyiik

onem tasimaktadir. ilk adimda is icin gerekli nitelikler ortaya konulmalidir, arkasindan dogru
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ise dogru kisiyi segme, egitme, is gorme asamasini degerlendirme, licret yonetimi saglama, ona
giivenli bir is ¢evresini tiim igleyis ve prosediirleriyle saglama isleri birbirini takip eden adimlar
ve sorumluluklar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu siireci dogru yoneten ve siirekliligini
saglayabilen isletmeler ve devletler giiniimiiziin yliksek rekabetci kiiresel ortaminda basarili
olabilir ve ayakta kalabilirler. Bu nedenle yonetim bilimlerinin tiim islevleri kadar pratikte
onemli olan bir diger konu da, isleyen siirecin belki de en aktif degiskeni olan insan unsurunun
yonetimi, bir baska deyisle insan kaynaklar1 yonetimidir.

Calismanin bu boliimiinde, yukarida s6zli edilen siireglerin icerisinde insan
kaynaklarinin ne oldugu, amagclari, 6nemi, islevleri, konuyu sabitleyebilmek amaciyla 6zetle
ele alinacaktir. Isletme yonetimlerinde, sirketlere gore kurum kiiltiirleri ve sektorleri sebebiyle
gosterecekleri dogal farkliliklar disinda yonetim siireci benzer bi¢cimde islemektedir. Bunun
yaninda devletlerde ve hatta ayni devletin farkli kurum ve kuruluslar, farkli kademelerde

bulunan aygitlarinda dahi farkli isleyebilmektedir.

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram ve Niteligi

Insan kaynaklar1 orgiitii i¢in calismakta olan, yetenek — bilgi — beceri birikimi ile
orgiitiine katki saglayan kisileri anlatmak icin kullanilan bir terimdir. “Isyerinde insanlarin
yOnetimi Orgiitlin amaglarina ulagsmasini saglayan kisilerin etkili bireysel katkilarini en iyi
sekilde destekleyen ve bunu miimkiin kilan planlarin ve yaklagimlarin olusturulmasiyla
ilgilidir.” (Rob Dransfield,2000 aktaran Cetin vd., 2014: 3).

Orgiitlerin sahip olduklar1 ve verimlilik oranlarini yiikselten en énemli kaynagin insan
kaynaklar1 oldugu ¢alismanin 6nceki boliimlerinde anlatilmistir. Bu kaynagin is yasam kalitesi
arttirilarak dolayli olarak yine &rgiitiin sahip oldugu verimlilik oran1 da arttirilabilecektir. insan
kaynaklar1 yonetimi Orgiitiin insan kaynaklari ihtiyaglarmin belirlendigi, degerlendirildigi,
planlanarak giderildigi, ise alinan kisilerden en yiiksek verimin alinabilmesi i¢in gerekli olan
ortami saglayarak isletme fonksiyonlari ve amaglarinin karsilanmasini saglayan bir yonetim
fonksiyonudur (Ozgen ve Yalgi, 2006: 151).

Genis anlamda bakildiginda insan kaynaklar1 islevi, calisan tiim kisilerin verimli ve
uyumlu bi¢gimde ¢aligmasini saglayan, Orgiit amaglarina varilmasini kolaylastiran eylem ve
ugraglarin timiidiir. Bir bagka deyisle amaglara ulasma yolundaki tiim ¢abalarin verimli ve etkin
bir bigimde yiiriitiiliip kararlarin alinmasindaki planlamay1 yapan tiim yontem ve teknikler insan
kaynaklari islevi olarak tanimlanabilir. Dar anlamda ise, insan kaynaklari islevi, calisanlarin ige
alinmasindan degerlendirilmesine, egitimine, terfi ve atamalarina, iicret yonetimlerine, saglik

ve disiplin islerinin yiriitiilmesine uzanan c¢aligma alani ile ilgili olan strateji ve ilkelerin
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belirlenmesi, kararlarin alinmasi ve tekniklerin uygulanmasidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009:
320).

Insan kaynaklar1 terimi, bir kurulus ya da isletmede is goren en {ist kademedeki
yoneticiden en alt kademedeki vasifsiz iscilere kadar tiim calisanlar1 kapsamaktadir. insan
kaynaklar1 yonetimi igerdeki calisanlarin yami sira, isletmenin disinda kalan potansiyel
yararlanilabilecek olan ig giiciinii de kapsar. Bu nedenle personel teriminden daha kapsamli bir
ifade olarak degerlendirilmektedir (Simsek, 2007:341).

Genis anlamda yonetim, yukarida da soz edildigi iizere, ortak amaglara ulagmay1
hedefleyen bir grup insanin diizenli ve bilingli calisma olayidir, insan kaynaklar1 yonetiminin
bu faaliyet igerisinde 6zel bir yeri ve onemi vardir. Bu énem ve 6zellik insan kaynaklari
yonetiminin her seyi bir yana birakip Orgiitiin fiziki 6geleri disinda yalnizca beseri kaynaga
yonelmesinden gelmektedir. Temel amag orgiitiin ihtiya¢ duydugu etkinlik yolunda yetenekli
is gorenlerin tedarik edilip, orgiite bagl kalarak politikalar igerisinde calismalarini saglamaktir

(Ertiirk, 2000: 274).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ortaya Cikisi ve Personel Yonetiminden Insan

Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Bir¢ok yazara gore insan kaynaklari yOnetiminin ortaya cikisi temel 6zellikleriyle
sanayi devrimine dayanmaktadir. Sanayi devrimini tarimda yasanan gelismeler, ustalarin
tezgah tiretimlerindeki hacimlerinin genislemesi, kdyden kente gociin hizlanmasi, teknolojinin
ve kitle iiretiminin 6nem kazanarak genislemesi olaylarmin etkiledigi sdylenebilir. Tiim bu
faktorler liretimde kullanilan insan giicii sayisinin artmasini saglamis, kurulan biiyiik isletmeler
de bu insan giiclinii kurulusa kazandirma, kayitlarimi tutma ve licret yonetimini saglama
amaclariyla birimler olusturmaya baslamiglardir. Bu birimler personel birimleri olarak
adlandirilmiglar ve zaman i¢inde uzmanlagma yoluna giden bu birimler insan kaynaklari
bolimleri olarak giiniimiiz orgiitlerinde yerlerini almiglardir. Bu nedenle insan kaynaklari
yOnetiminin ortaya ¢ikisini sanayi devrimi ve personel yonetimi kavramlarindan ayri olarak
incelemek olanaksizdir.

18. Yiizyila kadar uzanan dénemde fabrikalarda calisanlarin iicretlerinin 6denmesi ve
bazi ihtiyaglarinin karsilanmasi ile ilgili islerle ilgilenen boliimler bulunmaktaydi. Zaman
icinde fabrikalarda calisan sayilarinin artis gostermesi, isletmelerde is gorenlerle ilgilenen
kisilerin is yilikiinii de artirmis ve bu kisilerin islerini yiiriittiigii ayr1 departmanlar kurulmustur.
Bu kisilerin calistiklar1 departmanlara ilk asamada, personel departmani ve bunlarin islerini

inceleyen yazina da personel yonetimi adi verilmistir. Bu departmanlar baglarda rutin islerle
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ilgilenirlerken zamanla iistlendikleri gérev ve sorumluluklar da degiserek insan kaynaklari
yonetimi adm1 almigtir. insan kaynaklari ydnetiminin de zaman igerisinde kiiresellesen diinyada
sorumluluklar1 ve igletmelerdeki konumlarmin degiserek stratejik insan kaynaklari kavrami
altinda anlatilmaya baslandiklar1 goriilmiistiir (Ergeneli vd., 2014: 3).

Personel yonetimi yap1 bakimindan diisiiniildiigiinde kural, prosediir ve normlara dayali
geleneksel bir yonetim anlayisin1 kapsamaktadir. Personel yonetiminden insan kaynaklari
anlayisina gegiste endiistri devriminin, endiistriyel psikoloji ve davranis bilimlerindeki
gelismelerin katkis1 oldukga biiyiiktiir. “Personel yonetimi olarak adlandirilan yoniiyle insan
kaynaklar1 yonetimi, 6zliikk haklar1 agirlikli olarak ¢alisanlarin se¢imi, kendilerine uygun islere
yerlestirilmeleri, terfi etmeleri vb konulara iligkin yontem, politika ve uygulamalari
icermektedir.” (Cetin vd., 2014: 6).

Konuyu biraz daha eski kaynaklar ile baslatmak, personel yonetiminin geleneksel ve
siirli yapisini belirlemek ve insan kaynaklari yonetiminin geldigi noktay:1 aciklayabilmek
acisindan yardimci olacaktir.

Prof. Dr. Selguk Yal¢in modern anlamda personel yonetiminin tarihgesinin pek yakin
zamanlara rastladigini anlatmaktadir. Ona gére modern anlamda personel yonetimi 1940’11
yillarda baglamaktaysa da buna karsilik personele iliskin sorunlarin énem kazanmasi ve
yoneticiler tarafindan dikkat kazanmasi yukarida belirtildigi gibi sanayi devrimine kadar
uzamaktadir. 18. Yiizyil sonlarinda Ingiltere’de ilk olarak iplik sanayisinde baslayan ve
endiistriyel {iretimin diger kollarina gecerek Avrupa’ya yayilan sanayi devrimi daha onceleri
var olan anlayis1 yitkmistir. Yalgm’a gore personel yonetiminin tanimini kisaca yapmak
olanaksizdir, en azindan yonetimdeki islevlerini (planlama, organizasyon, emir — komuta,
kontrol, tedarik ve ise yerlestirme, egitim ve gelistirme, licretlendirme, biitiinlestirme, saglik ve
korunma) siralamak gereklidir. Tiim bu islevler 1s18inda personel yonetimi bir orgiitiin esas
hedefine varmasini saglamak amaci ile Orgilite ait personelin saglanmasi, yetistirilip
gelistirilmesi, maddi bakimdan tatmin edilmesi, biitlinlestirilmesi, saglik ve korunmasinin
saglanmasi gibi konularla ilgilenir (Yalgin, 1991: 4).

Prof. Dr. Nuri Tortop ise personel yonetimini daha ¢ok Tiirk Kamu Y6netimi agisindan
incelemistir. O’na gore personel yonetiminin konusu, kamu yonetiminin konusu igerisinde
incelenmektedir. Amme idaresi yerine kullanilmaya baslanan kamu ydnetimi deyimi ise,
Tiirkiye’de 1960’11 yillardan itibaren yaygin hale gelmekte ve yonetim bilimi eserlerinde
kendisine yer bulabilmektedir. Tortop’a gére personel yonetimi yonetimin beseri yOniinii
olusturmaktadir. Idare ve oOrgiitiin basarisi ile basarisizligi durumu personel ile dogrudan

baglidir. Bu nedenle ihdas edilmis olan personel yonetimi birimleri bir 6rgiit i¢inde personelin
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isbirligi icinde caligmasi, en iyi sekilde hizmet etmesi i¢in iyi elemanlarin saglanmasi
konulariyla ilgilenir. Personel yoOnetiminin amaci bir yandan idari makamlara Orgiitiin
amaglarin1 gerceklestirmeye yarayacak bicimde yeterli miktarda ve nitelikte eleman saglamak
ve Ote yandan da Orgiite alinan calisanlarin gelismesini ve yetismesini gergeklestirmektir
(Tortop, 1994: 9 -10).

Bir bagka yaklasimla personel yonetimi, yonetim sisteminin odak noktasidir. Basta
siyasal yap1 olmak iizere, 6zellikle kamu kesiminde, ekonomik sistemlerle de karsilikli olarak
bir etkilesim igerisindedir. Tiim bu etkilesimler personel sistemlerinin degerlendirilerek
olumsuz yonlerinin tespit edilip giderilmesinde belirleyici noktalardir. Giderilen olumsuzluklar
ile personel yonetimine verilen 6nem de artmaktadir (Eroglu, 2010: 226).

Ozellikle Birinci Diinya Savasi ile ortaya ¢ikan iiretim ihtiyacindaki artis sebebi ile is
giicii ilk olarak Amerika Birlesik Devletleri’nden baglayarak tarimdan fabrikalara gegis
saglamistir. Fabrika diizeni temel felsefesi ¢alisanlarin siki iiretim ve ¢alisma standartlar: ile
kitle tiretimine imkan vermekteydi. Bu siiregte Frederick W. Taylor’un gelistirdigi Bilimsel
Yonetim Anlayisi, fabrikalardaki iiretkenligi arttirmaya yonelik personel yonetimi agisindan
pek cok oneri getirmekteydi. Taylor, 6rgiite dair kararlar verilirken tahminlerin yerine, bilimsel
ve ispatlanabilir gerceklerle hareket etmek gereginin 6nemine dikkat ¢cekmisti ve O’ndan 6nce
bir isin nasil daha hizli yapilabilecegini belirleyebilecek objektif yontemler bilinmiyordu.
Taylor’un Onerisine gore, isler once analiz edilmeli ve her is i¢in standart bir zaman dilimi
belirlenmeliydi. Calisanlar da bu standartlar ¢ercevesinde parga basi Tlcret ile
odiillendirilmekteydi. Boylece hem iicretlerde tatmin hem de iiretim miktarinda yeterli hacim
saglanabilirdi. Daha sonralari Frank ve Lillian Gilberth zaman etiitleri ile birlikte hareket
etlitlerinin de yapilmasi gerektigini ifade ettiler. Bu ve benzeri fikirlerin uygulanmasiyla ve
sOzii edilen donemde Onemsenen iiretim seviyesinin arttirtlmasiyla, personelden sorumlu
birimlerin olusturulmasina ve ¢alisanlarin {iretkenliginin arttirllmasina yonelik birimler
kurulmasina ardindan bu birimlerden sorumlu kisilerin ¢alistirilmasina yonelik gereken ortam
gelismisti. Bu birimlerin ve bu birimlerde ¢alisan kisilerin sayilarinin artmasiyla ise istihdam
edilen kisilerin Personel Yonetimi Departmanlarinda toplanmasina baslanilmis oluyordu
(Ergeneli vd. 2014: 9 — 12).

Personel departmanlari ve bunlar1 inceleyen kaynaklar zaman igerisinde degisik isimler
ile adlandirilmaya baglanmistir. Bu isimler ise personel yonetimi kavraminin yerini insan
kaynaklar1 kavramina birakmasiyla “insan kaynaklar1 yonetimi”, “stratejik insan kaynaklar
yonetimi” olarak sayilabilirler. Bu siire¢ 1990’11 yillara kadar uzanmaktadir. Degisikliklerin

temel sebepleri arasinda anlayisa dair birgok faktor rol oynamaktadir. Sonug olarak ne sekilde
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olursa olsun, yasanan toplumsal, ekonomik, teknolojik gelismeler idarelerin calisanlarinin
yonetimine dair yeni anlayislar ve islevler iistlenmeleri gerektigini ortaya koymuslardir.

Yeni anlaysslar iilkelere ve gelismislik seviyelerine gore farkliliklar gdostermek ile
birlikte; kamu ydnetimi ve isletme yonetimi agisindan da farkliliklar gostermislerdir. Ornegin,
nispeten daha az gelismis devletlerin isletme yonetimlerinin faaliyette bulundugu 6zel sektor
alanlar1 bile daha cok gelismis devletlerin kamu yonetimlerinden ¢ok daha sonra insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisint benimsemislerdir. Bunun yani sira genel olarak kamu
yonetimlerinin her iilkenin anlayis degisikliklerinde 6zel sektor kuruluslarinin ardi sira personel
yonetimi anlayigindan insan kaynaklar1 yonetimine gegis sagladiklar1 goriilebilmektedir. Bu
durum kamu yonetimi anlayisindaki geleneksel bakis agisina ve yukarida sozii edilen kamu
yonetimindeki anlayis degisiminin incelenmesinin dnemini yeniden ortaya koymaktadir.

Personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimi anlayisina gegiste bircok
faktor etkili olmustur. Bunlar; iilkelerin ekonomik ve sosyal yonden gelismislikleri, nitelikli
insan giiciinde gozlenen artig, sendikaciligin ve ¢alisma kosullarini diizenleyen hukuki yazinin
yirlirliigii sokulmasi, iscilerin egitim — kiiltlir diizeylerinin yiikselmesi sonucu demokratik ve
insanca i gorme taleplerinin artmasi, bilgi toplumlar1 haline gelen sanayilesmis iilkelerde
bireyin yaraticiliginin ve beklentilerinin artmasi, kadinin is hayatinda kendini gostermesi
seklinde sayilabilecek faktorlerdir (Simsek, 2007. 341).

“Personel yonetimi olarak adlandirilan yoniiyle insan kaynaklari yonetimi, 6zliik
haklar1 agirlikli olarak g¢alisanlarin se¢imi, kendilerine uygun islere yerlestirilmeleri, terfi
etmeleri vb konulara iligkin yontem, politika ve uygulamalar1 igermektedir. Stratejik yoniiyle
ele alindiginda ise; 6zliik haklar1 agirlikli olarak insan kaynaklari ile ilgili planlar, politikalar
ve uygulamalar, is¢i — igveren iligkileri, egitim ve gelistirme, vb yontem, teknik ve stratejileri
ongdrmektedir.” (Cetin vd., 2014: 6). Bagka bir deyisle, liretim noktasinda orgiitiin en 6nemli
kaynagi sayilan insan kaynaklar1 yonetiminde; personelin bulunmasi, yerlestirilmesi, egitim ve
gelistirilmesi, performans degerlendirmesi gibi konular kapsam i¢ine alinmakta; personel ve
yonetimin ortak ¢ikarlar lizerinde durulmaktadir. Tablo 2.1.” de personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin gelenekselden yaklagimdan demokratik ve genis bakis acisina uzanan

farklarini 6zetle incelemek miimkiindiir.
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Tablo 2.1 Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetim Yaklasimlar1 Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Anlayisi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisi

Taktik odaklidir.

Strateji odaklidir.

Kisa vadelidir ve oOrgiitlenmenin diger

alanlarindaki politikalara karsilik verir.

Uzun vadelidir ve oOrgiitlenmenin diger

alanlarindaki politikalarini yonlendirir.

Sorunlar1 genel bir ¢ergceve olmaksizin ayri

ayr1 ele alir.

Sorunlar1 orgiitlenmenin yararina olan agik
bir bicimde tanimlanmis ve tim Orgiitle

iliskili bir ¢erceveye yerlestirir.

Calisanlarin  karar almaya c¢ok az dahil
olduklari, geleneksel caligma sekilleri olan

orgiitlenmelerde goriiliir.

Calisanlar1 karar almaya dahil etmenin 6nemi

tizerinde durur.

Sendikalagsmis orgiitler gortilebilir.

Bireysel, bagimsiz anlagmalar1 tesvik eder ve

sendikalarin Uizerinde daha az durur.

Birey gruplarina ayni odiilleri ve kosullar

saglamaya odaklanir.

Miinferit sozlesmeler ile ticret ve o6diil

sistemlerine odaklanir.

Personel fonksiyonu faaliyetlerinin —ise alim,

Daha c¢ok politika, planlama, izleme ve

seeme ve egitim, vb — hepsinde | degerlendirmeye odaklanmak i¢in ise alim,
uzmanlagmaya calisir. secme ve degerlendirme, vb personel
fonksiyonu faaliyetlerini bolim

yOneticilerine birakmaya caligir.

Kaynak: Cetin, 2012’den aktaran Cetin vd., 2014: 6.

Tablo 2.1.” de incelenebilecegi iizere; personel yonetimi daha kisa vadede gerekli olan
aksiyonlar1 alma noktasinda kendini gosterirken, insan kaynaklar1 yonetiminin uzun vadeli plan
ve programlara gore faaliyet gosterdigi anlagilmaktadir. Boyle diisiiniildiigiinde personel
yonetiminin daha cok belirli bir ihtiyaca doniik oldugu, bu ihtiyaglarin uzun vadede
siniflandirilarak her sinif i¢in genel bir ¢erceve ve stratejik plan olmaksizin; o anda var olan
sorunlarin giderilmesine yonelik islemde bulunan, daha dar kapsamli bir faaliyet alan1 oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda insan kaynaklari yonetimi ek olarak, tanimlanmis ve
siiflandirilmig faaliyet alanlar1 i¢erisinde islevlerini katilimei bir anlayisla yiiriitmekte ve daha
orgiitlii olarak anlatilmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde planlamanm 6neminin daha agir bastigim ve daha
kurumsallagsmis bir yapist oldugunu da sdyleyebilmek miimkiindiir. Bu durumda insan

kaynaklar1 yonetiminin uygulandigi dénemlerde, personel yonetimine nazaran sendikacilik gibi
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orgilitlii calisan faaliyetlerinin taninmasi ve bunlarla miizakere siireclerinin yiiriitiilmesi
kaginilmazdir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi, dogasi itibariyle ¢ok daha katilimci ve
demokratik bir anlayis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. S6zii edilen demokratikligin sebebi ise
yonetilen insan kaynagi tarafindan beslenen bir organizma olmasindan gelmektedir. Tiim
islevlerini yiiriittigi siireglerde yalniz birim yoneticileri degil, siirecin i¢inde var olan kisiler de
aktif bigimde taninan aktdrler olarak kendilerine yer bulabilirler. Bireyin bir aktor olarak ortaya
¢ikmasit durumu yerini, personel yonetiminde daha cok kitlesel kararlarin alindigi siireclere
birakmaktadir.

Bilimsel yonetim anlayisinda Taylor, is sahipleri ile iscilerin davranislarini aragtirarak
Olciilebilir kriterler ile ¢ikarlarini arttirabileceklerini aktarmistir; neo klasik yaklagiminda
klasiklerin gérmezden geldikleri ve insani basit bir {iretim araci olarak gordiikleri yoniindeki
elestiriler ile kisilerin kendi amaclarin1 gerceklestirerek 6rgiit amaclarina hizmet edebilecekleri
yoniinde bir anlayis gelismistir; modern (¢agdas) yaklasimda ise sistem ve durumsallik
modelleri gelistirilerek nceki iki yaklasimin bileskesi olusturulma gabasina girisilmistir (Ozalp
vd, 2012: 72 — 79). ste biitiin bu yaklasimlar insan kaynaklarina olan bakis agisin1 derinden

etkilemis ve personel yonetimi rejimlerinde doniim noktalar1 olmuslardir.

2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar:

Yonetimin dogasi geregi bir Orgiitte yapilan eylemler dogrudan ya da dolayli olarak
etrafinda birlesilmis olan amaclarin gergeklestirilmesine yonelik olarak faaliyet alanlarinda
kendilerine yer bulurlar. Bu nedenle orgiitlerin amaglarinin agik bir bigimde ortaya konulmus
olmasi personel birimlerine ve insan kaynaklar1 birimlerine etki etmekle kalmayip, bu
birimlerin faaliyetlerinin de sekillenmesine ve hatta kendilerine 6zel amaglarin olugsmasina yol
agmaktadir.

Ulasilmasi gereken hedefler acikca ortaya konulmadik¢a verimli bir personel yonetimi
programinin ve amaglarinin saptanmasi da olanaksiz olacaktir. Ornek olarak, bir isletmede
gerek duyulan calisanlarin sayilar1 ve nitelikleri hakkinda bir fikir olmadikga, personel se¢gme
yontemi de kararlastirilamayacaktir.

Isletme yonetimlerinde saptanmasi gereken hedefler sunlardir:

- Ihtiyaca déniik bir iiriin ya da hizmetin ortaya ¢ikarilmasi ve dagitim,

- Isletme sahipleri igin kar, yoneticiler icin maas ve maddi yararlar, personel i¢in iicretler
olarak sayilabilecek kisisel hedefler ve bu hedeflere varilmasinin saglanmasi,

-  Topluma doniik yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi (kadinlara, cocuklara, yaglilara

yonelik sosyal korunma ve yardim 6nlemleri gibi),
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- Varilmasi gerekilen hedeflere ekonomik ve etkili bicimde varilmasi (Yalgin, 1991: 19).
Tiim bu hedefler 1s181nda isletmenin faaliyetleri diisiiniilerek kisisel ve orgiitsel amaglar
detaylandirilacak; boylece her departman kendi igerisinde yliriittiigli siirecleri 6rgiit amaglari
ile birlikte degerlendirerek calisma imkani yakalayacaklardir. Benzer diizen kamu yonetimi
acisindan da daha makro 6lg¢ekli planlar ve daha biiyiik kitleleri etkileyecek siyasalar ile
bunlarin uygulanmasi noktasinda gecerli olmaktadir.

Personel yoOnetiminin amaglart ¢alisanlar ile ilgili olarak degerlendirilmektedir. Bu
dogrultuda yeterli nicelikte ve gerekli nitelige sahip ¢alisanlarin alinmasi ve hizmet siirecinde
gelistirilmesi, personelden iiretim siire¢lerinde en etkin sekilde yararlanilmasi personel
yonetiminde hedef olarak belirlenmektedir (Tortop, 1994: 10). Bu hedeflere yonelik insan
kaynaklar1 yonetiminin islevleri olarak anlatilan tiim siiregler ytiriitiillmektedir.

Calisanlarin caligsmalar sirasindaki motivasyonlar1 diisiiniildiigiinde, calisma istegini
arttiran temel unsurun isletmenin calisanlara yonelik politikalart oldugu soéylenebilir. Bu
politikalar iist yonetimin ortaya ¢ikardigi genel ¢erceve dahilinde, insan kaynaklar: birimleri ve
ist yonetim tarafindan olusturularak ortaya konularak isletmenin hedeflerine nasil ulasacaklari
konusunda yol gosterirler. Calisanlara ve yoneticilere caligsanlarla ilgili rehberlik etme ve
kararlarin herkes tarafindan bilinen temellere dayandirilmast konusunda da insan kaynaklari
politikalar1 yol gosterici olmaktadir. Bu politikalar sayesinde isletmede ¢alisan herkese adil ve
objektif davranilmis olur (Cherrington, 1995 aktaran Ergeneli, 2014: 27).

Uygulanirken ¢alisanlara adalet duygusu vermesi gereken, giivenilir bir ortam hissiyat1
saglayan, herkes tarafindan bilinmesi gereken prosediirlerin ortaya konulmasinda temel olan
insan kaynaklar1 politikalarinin temel konular1 sunlardir:

- Ucretler, iicret artiglar1 ve iicret disinda kalan yan haklar,

- lzinler, tatiller, hastalik ve sosyal izinler,

- Terfi siiregleri, transferler ve ise son vermeler,

- Birtakim kural dis1 davranislardan kaynaklanan disiplin sorunlar (Ergeneli, 2014: 27).

Tim bu konular ve bunlar igine dahil eden politika siiregleri, insan kaynaklari
yonetiminin amaglarini ortaya koymaktadirlar. Bu siiregler personel yonetiminden farkli olarak
daha kapsamli ve detayli olarak ortaya konmakta ve anlatildigi iizere belirli prosediir ve
stireclere baglanmaktadirlar.

Insan kaynaklarinin genel amaci orgiitte ¢alisanlarm basarili olmasmi ve bu sekilde
orgilitiin basariya ulagsmasini saglamaktir. Bu nedenle insan kaynaklari birimleri orgiitiin
etkililigini ve gliciinii arttirmay1 amagclarlar. Bahsedilen bu gii¢, bir 6rgiitiin elindeki tiim giicii

en iyi sekilde kullanarak hedefine ulagma giiciidiir (Armstrong, 2006:5 aktaran Cetin vd. 2014:
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3). Giiciinii arttirmak isteyen isletmeler, is giicliniin niteligine yonelik bilimsel ve tutarh
calismalar yapmakta ve bu ¢alismalart yiiriittiikleri arsiv ¢alismalariyla desteklemektedirler.

Insan kaynaklarini etkin bir bigimde idare etmenin drgiitiin genel gidisat: ve elde ettigi
sonuglar lizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar isletmenin karliligi,
sirekliligi, rekabet edebilme yetenegi, yeni kosullara ayak uydurabilme yetkinligine anlam
vermektedir. Bagarili sonuglara ulagabilmek adina insan kaynaklar1 yonetiminin benimsedigi
amaglar ise verimliligi arttirmak, is hayatindaki kaliteyi arttirmak, isletmenin hukuksal
uyumunu arttirmak, rekabet avantaji elde etmek, is giicii esnekligini garanti etmek olarak
siralanabilir (Cetin, 2014: 3).

Insan kaynaklar1 orgiit amaglarina yonelik beseri kaynagi yonetme ve yonlendirme
konusunda, birtakim islevler yiirtitmektedir. Bu iglevler ve fonksiyonlar1 yerine getirirken g6z
Oniinde tutmasi gereken bir takim politikalar ve prosediirler olusturulmustur. Tiim bu politika
ve prosediirler bir takim amagclara baglanmislardir. Bu amaglar su sekilde sayilmaktadirlar:

- Orgiit amaglarina ulasma konusunda orgiite yardimc1 olmak ve bu yolda gerekli olan
beseri kaynagi temin etmek. Is goren acigmi tespit ederek ise alim uygulamalari
yiiriitmek.

- Ise uygun bulunan elemanlarmn isin gerektirdiklerine uyum saglamasi amaciyla
egitimden gegirilmesi, yerlestirilmesi, gelismelere ayak uyduracak bigimde siirekli
egitilmesi, bu egitim programlarinin olusturulmasi ve diizenli olarak uygulanmasi
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2009. 320).

- Ise alman kisilerin iicret politikalarinin, terfi — transfer siireglerinin, yeteneklerinin
yonetilmesi, bu siiregte adalet duygusunun saglanmasi; isten ¢ikarma siirecleri ve 6zliikk
islerinin yiiriitiilmesi,

- Isc¢i sendikalar1 ile devaml iliskiler vasitasiyla toplu sdzlesmelerin diizenlenmesi,
orgiitiin hukuki boyutuna dair sorunlarin standart ¢oziimlere kavusturulmasi,

- Personelde i tatmini saglanmasi, kendini gergeklestirme ihtiyacinin ortadan giderilmesi
ve hatta siirecin en basinda bu vaadin sunulabilmesi.

- Bireylerin, gruplarin, igletmenin ve toplumun karsilikli ¢ikarlarmi dikkate alarak
degisime ayak uydurma noktasinda Orgiite paralel hareket ederek yon gostermesi

(Ozgen ve Yalcin, 2006: 152).

2.1.4. Insan Kaynaklarimin Yonetiminin islevleri
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari kamu ydnetimi ve isletme yonetimi fark

etmeksizin her tirlii orgilitte ulagmak istedigi tiim amaglara bir takim uygulamalar ile
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varmaktadirlar. Tiim bu uygulamalar insan kaynaklar1 islevleri olarak sayilmaktadir. Uzerinde
uzlasilmis olan ve farkli siniflandirmalar ile de incelenebilen bu islevler sunlardir: is analizi ve
is tasarimi, insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari tedarik ve sec¢imi, egitim ve
gelistirme, kariyer yonetimi, performans degerlendirme, is degerleme — iicret yonetimi ve
odiillendirme, is¢i sagligi ve is glivenligi.

Is analizi: Islerin tanimlar1 ve tasarmmlari drgiitiin yiiriittiigii faaliyet alaninda islerin
daha sistemli yiiriitiilebilmesi amaciyla yola ¢ikarak drgiitiin basarisia etki eden bir islevdir. Is
analizlerinin insan kaynaklariin diger islevleri agisindan da énemli oldugu ve hemen her bir
islevin yiiriitiilmesinde is analizlerinden faydalanildig bilinmektedir. Bu nedenle bir¢cok yazar
is analizini etkili bir insan kaynaklar1 ve basarili bir 6rgiit acisindan esas olarak gérmektedirler.

Is analizleri 6rgiit icerisinde yer alan tiim islerle ilgili olarak gerekli olan yeteneklerin,
gorevlerin, bilgi birikimlerinin, yetkinliklerin ve fiillerin adim adim anlatildig1 bir siirectir ve
temelde alt1 adet soruya cevap bulma cabasindadir. Is analizlerinde yamit aranan sorular
sunlardir:

- Isin yerine getirilmesi agisindan is gorenlerin sahip olmasi gereken fiziksel ve zihinsel
ozellikler ve yetenekler nelerdir?

- Is ne zaman tamamlanmalidir?

- Is nerede tamamlanmalidir?

- s gorenler isi nerede yerine getirmelidir?

- Is ne igin yerine getirilmektedir?

- Isi yerine getirmek igin ne gibi nitelikler gereklidir? (Cetin vd., 2014:21).

Is ve isi etkileyen faktorler konusunda bilgi edinme siireci olarak anlatilabilecek olan is
analizi, isletmeye belirli isleri yerine getirmesi i¢in alinan personelin yapacagi isleri analiz
ederek; her bir igin ve isi yapacak olan kisilerin ne gibi 6zelliklere sahip oldugu ve olmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Kurulustaki iglerin tanimlanmasi ve is gereklerinin saptanmasi
yontem ve siirecine is analizi denilmektedir. Bununla birlikte her bir isin kapsamina giren
gorev, sorumluluk ve ¢alisma kosullarinin yazili olarak agiklanmasina is tanimi1; amaca yonelik
olarak belirli bir isin ne diizeyde egitim, tecriibe, yorum, yaraticilik, algilama giicii, is bilgisi,
sorumluluk, fiziki kosul ve benzeri nitelikler gerektirdigini ortaya koyan c¢aligmalara da is
gerekleri ad1 verilmektedir (Sahin, 2000: 227 — 228).

Insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi, islerin dogru olarak analiz edilmesi, is
gereklerinin ve gereken is giiciiniin nitelikleri ile dogru bigimde 6ngoriilebilmesine baglhidir. Bu
nedenle de dogru planlamaya 151k tutacak olan verilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Yoneticileri is

analizi yapmaya yonelten nedenler arasinda da is analizi ile toplanan bilgiler sayesinde her bir
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1sin kapsamina giren her tiirlii eylem, sorumluluk, gorev ve calisma kosullarinin yer aldig is
tanimlarinin planlama konusunda ortaya sundugu veriler gelmektedir (Oriicii, 2003:182 -183).
Is analizi ile toplanan bilgiler, is etiidii calismalarinda is tariflerinin ve sartnamelerin
hazirlanmasinda kullanilan verileri olusturmaktadirlar. Is analizinin;
- Bir isin degerini tespit etmek lizere gereken verileri tespit etmek,
- Olgiilebilen is basarist icin is gereklerini ortaya koymak,
- Ortaya konan is gerekleri ile is goren secimi, yerlestirmesi, transferi, terfisi siirecini
objektif temellere oturtmak,
- Isin icerdigi tehditleri ve tehlikeleri 6nleyecek tedbirlerin alinmasina katk1 saglamak,
- Calisma sartlarini iyilestirerek iiretim standartlarini diizenlemeye yardim etmek,
- Her is i¢cin metot belirleyerek isin standardini ortaya koyup verimliligi arttirmak,
- Islerin baghi olduklar1 mesleki grubun gelistirilmesini planlamak gibi amaclari

bulunmaktadir (Ertiirk, 2000: 279 — 280).

Iste bu amaclarin her birinin gergeklestirilmesi siireciyle de is analizleri diger insan
kaynaklar1 yonetimi islev ve fonksiyonlarina temel olabilmekte ve diger insan kaynaklari
siireclerine katki sunmaktadir.

Is analizli isletmede goriilmekte olan isler konusunda gereken bilgilerin toplanmast,
degerlendirilmesi ve orgiitlendirilmesi ¢abasi olarak; “Personel ne ige yariyor? Personel isini
nasil yapryor? Is i¢in ne gesit alet edevat gerekiyor? Hangi mal ve hizmetler ortaya gikariliyor?
Ne gibi bilgi birikimi, yetenek ve tecriibe gerekiyor? Islerin yerine getirildigi siiregteki ¢alisma
kosullar1 nelerdir?” gibi sorulara cevap aramakta ve is tanmimlari, is gerekleri, 1§ standartlar1 gibi

uygulamalar1 yerine getirmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2006: 152 — 153).

Insan Kaynaklar Planlamasi: Fikir olarak 20. Yiizyilin baslarindan itibaren ele alindig
bilinse de asil olarak 1960’11 yillarda geleneksel personel yonetimi konular1 arasinda kendisine
yer buldugu goriilmektedir. Yakin tarihli bir yaklasim olarak nitelendirilebilecek olsa da
planlama ile ilgili pek ¢ok yontem ve yaklagim gelistirilmistir. Boyle olmasinin en 6nemli
nedenleri; orgiitlerin insan unsuruna verdikleri nemin giin gectikce artmasi ve ¢alisanlarin bir
maliyet unsuru olmaktan ¢ikarak bir kaynak olarak degerlendirilmeye baslanmasi sayilmaktadir
(Aykag, 1999 aktaran Cetin vd., 2014: 41).

Ortaya koydugu sonuclar ve yol haritalariyla insan kaynaklari planlamasi orgiitiin
basarist acisindan son derece onemlidir ve bu dnem sayesinde de insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ve insan kaynaklari departmanlarinin 6nemi Orgiit yonetimlerinde giderek

artmistir.
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Insan kaynaklar1 planlamasini farkli diizeylerde tanimlayabilmek miimkiindiir. Kisa ve
uzun vadeli (2 — 5 — 10 yillik siireleri kapsayabilen) tahminleri iceren insan kaynaklari planlar
orgiitlerin insan kaynaklar1 acigini nicelik ve nitelik olarak ortaya koymaktadirlar. Tanimlamak
gerekirse, “insan kaynaklar1 planlamasi bir isletmenin gelecekteki is giicii arz ve talebinin
sistematik olarak tahminidir”. Bir bagka tanima goére ise; “insan kaynaklar1 planlamasi
isletmenin her kesimi i¢in bugiin ve gelecekte nitelik ve nicelik olarak gerekli insan ihtiyacinin
onceden tahmin edilmesi, bu ihtiyacin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin dnceden
belirlenmesidir.” (Simsek, 2007: 345). Bu tanimlardan da anlasilacagi lizere hem zaman hem
de ol¢ek olarak insan kaynaklar1 planlamasi mikro ve makro diizeyde 6neme sahip bir faaliyet
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dikkat edilmesi gereken husus insan kaynaklari planlarinin sadece
belirli bir siireyi kapsamamasi, sadece gelecege doniik olmamasi, siirekli bir siire¢ olarak
kendisine yer bulmasidir.

Insan kaynaklar1 planlamasi orgiitiin ihtiyaci olan beseri giiciin nitelik ve nicelik
yoniinden dokiimiinii kapsar. Gelecekte isletmenin ne tiirde, ne sayida personele ihtiyag
duydugunu yine orgiitiin kullandig1 teknoloji, tilkenin i¢inde bulundugu ekonomik kosullar,
sektorel konjonktiir, emek piyasasinin durumuna gore belirlemektedir. Gelecege doniik
ongoriilerin de etkisiyle isletmenin bulundugu dénem ve oniindeki siirece yonelik hangi
uzmanliklara sahip ne kadar personele ihtiyaci oldugu hesaplanmaktadir (Sahin, 2000: 226).

Istenilen zamanda, tespit edilen nitelikte ve sayida c¢alisan temin edilememesi
durumunda isletmenin faaliyetleri aksayacaktir. Gerekli olan is giiclinii temin etmeye yonelik
yapilan planlama ¢alismalar1 insan kaynaklar1 planlamasi olarak adlandirilmaktadir. Insan giicii
planlamasi islevinin iki ana hedefi bulunmaktadir. Bunlardan ilki kisa vadede isletmenin
faaliyetlerini aksatmadan siirdiirebilmesi igin gerekli insan giiciiniin bulunmasidir. Ikincisi ise,
gelecek donemlerde isletmenin yatirim veya benzeri degisiklikler sonucunda gelecegi
seviyedeki is giicii ihtiyaclarinin temin edilmesidir (Ertiirk, 2000: 275 — 276). Gelecek donemler
acisindan distiniildiigiinde sadece isletmenin i¢indeki degiskenler degil; iilke ve diinyadaki
ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeler de dikkate alinmalidir.

Insan kaynaklarinin orgiitlerin  yonetimleri agisindan iiretim girdileri arasinda
say1llmasinin yaninda orgiitiin verimliligi ve karlilig1 da beseri kaynagin niteligine baglh olarak
artmaktadir. istihdam edilen is giicii, isletmenin uzun donemli basarisini etkilemektedir. insan
kaynaklar1 planlamasi sayesinde belirlenen gorevlere uygun, gelisme potansiyeline sahip
elemanlarin alinmasi saglanir. Insan giicii planlamasinin en temel amaci da dogru zamanda,
dogru yerde, uygun sayida ve yetenekte insanlar1 saglamak olarak belirtilmektedir. Bununla

birlikte insan kaynaklar1 planlamasini amaglar 6zetle su sekilde sayilmaktadir:
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- Gerekli goriilen yeterli beceri, uzmanlik ve yeterlilige sahip insan giicii sayisini
korumak,

- Insanlarm potansiyel art1 ve eksilerini gérmek,

- lyi egitime sahip isgiiciinii arttirarak oOrgiitiin belirli ve belirsiz degisimlere ayak
uydurabilmesini saglamak,

- Onemli yeteneklere sahip ¢alisan sayisi yetersiz oldugunda, calisanlarin gelistirilme ve
orgiite tutulma stratejilerini gozden gegirerek disaridan calisan edinme bagimliligini
azaltmak,

- Daha esnek calisma sistemleri gelistirerek calisanlardan verimli ve etkin bigimde
faydalanmak (Cetin vd., 2014: 42).

Kisa ve uzun vadede is giicii arz1 ve talebini tahmin olarak goriildiiglinde insan
kaynaklar1 planlamasinin iki boyutu oldugu goriilmektedir. Bunlar insan kaynaklari talebi ve
arz1 olarak anlatilmaktadir. Isletmenin gelecekteki insan kaynag: ihtiyaci; dis cevre, drgiit ici,
is glictinde meydana gelen degisiklikler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Kisa ve uzun déneme
dair insan kaynagi talebi tahmin edildikten sonra yapilmasi gerekilen is, is giicli ihtiyacinin i¢
ve dis kaynaklardan karsilanmasidir. isletme ici arz kaynagi, isletmede istindam edilmekte olan
calisanlarin terfi, transfer yollariyla bos olan gorevlere atanmasidir. Bunun yaninda isletme
disindan da gesitli yollarla is giicii saglanabilmektedir. (Ozgen ve Yalgin, 2006: 153 — 154).

Insan Kaynaklar1 Tedarik ve Secimi (ise Alma): 1950’1 yillardan sonra kendisine

verilen isleri akilct bigimde yerine getirecek ve hatta yonetim kademelerinde kendisine yer
bularak yonetim fonksiyonunu da iistlenecek olan beseri kaynaga verilen 6nem kendisini
gostermistir. Bu noktada Orgiit icin hayati 6nem arz eden ¢alisanlarin tedarik ve se¢imi de
tizerinde Onemle durulmas: gereken bir insan kaynaklari fonksiyonu olarak goriilmeye
baslanmustir. Insan kaynaklari ydnetimi, departmanlar1 vasitasiyla orgiitiin tiim birimlerine
calisan secimi yapmaktadir. Bu nedenle de yapilacak herhangi bir hata veya aksaklik tiim
boliimlerin isleyisinde aksakliklara neden olabilecektir (Cetin vd. 2014: 59).

Insan kaynaklar1 segimi, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 agisindan en riskli ve
telafisi zor sonuglara neden olabilecek olan islev olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte
hedeflere ulasmada, amaglara yonelik faaliyetlerin siirdiiriilebilmesinde beseri kaynagin
nitelikli ve verimli bicimde segilerek yonetilmesi gerektigi diisiiniildiiglinde; is gorenlerin
seciminin 6nemi bir kere daha ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin segilmesi, en genel anlatimiyla, basvuru saglama siireci sonunda i¢ ve disg
kaynaklardan olusturulan havuz igerisinden, isin niteligi, gerekleri, temel 6zellikleri, orgiitiin

amag ve organizasyon esaslarma gore bir degerlendirme yapma ve se¢me isleminin yapildig:
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bir insan kaynaklar1 yonetim siirecidir. Bu siiregteki temel amag; is ile ilgili gorevleri lay1giyla
yerine getirebilmek i¢in gereken niteliklere sahip kisilerin kim oldugunun belirlenip ise alip
almama kararin1 vermektir (Acar, 2010; Can vd,; 2001 aktaran Ergeneli vd. 2014: 125).

Ise alma, isin gereklerine uygun nitelikte personelin secilip ise almmasini ifade
etmektedir ve siirecteki basar1 gostergesi, ise alinan yeni ¢alisanin en kisa siirede gosterdigi
verimdir (Simsek, 2007: 354). Insan kaynaklari planlamasim takiben, is giicii ihtiyaci
giderilmek tizere faaliyetler baglamig olmaktadir. Siiregte bagvurularin alinmasi, personel se¢im
siiregleri birbirini takip eder. Orgiit i¢in personel kaynagini ydneten insan kaynaklari
birimlerinin bu agsamada yararlandig1 kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar olarak ortaya ¢ikmaktadir.

I¢ kaynaklardan personel temini, eleman ihtiyac1 duyulan birim ve ya mevkiye isletme
icinden birinin getirilmesini ifade eder. Eleman ihtiyaci duyuldugunda farkli nedenlerle ilk
olarak i¢ kaynaklar dikkate alinarak degerlendirilmelidir. Bu yontem ile terfi imkanlar1 agik
tutulmakta ve is gorenler lizerinde motive edici bir unsur siirecin kendisinden kaynak
bulmaktadir. Ancak her zaman i¢ kaynaklar ile ¢alisan tedariki etmek miimkiin olmayabilir.
Boyle durumlarda is ve is¢i bulma kurumlari, egitim kurumlari, diger 6rgiit ve isletmeler gibi
farkl1 dis kaynaklardan da yararlanilabilir (Oriici, 2003: 184). Daha sonra duyurular, kisisel
basvurular, dolayli bagvurular, is bulma kurumlari, internet iizerinden alinan bagvurular, diger
kaynaklardan gelen basvurular (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 325) degerlendirilerek personel
secimi siirecine gegilir.

Personel se¢im stireci, nitelikli adaylarin bagvuru yapmasiyla baglamakta ve is teklifi ile
son bulmaktadir. Is tanimlari, is gerekleri ve standartlar: etkili bir personel se¢im siirecine
olumlu etki etmektedir. Personel se¢imi: bagvuru yapan adaylarin 6n kabulii, ise alma testlerinin
yapilmasi, personel secimi miilakati, referanslar ve adayin bilgilerinin kontrol edilmesi, saglik
kontrolii, personelin bagli olacagi yonetici ile goriigmesi, is gerekleri ve geregleri hakkinda aday
ile goriisiilmesi, ise alma kararmin verilmesi asamalarindan olusmaktadir (Ozgen ve Yalgn,

2006 154).



Tablo 2.2 Tedarik Kaynaklarimin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

59

Tedarik Kaynaklar:

Avantajlar

Dezavantajlar

I¢ Kaynaklar

-Terfi ettirilen kiginin morali
genelde yiiksek olur.
-Adaylarin yetenekleri daha
iyi bigimde
degerlendirilebilir.

-Ise alim masraflar: diiser.
-Stire¢  zincirleme  terfiler
saglayabilir.

-Ise alim siireci yalmizca en

basta yapilmis olur.

-Orgiite taze kan gelmesini
engelleyebilir.

-Terfi almayan c¢alisanlarin
morali diisebilir.
-Bir  yonetim  gelistirme

programina ihtiyag vardir.

Dis Kaynaklar

-Yeni bakis agilar getirir.
-Yeni kisileri egitmek daha
ucuza mal olur ve daha az
zaman alwr. Ciinkii bu kigiler
daha once disarida tecriibe
edinmislerdir.

-Ise yeni kigilerin sirkette
“politik destekg¢iler” grubu
olmaz.

-Ise yeni alinan kisi, yeni
endiistri

anlayislari

getirebilir.

-Isletmeye ya da ise uygun
biri segilemeyebilir.
-Stirec, isletme icinde

gerceklesmisse bu is igin

secilmeyen kisilerin
morallerinin ~ bozulmasina
yol agar.

-Ise yeni alinan kisinin ise
alismast  ve  oryantasyon

stireci uzun olabilir.

Kaynak: Mathis, 2006’dan aktaran Cetin vd., 2014: 60.

Personel tedarik ve se¢ciminde yukarida sozii edilen i¢ ve dig kaynaklarin kullaniminin

kendi igerisinde farkli avantajlar1 ve dezavantajlart bulunmaktadir. Tiim bu faktorler Tablo

2.3.’te topluca incelenebilmektedir.

Egitim ve Gelistirme: Personel yonetiminden insan kaynaklarina ve sonrasinda stratejik

insan kaynaklar1 yonetimine gecen siirecte insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu olarak birgok

konu ele alinmaya baslanmistir. Egitim, bu fonksiyonlar arasinda siirdiiriilebilir basari,

yoneltme ve calisanlarin gelisimi acisindan stratejik 6neme sahip bir islev olarak

nitelendirilmektedir (Ergeneli, 2014:209). Egitim sonug olarak iki tarafli fayda saglayan bir

islev olarak anlatilabilir. Bu noktada iki taraf, orgiit ve calisan olarak ortada durmaktadir ve
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siireg, stratejik olmasi sebebiyle dogru planlanmalidir. Karsilikli yarar diistiniildiiglinde ortaya
isbirligi ve katilimin ¢ikmasi kaginilmazdir ve ancak bu sekilde amacina ulasmis bir
fonksiyondan s6z edilebilir.

Se¢me ve yerlestirme faaliyetinden sonra sirada alinan kisilerin ise alistirilmasi asamasi
gelmektedir. Orgiitteki egitim faaliyetleri hem eski calisanlara yonelik hizmet i¢i egitim hem
de yeni calisanlara yonelik ise alistirma programlarindan meydana gelmektedir. ise alistirma
faaliyetleri insan kaynaklar1 yonetimi kaynaklarinda oryantasyon (uyum - alistirma)
uygulamalar1 olarak anlatilmaktadir. Oryantasyon faaliyetleri, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinden amag¢ olarak birtakim farkliliklar gostermektedir. En temel farklilik
oryantasyonun ise yeni alinan personelin igse alistirilmasi i¢in uygulanan bir faaliyet
olmasindan; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ise hali hazirda bulunan c¢alisanlarin
gelistirilerek daha verimli hale getirilmesinden kaynaklanmaktadir (Simsek, 2007: 359).
Kisacasi egitim faaliyeti olarak bu iki uygulamadan s6z edilmektedir.

Ise secilen personel en iyi personel olsa bile, isin geregi olan temel nitelik, bilgi ve
yeteneklerin tamamina hakim olamayacaktir. Yeni ¢alisanlarin baglangicta birgok soru ile
kafalarmin karisabilecegi de bir gercektir. Iste isletmenin; faaliyetleri, yetki ve sorumluluklar,
isleyis, firma politikalari, personel haklari, diger calisanlar gibi konularda bilgilerin yeni
calisanlara eksiksiz sekilde aktarilmak iizere kurguladigi programlara ise alistirma —
oryantasyon programlar1 ad1 verilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2006: 155).

Diinyanin gecirdigi gelisim siireci son donemde ¢ok daha hizlanmig, hakim olunmasi
gerekilen bilgiler de hizla artmig ve degismis durumdadir. Bu durum mal ve hizmet iireten her
tiirlii 6rgiite de yansimis ve beseri sermaye olarak goriilen ¢alisanlarin bu degisime ve bilgilere
ayak uydurmasi konusu da 6nem kazanmustir. Egitim faaliyetleri bu asamada belki de insan
kaynagina beseri sermaye adinin verilmesi ve bu gozle degerlendirilmesi konusunda ¢alisanlara
art1 deger yiiklemesi agisindan son derece dnemlidir. Cagimiz ig gorenlerinin yapacagi hatalar,
iretimi dogrudan etkileyerek aksatmakta; pahali ve teknolojik alt yapiya zarar vermekte ve
kendisine de zarar verme riskini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu noktadan hareketle, egitim ve
gelistirme faaliyetleri agisindan is kazalarinin 6nlenmesi de 6nemli bir sebeptir (Yalgin, 1991:
81 aktaran Oriicii, 2003: 186).

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin isleri gérenler tarafindan 6grenilmesini kolaylagtirmak
lizere Orgilit tarafindan planlanmis c¢aba olarak tanmimlanabilir. Bu yetkinlikler basarili is
sonuglari i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve davranislar1 icermektedir. Egitim faaliyetlerindeki

amag; gerekli bilgi, beceri ve yetkinliklere ve bu yetkinlikler ile uygulanacak davraniglara
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calisanlarin gilinliik hayatta bagvurmasini saglamaktir, bu sekilde entelektiiel bir sermaye de
yaratilabilmektedir (Cetin vd, 2014: 81).

Is basinda, gelencksel yontemlerle, staj ve monitdrler yoluyla teknolojik destekli,
rotasyonlarla, is disinda ise konferanslarla, seminerlerle, geziler, kurslar vasitasiyla uygulanan
ve planlanan egitim faaliyetlerinden beklentiler sdyle siralanabilir;

- Uretim ve kalite artis1 saglamak,

- Maliyetlerden ve zamandan tasarruf saglamak,

- Fireleri azaltmak,

- Is kazalarmin 6niine gegmek,

- Makineleri dogru kullandirabilmek,

- Is gorenlerin moralini arttirmak,

- Calisanlarin davranislarini iyilestirmek ve orgiit bagliligini arttirmak,

- Personelin isletmeden ayrilmasini azaltmak (Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 329 — 333).

Bu maddeler ayn1 zamanda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaglar1 olarak da
sayilmaktadir.

Organizasyonlar dogan, gelisen, gelisme siirecini miimkiin oldugunca uzun tutmaya
calisan ve siire¢ sonunda da yagamlarini bitiren sistemlerdir. Tiim organizasyonlar szii edilen
gelisme siireglerini rekabet¢i ortamda stirekli kilmak, ayakta kalarak yeniliklere ayak
uydurabilmek amaciyla yeni bilgi ve becerileri kazanmak amacindadirlar (Ergeneli vd, 2014:
211). Bunlar1 6grenmek ise egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ger¢eklesmektedir.

Nihayet gelistirme faaliyetleri ise daha c¢ok kisinin yeteneklerini ve potansiyelini;
ogrenme deneyimleri veya kendini idare ederek 6grenmeyi yerine getirmesi ile ilgili bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is gdreni gelistirme; bircok orgiit igin drgiit kiiltiiriiniin temel
bilesenlerinden olup basarili bir 6rgiitte, 6rgiitiin misyonunun 6nemli bir pargasidir. Gelistirme
faaliyetleri ilk olarak Orgiitiin ¢alisanlarima yatirirm yaptigmi gosterip baglilik saglayarak;
ikincisi de olumlu bir calisma ortami agisindan yoneticiler yetistirerek kurulusun galisan
devrinin azaltilmasina destek olurlar. Kisacasi gelistirme calisanlarin mevcut islerinde ve
isletmelerinde veya gelecekteki orgiitlerinde etkin performans gostermelerine yardimci olacak
egitim, i deneyimleri, iligkiler ile kisilik ve yeteneklerinin degerlendirilmesi anlamina
gelmektedir ve daha ¢ok gelecege yonelik egitim faaliyetleri olarak diislintilmelidir. Gelistirme
faaliyetleri gelencksel olarak performansi gelistirmeye yoneliktir ve ayni zamanda diger
kademelere de hazir personel bulundurmaya yardimei olmaktadir (Cetin vd, 2014: 81). Bu
yoniiyle gelistirme faaliyetleri gelecekte goriilecek olan egitim faaliyetlerinin yerini, en azindan

i¢ basvurular agisindan tutabilecektir.
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Kariyer Yonetimi: Yonetim biliminin islevleri agisindan bile bakildiginda
motivasyonun 6nemi anlasilmaktadir. Motivasyon ¢alisanlar agisindan, orgiit ile bir biitiin
haline gelme ve is gorenlerin islerini yaparlarken gosterdikleri ¢abanin derecesini artirma
acisindan Onemli bir tetikleyici olarak degerlendirilmektedir. Kariyer yonetimi de insan
kaynaklar1 yonetimi kapsaminda motivasyonu etkileyen bir unsur olarak goriilmektedir ve son
derece 6nemli bir konudur.

Kariyer sdzciigiiniin birgok degisik anlami bulunmaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi
acisindan kariyer yonetiminin farkli ozelligi ise; is gorenlerin isletme igindeki
hareketliliklerinin saglanmasi, boylece kisilerin motive olmalardir. Kariyer yonetimi
uygulayan orgiitlerde kisiler belli vadelerde hangi mevkilere gelebileceklerini bilerek ve tahmin
ederek calisir ve motive olurlar. Bu anlamda onlerini goérebilmeleri kisileri orgiite baglayacak
ve biitiinlestirecektir (Oriicii, 2003: 219 — 220).

Kariyer, kisilerin is hayatlarinda ilerlemesi, gelismesi, isinde bilgi ve yetenek kazanmasi
olarak diistiniilecek olursa, kariyer planlamasi; isletmede ¢esitli pozisyonlarda ¢alisan kisilerin
belirli hedeflere yonelik gelisim saglamasi dogrultusunda bilingli planlar yapilmasidir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2009: 337). Buradaki énemli nokta kisilerin beklentileri ile orgiitiin
vaat ettiklerinin Ortiisebilmesidir. Bunun saglanabilmesi ise siire¢ igerisinde yonetim
asamalarina calisanlarin katilimlari, birlikte hareket edilebilmesi ile miimkiindiir.

Yalnizca kariyer planlamasi yapilarak basar1 elde edilemeyecektir. Kariyer planlamasi
yapan calisanlar, gelecekte ortaya cikabilecek her tiirlii firsat i¢in Onceden kendisini
hazirlamaktadir. Basarili is gorenler kendisi icin kariyer amaglar1 saptamakta, bu amaglara
ulasabilmek i¢in planlar yapmakta ve eylemlerde bulunmaktadirlar. Boyle bir ortam sadece
calisanlar agisindan degil, orgiit a¢isindan da faydali neticeler ortaya ¢ikarmaktadir. Kariyer
planlamasi ¢abalari, aktif bicimde yonetilirse, yenilikler ortaminda orgiit ayakta kalabilecek,
isten ayrilma oranlar1 diisecek ve isletmenin verimliligi de ayni oranda artacaktir. Bu agsamada
baz1 yoneticilerin, kariyer planlamasi ve yonetiminin personel sorumlulugunda oldugu goriisii
dogru bir goriis degildir. Bu konuda yoneticiler de en az ¢alisanlar kadar sorumlu olmalidirlar
(Ozgen ve Yalgin, 2006: 158).

Kariyer yonetiminin amaglar1 sunlardir:

Genel amaglar;

- YoOnetimin bagarili olmasi i¢in gereken orgiit gereksinimlerini saglamak,
- Her diizeyde sahip olduklar1 beceri ve tecriibe ile egitime sahip bireyleri saglamak,
- Yetenek ve becerilerini kariyer yolunda kullanabilmek i¢in personele rehberlik ederek

cesaretlendirmek
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Ozel amaclar;

- Calisanlarin bugiin ve gelecekteki olasi gorevlerinde ihtiyag duyulacak nitelik ve
becerileri gelistirmelerine yardim etmek,

- Orgiit ve ¢alisanlarin amaglarini biitiinlestirmek,

- Yeni kariyer yollar1 olugturmak,

- Duraganliga girmis olan kisileri yeniden motive etmek

- Personele kendilerini gelistirerek kariyerlerini olusturmak i¢in firsatlar tanimak olarak

sayilabilir (Cetin vd,. 2014: 121).

Kariyer yonetimi ve planlamasini yerine getirmek ve amacglara ulagsmak {izere insan
kaynaklar1 yonetimi kariyer haritalari, kariyer damigmanligi, kariyer rehberligi, kariyer
merkezleri, kogluk, egitim ve gelistirme programlari, is rotasyonu, is zenginlestirme gibi
araclar1 kullanmaktadir.

Performans YOnetimi ve Performans Degerlendirmesi: Performans kelimesinin kokeni

Ingilizceden gelmekte olup, Tiirkce’ye “yapma, etme, ifa, icra etme” olarak ¢evrilmis, zaman
icerisinde ise basar1 kavramiyla 6zdeslesmistir. Genel anlamda belirlenen amaca yonelik
kurgulanan planlar ¢ercevesinde ulasilan noktayi, bu noktadaki kaliteyi ve kantitatif yonleri
belirleyen bir yontemdir. Bir baska deyisle ulasilan noktadaki icranin basari seviyesini
Ol¢mektedir. Bu dl¢limiin toplumsal, orgiitsel, bireysel boyutlar1 da bulunmaktadir (Akgakaya,
2012: 173).

Ihtiyag dahilindeki insan kaynaginin yonetilmesi agisindan yapilan tiim planlamalar, is
analizleri, ise alim siireci, egitim ve gelistirme programlarinin uygulanmasi ve diger tiim
eylemlerde insan kaynaklar1 yonetimi esasinda bir degerlendirme siirecini yiirlitmektedir.
Yapilan tiim degerlendirmeler birtakim sonuglar ortaya ¢ikarmakta ve bu sonuglar 1s18inda tiim
stire¢ planlanarak gerekli aksiyonlar alinmaya calisilmaktadir. Dikkat edilmesi gereken nokta,
hangi asamada ve hangi yontemle yapilirsa yapilsin her degerlendirme siirecinin objektif
temellere ve gerektiginde prosediirlere baglanarak, bagvurulacak olan her uygulamada donemin
kosullarina paralel olarak yine objektif ve belirli bir standart icerisinde gelistirilmesi
gerektigidir. Ancak bu sekilde yiiriitiilen siireglerde kisisel yargilarin yerini bilimsel bakis
acisina biraktigi, basarili ve devamliligi olan kararlarin siirece yon verdigi eylemler kendisini
gosterebilirler.

Bir kurulusta idarecilerin en 6nemli islerinden biri ¢alisanlarinin faaliyetlerinin 6rgiitiin
amaglarina erismesinde katkida bulunmasim saglamaktir. Iste idarecilerin isletme amaclar ile
is gorenlerin amaglarint uyumlulagtirmaya calistiklar1 siirece, performans yonetimi

denilmektedir. Bu siire¢, calisanlarin performanslarin1 planlayarak degerlendirme ve
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gelistirmeyi amagclar. {1k olarak performans tanimlanir, gzlemlenir, dlciiliir ve personele geri
bildirimde bulunulur. Performans degerlendirmesi, is gorenlerin isteki basarisint belirlemek
tizere kendisinden beklenenleri hangi derecede basariyla gergeklestirdigini belirlemeye yonelik
bir faaliyettir. Bu haliyle diisiiniildiigiinde performans degerlendirmesi ayni zamanda giinliik
yiiriitiilen bir istir. Calisanlarin performanslarini gelistirebilmeleri ve personel ile ilgili 6rgiitsel
kararlarin adil ve etkili bigimde verilebilmesi i¢in sistematik bir yaklagim, baska deyisle
bicimsel bir performans degerlendirme sisteminin olusturularak uygulanmasi ¢ok daha yararl
ve etkili olacaktir (Ergeneli vd, 2014: 177 — 178).

Organizasyonlarda ¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bicimsel sekilde
degerlendirilmesinin ilk uygulamalar1 1900°1i yillarin  baglarinda Amerika Birlesik
Devletleri’nde kamu hizmeti goren kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 F. Taylor’un is
Olciimii uygulamalar1 ile is gorenlerin verimliliklerini 6lgmesi neticesinde performans
degerlendirmesi Orgiitlerde bilimsel anlamda kullanilmaya baslanmistir. 1950’li yillar ile
beraber is sonuglarina dair kriterleri temel alan yontemler Amerika Birlesik Devletleri’ndeki
orgiitlerde yaygin olarak kullanilmaya baglanmis ve bu yillar ile birlikte beyaz yakali
calisanlarin degerlendirilmesi, mavi yakalilara gore daha ¢ok onem kazanmistir (Uyargil,
2017:2).

Insan kaynaklar1 yonetimine ilginin arttigi 1980°li yillardan itibaren ise orgiitsel
performans yonetimine olan ilgi de artig gostermistir. Performans yonetimi siireci, orgiitiin karli
ve rekabetci kalmak igin gerek duydugu stratejik hedefleri ortaya koymakla baslamaktadir.
Daha sonra islerin amagclara ulagsmak tizere nasil yapilmas1 gerektigi idareciler tarafindan ortaya
konulmaktadir. Etkili bir performans yonetim sistemi su nitelikleri tagimalidir:

- Orgiitiin beklentisi agik¢a ortaya ¢ikarilmalidir.

- Personele performanslar ile ilgili geri bildirimler verilmelidir.

- Basari i¢in ihtiya¢ duyulan gelisim siiregleri belirlenmelidir.

- Personel kayitlart i¢in performans bilgileri belgelendirilmelidir (Mathis ve Jackson

aktaran Cetin vd, 2014: 139).

Tiirkiye’deki uygulamalara bakildiginda siirecin ilk olarak kamu kesiminde bagladig1 ve
Ozel sektoriin ilgisinin artmasi, igletme yonetiminin lilkemizde yayginlagmasi ile modern
yonetim tekniklerinin taninmasi ve son yirmi yilda giderek gelistigi goriiliir. 4857 sayili is
yasasinin 2003 yilinda islemeye baslamasi ile beraber is gorenlerin is akitlerinin sona
erdirilmesinde performans degerlendirme sonuclarinin yasal bir belge niteligi kazanmasi

sonucunda, konuya olan ilgi 6zellikle isverenler tarafindan artis gostermistir (Uyargil, 2017: 2).
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Performans yonetimi, performans degerlendirmesinden daha genis bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu noktada iki kavramin farkli oldugunu; fakat birbirleri iginde
tamamlayic1 olarak ortaya ciktiklarini sdylemek miimkiindiir. Performans yonetimi bir dizi
faaliyetlerden meydana gelmektedir ve bu faaliyetler ¢alisanlarin yiikiimliiliiklerini yerine
getirip getirmedigini belirlemek iizere tasarlanmistir. Performans degerlendirmesi ise
calisanlarin belirli bir standarda gore islerini ne kadar iyi yaptiklarini belirleme ve bu bilgileri
yine personel ile paylagsma stirecidir (Mathis ve Jackson aktaran Cetin vd. 2014: 141).

Performans yonetimi siirekli ve daha genel kapsama sahip bir siire¢ olarak, yonetici ile
calisanin karsilikli olarak beklentilerini aktardiklari, kisilerin performanslarini planladiklart ve
planlara ulasmaya calistiklart; yoneticilerin aktif geri bildirim sagladigi ve siire¢ sonunda
performans degerlendirme yapilan bir sistemdir (Uyargil, 2017: 3). Performans degerlendirme
ise ¢alisanin Orgiit amaclarina yaptigi katkinin ol¢climlenmesidir. Personelin mevcut basari
durumu ile belirlenmis olan basar1 standartlar1 karsilastirilarak tutum, davranis ve ¢iktilar
Olciiliir, degerlendirilir ve mevcut basar1 durumu etki altina alinir (Dinger ve Fidan, 1997
aktaran Oriicii, 2003: 201).

Performans yonetiminin kisa ve uzun vadeli yararlar1 bulunmaktadir ve bu yararlar su
sekilde siralanabilir (Akgakaya, 2012: 185):

- Is performansi kapsamli1 ve icraata doniik olarak anlagilir ve biitiin faaliyetler amaca
dogru en verimli bigimde gerceklestirilir.

- Is gorenler ile idarecilerin uyumlu, ortak ve bireysel amaglar iizerinde mutabakata
varmalarini, bu amaglari kuruma yaymalarini ve bunlara ulagmalarini saglar. En azindan
ulagsmak hedef edinilir.

- Tiim calisanlarin ortak hedefler yolunda bulunduklar1 katkiy1 gorebilmelerini saglar.

- Orgiit iginde asagidan yukariya ya da yukaridan asagiya dogru hat bigiminde bilgi
akisini saglayabilecek iletisimi saglar.

- Orgiitiin potansiyeli karsisinda gergeklestirmis oldugu ¢abayr olgmeyi saglar.
Performansin siirekli gelistirilmesi amaciyla da dnceden belirlenen planlar ¢ercevesinde
6l¢iim ve denetim sistemlerini uygular.

- Idari kararlara sundugu veriler ile dogru kararlar alinmasimi saglar ve bu konudaki
giiveni arttirir. Kararlar daha dogru zamanda alinmaya baglanir.

- Kurumdaki stirekli iyilestirme kiiltiiriinlin gelismesine katki verir ve degisen kosullara
hizli tepki verebilme yetenegini gelistirir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi ve drgiitsel performans dlgiimleri arasinda literatiirde dnemli

iligkiler tespit edilmis ve bu iliskinin 6nemi tartigilmistir. Temel sorun, drgiitsel performansin
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nasil 6l¢iilecegi degil, neyin dl¢giilmesi gerektigi ve bu 6l¢limdeki tekniklerin nasil segilecegidir.
Genel olarak kabul goren ii¢ tip performans 6l¢iimiinden s6z edilmektedir (Guest, 1997: 267
aktaran Akin ve Erdost Colak, 2012: 86 — 87):

- Uriin ve hizmet ¢iktilarinin dlciilmesi,

- Zaman Ol¢iimii ¢iktilari,

- Ekonomik temelli finansal ¢iktilarin 6l¢iilmesi.

Performans degerlendirmesinin tanimindan yola ¢ikarak amaglarini siralayabilmek
miimkiindiir. Asagida anlatilacak olan amaglar1 gerceklestirme yolunda performans
degerlendirmesi farkli kaynaklarda degisik sekillerde siniflandirilsa da iizerinde uzlasilan bir
takim yontemleri kullanmaktadir.

Performans degerlendirme konusunda giinlimiize kadar olduke¢a cesitli yontemler
uygulanmissa da dikkat edilmesi gereken husus oOrgiite ve yapisina en uygun olan ydntemi
belirleyerek uygulamaktir. 1950’11 yillardan sonra yonetim anlayislarinda meydana gelen
degisiklikler uygulamada olan degerlendirme yontemlerini de yetersiz kilmig ve yoOnetim
kademelerinin 6nem kazanmasi sadece aslarin degil uslerin de degerlendirilmesi gerekliligini
ortaya ¢ikarmistir. Bu sebepledir ki cagdas degerlendirme metotlar1 daha ¢ok 6zellikle yonetici
grubun degerlendirilmesi amaciyla olusturulmus ve sonrasinda diger gruplara da uygulanmaya
baslanmistir (Oriicii, 2003: 203).

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri: kontrol listesi yontemi, serbest
anlatim yontemi, kritik olay yontemi, grafik dereceleme yontemi, siralama yontemi, 6z
degerleme yontemi olarak sayilirken; cagdas degerlendirme yontemleri: amag¢ ve sonuglara
gore degerlendirme, degerlendirme merkezi ve 360 derece degerlendirme yontemi olarak
siralanmaktadir.

Kamu yonetimi alaninda performans uygulamalarimin 20. Yiizyil basinda Amerika
Birlesik Devletleri’nde personel ve orgiit 6l¢eginde girisilen uygulamalarla bagladig goriiliir.
Performans o6l¢iimlerinin kamu kesiminde uygulamasiin ise 1980’lerden sonra, yukarida
anlatilan, yeni kamu igletmeciligi reformlarinin giindeme gelmesiyle s6z konusu oldugu goriiliir
(Koseoglu ve Sen, 2014: 113). Diinyada yasanan teknolojik gelismeler, bilgi teknolojilerinin
yayginlagmasi, vatandaslarin daha ¢ok bilgiye ulasma arzusu ve kiiresellesme kamu yonetimi
yapisini temelden etkilemistir. Yeni kamu yonetimi anlayisi ile birlikte ise vatandas odakli,
katilimei, seffaf, stratejik performans kriterleri lilke yonetimlerinde etkili olmaya baglamistir.
Kamu yonetimi agisindan performans yonetimi, kamu orgiitlerinin basarisi i¢in dogru, gerekli
mal ve hizmetleri sunabilmek i¢in kullanilan yol, yontem ve araclarla ilgili faaliyetler lizerinde

odaklanmaktadir (Karasoy, 2014: 258).
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Performans yonetimi ve degerlendirmesinin amaglarina bakildiginda ilk olarak

performans kavrami, kurumun stratejisinin planlandig1 gibi uygulanip uygulanmadigini kontrol

etmek amaciyla var oldugu goriilmektedir. Ayrica kurum personeline ama¢ ve hedeflerin

duyurulmasi, dis paydaslarla iletisimin kolaylastirilmasi agisindan da performans uygulamalari

gereklidir (Eroglu, 2011: 27). Bu noktada ayr1 ayr1 ele alindiginda idari, tespit edici ve

iyilestirici amaglara sahip olan bir siirecten s6z edildigini aktarmak miimkiindiir.

Performans siireglerinin amaglar1 6zetle, personelin isini yaptig1 siirecte is iizerinde

gosterdigi eylemin dogru bir fotografim1 ¢ekebilmektir. Bu konuda basarili olabilmek ig¢in

performans siireglerinin igle alakali olmasi, belirli standartlara sahip olmasi ve kabul goriir

dlgiilere dayanmas1 gereklidir (Ozgen ve Yalgin, 2006: 156). Performans ydnetimi ve

degerlendirmesinin amaglari su sekilde siralanabilir:

Organizasyonun genel ve stratejik hedeflerinin 6znel ve bireysel hedeflere
doniistiiriilmesi

Herhangi bir pozisyona dair gerekli olan performans Kriterlerinin ve hedeflerinin
belirlenmesi,

Daha oOnceden belirlenen standartlara gore personelin adil, esit ve zamaninda
degerlendirilmesi,

Kisiden beklenenler ile performans sonuglari arasindaki oransal denge sonucu
belirlenen bagar1 durumunun degerlendiren ile degerlendirilen arasinda aktif ve etkin bir
iletisim siireci ile gergeklestirilmesi,

Performansin gelistirilmesi dolayisiyla orgiit basarisindaki artis agisindan yoneticiler ile
calisanlarin isbirligi igerisinde hareket etmelerinin saglanmasi,

Calisanlarin bagarilarini tantyarak odiillendirilmelerinin gerceklestirilmest,
Organizasyonun basarili ve basarisiz yonlerinin ortaya konulmasi,

Geri bildirimler ile ¢alisanlarin glidiilenmesi,

Kariyer planlama ve egitim siirecleri ile ilgili yonetime gereken verilerin saglanmasi
(Uyargil, 2017: 4).

Temel amag ve alt amaclara ulasilabilirlige uygun karar vericilere gecerli ve giivenilir
bilgilerin sunulmasi,

Insan kaynagi anlayisina 6nem vererek beseri kaynaga dengeli is yiikii dagilimmin
yapilmasi,

Performansi nicel ve nitel olarak aciklamak suretiyle is siireglerinin yeniden

tasarlanmasi ve gelisme stratejilerinin izlenmesinde siirekliligin saglanmasi,



68

- Bireysel ve kurumsal yeteneklerin farkina varilmasi, bu yolla egitim planlarina temel
olusturup etkinligin sorumluluk alanlar1 ve iligkilere dayandirilmasi,

- Calisanlarin 6grenme yeteneklerini, potansiyellerini, performans arttirict faktorleri
saptayarak gerektiginde yeni kaynak arayigina girisilmesi ve nihayetinde kurumun
faaliyetlerindeki etkinligin ve verimliligin arttiritlmasi (Eroglu, 2011: 28 — 30).
Yukarida aktarilan yontemler ile amaglara ulagsma yolunda dogru sekilde uygulanmis

olan performans yonetimi ve degerlendirme siireci stratejik planlama asamalarina da dogrudan
katkida bulanabilecek bir¢ok ¢iktiy1 ortaya koymaktadir. Ortaya konulan ¢iktilar sayesinde tiim
yonetim siireci ve insan kaynaklar1 ydnetimi siiregleri kendisini besleyebilecektir. Ornegin, is
analizleri yeniden yapilandirilabilecek, gereken is giicii ve istihdami planlanabilecek, uygun
goriilen egitim ve gelistirme programlart uygulanabilecek, dogru ve adil iicretlendirme ve
odiillendirme sistemi ile motivasyon ve kurumsal kiiltiire dayanan baglilik saglanabilecek ve
hatta Orgiitiin stratejik planlar1 ¢agin gerektirdiklerine uygun sekilde yeniden dizayn
edilebilecektir. Tiim bu yonleriyle orglite bir anlamda karnesini gdsteren bu siirecin bilimsel
yontemler ve objektif temeller 1s18inda olabildigince titiz ve tarafsiz sekilde yiiriitiilmesi
gereklidir.

Her insan kaynagi islevi gibi performans degerlendirme islevi de 6nemlidir; fakat
anlasilacagi gibi diger islevleri de derinden etkileyebilecegi ve belki de orgiit amaglarina
ulasmada pusulay1 ve diimeni farkli bir yone siiriikleyebilecegi sebebiyle etkisi daha radikal
sonuclara yola acabilecegi i¢in bir adim 6ne ¢ikarilabilecektir. Bu siirecin kisisel duygular ve
iligskilerden arindirilmasi, belirlenen objektif standartlar 15181nda yiirtitiilmesi, kisilere dogru ve
anlagilabilir  geri  bildirimler sunulmast  sonuglarinin  dogrulugu, tutarliligt  ve
uygulanabilirliginin basarili sonuglar vermesi agisindan kritik 6neme sahiptir.

Performans standartlar1 veya etkililik diizeyleri agisindan goreceli ya da somut
performans 6l¢iimlerinin yorumlanmasi olarak anlatilan performans degerlendirmesi yapilirken
bir takim hatalar da olusabilmektedir, son olarak bu hatalar ve uygulamada karsilasilan sorunlar
su sekilde siralanabilir (Akbaba Altun ve Memisoglu, 2008: 10):

- Olgme araglarindan kaynaklanan hatalar bulunmaktadir.

- Asiri hos goriili ya da asir1 kati olmak hatalari da beraberinde getirebilmektedir.

- Merkezi yonetime yonelen bir egilim bulunmasi, performans degerlendirmesinde
objektiflik a¢isindan hatalara yol agmaktadir.

- Yakin zaman etkisi ve en son Olglime bagh kalinarak degerlendirme yapmak basarisiz

bir degerlendirmeye neden olacaktir.
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- Baskin o6zellik (hale etkisi: belirli bir o6zelligin, diger Ozelliklere genellenmesi)
performans degerlendirmesini amacindan uzaklastiracaktir.
- Tek yonlii ve tarafsiz olglimler de performans degerlendirme siirecindeki sorunlari
beraberinde getirmektedir.
Performans degerlendirme yapilirken siirecin sosyal boyutlar1 da hesaba katilarak biling
diizeyi arttirilip, karsilasilabilecek sorunlarin 6niine gegilebilecektir.

Is Degerleme ve Ucret Yonetimi: Her tiirlii Orgiitiin faaliyetinin temelinde insan

ihtiyaclarini karsilamak tizere mal veya hizmet liretimi oldugu diisiintildiigiinde, bu isleri yerine
getiren calisanlarin kendi ihtiyaglarini karsilamak iizere ihtiyag duyacagi iicret konusu glindem
disinda kalmaktadir. Oysa bu konu kisilerin tiim siireglerini etkileyecek kadar onem arz
etmektedir. Kamu orgiitleri, 6zel sektor orgiitlerinden farkli olarak kamu yarar1 amaci giitseler
bile kamu orgiitlerinde ¢alisan kisiler de kendi ihtiyaglarini1 gorebilmek adina yaptiklari islerin
karsiligini almak durumundadirlar. Buradan anlasilacagi iizere isletmelerde ise alinarak her
tirlii egitim, kariyer planlamasi yapilan, performansi degerlendirilen, baska bir deyisle insan
kaynaklar1 yonetim siire¢lerinin bir kismi ya da tamamindan ge¢mis olan kisilerin emeklerinin
karsiligindaki degerin belirlenme asamasina gelinmektedir. Bu islem de sirasiyla is degerleme
ve licretlendirme asamalar1 olarak karsimiza ¢ikar.

Isler hakkinda bilgiler iiretip, 6zel hazirlanmis sablonlar vasitasiyla bu isleri diger islerle
karsilastirmay1 igeren is degerleme, bir isletmedeki tiim islerin o isletmede bulunan diger
isletmelere gdre 6nemini tanimlamak icin kullanilan bir siirectir (Cetin, 2014: 163). Is
degerlendirmede isler ayrmntili olarak analiz edilir ve tanimlanirlar. Orgiitteki tiim is ve
unvanlar, arasindaki fark ve benzerlikler, calisanlara yiikledikleri is ytkleri, bekledikleri
nitelikler, sonucta objektif deger - iicret iliskisi kurmak amaciyla bu yonteme tabi tutulur. Bu
sekilde yapilan islerin gerektirdigi sartlar ve zorluk dereceleri incelenir ve islerin 6nem sirasi
ortaya konulur (Ergeneli vd, 2014: 271).

Tiim 15 degerlendirme tanimlarinda dikkat ¢ceken ortak noktalar su sekilde siralanabilir:

- Is degerlendirme ¢alisan1 degil isi,

- Calisanin nasil is yaptigin1 degil, isin nasil yapildigini degerlendirir.

- Is degerlendirme ile islerin tiim 6zellikleri ile oranlanmasi sonucu aym degere sahip
olan iglere ayni; farkli degere sahip islere farkli licret verilmesi saglanir.

Is degerlemesinin temel hedefi, isletme i¢i ve disinda s6z konusu isler icin dengeli ve
esit iicret sistemi uygulayabilmektir. Ucret verirken yalnizca isletme ici isler arasindaki énem
ve zorluk seviyesinin tespiti ve siralanmasi yeterli degildir; ayn1 zamanda diger isletme ve

orgiitlerdeki isler ve ticretlerin de belirlenmesi gereklidir (Ertiirk, 2000: 298). Bununla birlikte
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1§ degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan verilerden c¢alisanlarin atamalar ve terfi islemlerinde
de yararlanilmaktadir.

Is degerleme yontemleri iki baslik altinda incelenmektedirler. Bunlardan ilki analitik
olmayan islerde is degerleme yontemleri olarak bilinen islerin yapisal 6geleriyle incelenmedigi
siralama yontemi (daha c¢ok basit isler ve kiigiik orgiitlerde kullanilir) ve siniflandirma
yontemidir (islerin ortak temel nitelik ve 6zellikleri ile tasnif edilmesi ile gerceklesir). Ikincisi
ise analitik is degerleme yontemleri olarak bilinen faktor karsilagtirma (islerin faktorlere ayrilip,
her faktor icin degerlerin belirlendigi) ve puan yontemidir (en yaygin olan yontemdir, bu
yontemde faktorler derecelendirilir ve daha objektif degerleme saglanir).

Is degerlemesinin ardindan sira, objektif dzellikleri ile isleri ve personeli iicretlendirme
asamasina gelmektedir. Ucret, ¢alisanlarin hayatlarini siirdiirmelerinde ve hayat standartlarii
konumlandirmalarinda son derece 6nemli bir faktordiir. Kisiler siirekli olarak kendilerini hem
orgiit ici hem de orgiit disinda benzer isleri yapan kisilerle ve hatta farkli sektorler ile
karsilastirma egilimi gosterirler. Bu karsilastirma sonucunda vardiklari kanaat ise ¢alisanlarin
motivasyonlarina ve dolayisiyla verimliliklerine de dogrudan etkide bulunmaktadir. Bu noktada
ticret calisanlara gosterdikleri ¢aba ve verdikleri emek karsiliginda mal veya para olarak ¢esitli
yollarla verilen bedel olarak tanimlanmaktadir.

Ucret siiphesiz ki isletmeler agisindan da biiyiik dnem tasimaktadir. Bu énemin iki temel
nedeni bulunmaktadir. Bunlardan ilki ticretin ¢alisan i¢in bir gelir unsuru olmasi ve yagamini
bu yolla gegindirmesi gelmektedir. ikinci olarak ise iicretlerin her tiir orgiit acisindan
diisiiniildiigiinde temel amaglar1 yolunda énemli bir gider kalemi olmas1 sayilmaktadir (Ozgen
ve Yalgm; 2006: 159). Ucret yonetiminin bu sayilan 6nemleri bir yandan isletmelerin
karliliklarini bir yandan da ¢alisanlarin yasam diizeyleri yoluyla ulusal geliri ve dolayli yoldan
devleti ve toplumu etkilemektedir. Ucret ayn1 zamanda calisan ile 6rgiit arasindaki aligveris
iligkisini de kar maksimizasyonu, adalet, esitlik ve ihtiya¢c normlarina gore etkilemektedir. Bu
normlar es zamanli olarak bir arada bulunmaktadirlar ve birbirlerini de etkilemektedirler (Cetin
vd, 2014: 173 - 174).

Ucret belirlemede ¢agdas yaklasim is analizlerine dayanarak, once bir is degerlemesi
yapmaktir. Bu sekilde isler cesitli faktorleri géz Oniinde tutularak 6nem derecesine gore
stiralanir. Bu noktada islerin barindirdiklar riskler de ortaya ¢ikmakta ve ticrete etki etmektedir.
Ucret saptamada en dnemli ilke personelin yaptigi is ile aldig1 iicret arasinda anlamlandirilabilir
bir iligski kurmaktir. Bu yaklasim personel verimliligi eliyle tiretimde etkinligi de arttiracaktir

(Sahin, 2000: 233).
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Performans yonetiminin de {licretlendirme iizerinde etkileri bulunmaktadir. Hatta bir¢cok
orglit performansa dayali iicret sistemlerini benimsemektedirler. Kamu kurumlarinda
performansa dayali bir iicret sisteminin uygulamaya konulabilmesi i¢in 6ncelikli olarak iicret
diizeyini belirleyecek veya belirli Olgekte etkileyebilecek bir performans sisteminin
olusturulmas1 gerekmektedir. Ozel sektdrde ise herhangi bir firmaya yonelik olusturulacak
performans sisteminin ana hedeflerinden biri, firmanin kar diizeyi olarak belirlenebilir. Basit
anlatimiyla en yiiksek getiriyi saglayan birimler en yiiksek {icret artis1 veya ikramiyeyi almaya
hak kazanacaktir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 40).

Ucret sistemine performans disinda da etki eden birgok faktdr bulunmaktadir. Ucret
sistemine etki eden faktorler su sekilde siralanabilmektedir:

- Dis faktorler (is gilicii piyasalari, ekonomik kosullar, yasam standardi, devlet
miidahaleleri ve yasal sinirlandirmalar, sendikalar),

- ¢ faktorler (6rgiitiin genel amag ve stratejileri, list diizey yoneticilerin degerleri ve orgiit
kiiltiiri, orgiit biiyiikliigt, ticretlendirme biitcesi),

- Ise iliskin faktorler

- Bireysel faktorler (Ergeneli vd, 2014: 301).

Bu faktorler 1s181nda iicret belirlemede kullanilan yontemler ise parca basi iicret sistemi,
zaman — licret sistemi ve kara istirak sistemleri olarak siralanabilirler.

Ucret yonetiminin amaci, isletme icinde ve disinda tutarli ve adalet sahibi bir 6deme
sistemi olusturmak ve caligsanlara ¢abalarinin karsiligini vermektir. Adil ve tutarl iicret sistemi
olarak adlandirilan etkin iicret yonetiminin yararlari ise su sekilde siralanabilir:

- Nitelikli ve yetenekli is giiciinii 6rgiite ¢eker,
- Verimli ve ¢aliskan personeli orgiite baglar,
- Personelin motive ve icten gelen istek ile ¢alismasini saglar, moralini yiikseltir,

Bunlarla birlikte iicret saptarken su hususlara dikkat etmek gereklidir:

- Is piyasasinin arz ve talep durumu objektif bakis agisiyla arastirilmalidir,

- Calisanlarin verimliligi dikkate alinmalidir,

- Calisma kosullar1 ve siireleri g6z oniinde tutulmalidir,

- Ucretin galisanlari memnun etmesi ve enflasyona karsi korumasi saglanmalidir

(Simsek, 2007: 366).

Isci Saglipr ve Is Giivenligi: Sanayii devriminden bu yana iscilerin saglig1 ve giivenligi

ile ilgili konular tartisiimaktadir. Ugiincii sektdr olarak adlandirilan kar amaci giitmeyen sivil
toplum kuruluslari, sendikalar, isveren kuruluslar1 ve isciler bu konudaki goriislerini ortaya

koyma ¢abasindadirlar. Giiniimiizde insan haklar1 ve is yasam kalitesi kavramlarinin da 6nem
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kazanmasiyla beraber is sagligi ve giivenligi kavramlarinin da énemi artmistir (Ergeneli vd,
2014: 353). Tiim bu kavramlarin éneminin artmas1 her tiirlii 6rgiite ve bu orgiitlerin insan
kaynaklar1 birimlerine {izerinde durulmasi gereken birtakim noktalar sunmaktadir. S6z konusu
saglik sadece beden sagligi degil, bunun yaninda zihinsel ve ruhsal saglik olarak da
distiniilmelidir. Ancak bdyle disiliniildiiglinde insan kaynaklar1 yonetimlerine diisen
sorumluluklar net olarak anlagilabilecektir.

Isci saghgi, “iscilere en yiiksek saglik kapasitesini saglayip, onlar1 calisma kosullarmin
olumsuzluklarindan korumak ve is ile is¢i arasindaki uyumu saglamaktir.” Diger bir taraftan
Diinya Saglhk Orgiitii (WHO), is¢i sagligini; “bir insanin yalnizca bedenen degil, ruhsal ve
sosyal yonden de tam bir iyilik halidir” olarak tanimlamaktadir. Is giivenligi ise “is¢inin ve isin
teknik Ozellikli risklere karsi korunmasi” olarak ifade edilebilir. Teknik onlem ve bilgi ile
saglanacak risklerin belirlenmesi bunlara kars1 alinabilecek onlemler is giivenliginin konusu
i¢ine girmektedir. Iscinin ¢alisirken kars1 karsiya gelebilecegi tehlikelerin ortadan kaldirilmasi
veya azaltilmasi icin getirilmis yiikiimliilikklerle ilgili teknik kurallarin biitiinii olarak ifade
edilir (Cetin vd, 2014: 189).

Insan kaynaklari y&netiminin 6nemli fonksiyonlarindan biri de calisanlarin
korunmasidir. Korunma vasitasiyla iscilerin ¢alisma ortamlarinda fiziksel ve ruhsal varliklar
muhafaza altina alinma anlatilmaya g¢alisilmaktadir. Bunun saglanabilmesi icin is kazalar1 ve
meslek hastaliklarima neden olacak sebeplerin ortaya ¢ikarilarak giderilmesi, giivenli bir is
ortami saglamak adina gerekli olan tutumlarin saglanmasit ve saglikli bir is ortaminda
calisanlarin verimliliklerinin arttirilmasi gerekmektedir. Burada amag olarak is kazalarinin ve
calisanlarin islerden dolayr sagliklarina gelebilecek zararlarin Onlenmesi sayilmaktadir
(Simsek, 2007: 375).

Isci saghg ve giivenliginin amaglari su sekilde sayilabilir:

Is ortaminda bulunan tehlikelerin bertaraf edilerek risklerin en aza indirilmesi,

- Calisanlarin is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan korunmasi,

- Uretimde giivenlik saglanarak zaman ve kisisel performansin en yiiksek verimlilikte
kullanilmasi,

- Is yerlerindeki ekipmanlar ve is gevresi dahil giivenli alanlar yaratilmasi ve meslek
elemanlar yetistirilmesi,

- Her meslekten kisilerin fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik hallerinin
gelistirilmesi ve korunmasi,

- Calisanlarin sagliklarinin is sebepleriyle yitirmelerinin dniine geg¢ilmesi,

- Calisanlara maksimum saglikli ortamin sunulmasi,
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- Is ve isci arasindaki uyumun saglanmasi,
- Bu tedbirler ile sadece korunmanin degil, mutlu olmanin da temin edilmesi (Cetin vd,

2014: 190).

Iste tiim bu sebepler ve amaglar ile insan kaynaklar1 ydnetimi birimleri gerektiginde
uzman birimler kurarak, gerektiginde ise profesyonel destek alarak is¢i saglig: ve is glivenligi
konularinda risklerin en aza indirilmesi ve ¢alisan memnuniyeti saglama cabasindadir. Ancak
bu hususlara dikkat ederek beseri sermaye denilen insan kaynaginda verimlilik ve siireklilik

saglanabilir ve dogrudan orgiitteki etkinlik maksimize edilebilir.

2.1.5. Stratejik Iinsan Kaynaklar1 Yonetimi

Gilinlimiizde teknolojinin hizla gelismesi bir¢ok sektor ve alanda degisimin de hizini
arttirmistir. Artan hiziyla degisim kendisini yeni sektorler, yeni tip orgiitler ve orgiitlenmeler,
hatta orgiit icinde yeni birimler ile gostermektedir. Degisen ve gelisen her tiirli siireg
kiiresellesmenin de katkis1 ile etkiledigi alani olaganiistii bir hizla genisletmekte ve hayal
edilemeyecek cografyalara mesafe tanimaksizin etki etmektedir. Domino etkisi altina aldigi
tim siirecler ile her g¢esit degisim takip edilip yakalanmak bir yana dursun dénceden tahmin
edilmeye calisilmaktadir. Tahmin edilecek her tiirlii 6ngorii, kendisini ne ¢esit olursa olsun
orgiitlerin isleyislerinde onemli bir aktor haline getirmistir. Tiim isleyen siirecler ise yonetim
biliminin temel fonksiyonlarindan ilki olan planlama agamalarinda kendisini gostermektedir.

Yonetim eylemi farkli bir¢ok fonksiyonda dogusundan itibaren kendisine alan
bulmaktadir. Hal bdyle olunca planlama isi 6ngoriilerle birleserek, insan kaynaklar1 yonetimi
dahil tiim birimleri etki altina almaktadir. Yukarida anlatilan personel yonetiminden insan
kaynaklarina gecis siirecleri, kamu yonetiminde degisim siiregleri de bu anlatilanlarin bir
yansimasi niteligindedir. Artik tiim planlar belirli stratejiler dahilinde yapilir hale gelmis ve bu
stratejik planlar insan kaynaklari yonetimi yazininda da stratejik insan kaynaklari gibi bir
kavramin ortaya ¢ikmasina sebep olmuslardir.

Stratejik yonetim ve planlamanin 6nem kazandig1 giiniimiiz diinyasinda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami da fazla tartisilan konulardan biridir. Calisanlarin bir maliyet
unsuru olarak goriildiigii, insan kaynaklari faaliyetleri denilince kayit tutma ve disiplin saglama
konularinin akla geldigi personel yonetimi anlayisinin birakilmasi, ¢aliganlarin orgiitlerin
performansina katki yapan ve dolayisiyla yatirim yapilmasi gereken degerli bir kaynak oldugu
bilincine varilmasi strateji ve insan kaynaklari kavramlarimin bir arada kullanilmasini

saglamistir. Bugiin pek ¢ok orgiit insan kaynaklar1 yonetimine Oncelik vermekte ve bu
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cercevede gelistirdigi sistemlerle isletmenin stratejisi, gérevleri ve hedeflerini uyumlu hale
getirmeye ¢alismaktadir (Ergeneli vd, 2014: 49).

Baz1 orgiitler tepe yonetimleri tarafindan belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin
gerceklestirilmesine katkisi olacak yonetici ve ¢alisanlara iletilmesi amaciyla formel sistemler
olustururlar (Uyargil, 2017: 6). Stratejik insan kaynaklari yonetimi de orgiit amacglarinin
basarilmasini miimkiin kilmaya yonelik planlanmis insan kaynaklar1 ag¢ilimlart ve
aktivitelerinin sistemlesmis bir modeli olarak belirtilebilirler (Cetin vd, 2014: 7).

Genel olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari yonetimlerinin
politika ve uygulamalar1 arasindaki biitiinliik ve kurumsal strateji — insan kaynaklar1 stratejisi
arasindaki uyum kapsaminda ele alinmaktadir. Bu uyumu saglamak adina iki diizeyde
entegrasyon saglanmalidir. Bunlar insan kaynaklar1 uygulamalariyla kurumsal stratejileri
uyumlu hale getiren dikey entegrasyon ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda uyum inga
eden yatay entegrasyon olarak sayilmaktadir (Coskun ve Kayar, 2011: 72). Bu dogrultuda
belirtildigi gibi stratejik insan kaynaklari yonetimi kurumsal performansi arttirabilmek
amactyla insan kaynaklar1 fonksiyonunun stratejik amag ve hedeflerle iligkilendirilmesi stireci
olarak tanimlanmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiit hedeflerinin insan kaynaklar1 politikalar ve
uygulamalariyla insanlar tarafindan nasil biitiinlestirilecegini ele alan bir yaklagim olarak
goriildiigiinde her tiir 6rgiitiin buna ihtiya¢ duymasinin ne kadar dogal oldugu anlasilabilecektir.
Stratejik insan kaynaklarinin temel amaci; siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratabilmek i¢in
orgiitiin ihtiya¢ duydugu yetenekli, isine bagli, motivasyonu yiiksek calisanlar1 saglayarak
orgiitsel verimlilik ve yeterlilik olusturmaktir. Bu amag¢ yolunda biitiinlesmeyi ve
yonlendirmeyi saglamak da yan amaglar olarak konunun 6nemine katki sunmaktadirlar (Cetin
vd, 2014: 9).

Tanimlardan da anlagilmaktadir ki stratejik insan kaynaklar1 temelde geleneksel insan
kaynaklarindan ayrilmaktadir. Bu ayrim tipki geleneksel insan kaynaklari yonetiminin,
personel yonetiminden ayrildigi noktadaki kirilima sahiptir. ilk olarak dikey agidan insan
kaynaklar1 yonetimi, kurumsal stratejik yonetim uygulamalari ile iliskilendirilmektedir. Ikinci
olarak ise yatay agidan gesitli insan kayaklar1 uygulamalar1 ve islevleri arasinda bir uyumdan
soz edilmektedir. Konunun odaklandigi temel de iste bu uyuma odaklanmaktadir. Kurumsal
acidan bakilirsa stratejik olarak insan kaynaklart yonetimi kendi basina diistiniilmemeli,
kurumsal stratejiye bagl olarak diistinmelidir (Coskun ve Kayar, 2011: 73).

Kurumsal stratejiler ile ilgili olan dikey uyum, insan kaynaklari islevlerinin kendi

icindeki tutarliligindan kaynaklanan yatay uyum stratejik insan kaynaklar1 a¢isindan son derece
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onemlidir. Bunlar yaninda stratejik insan kaynaklar1 yonetimini ayirict unsur diisliniildiiglinde,
kurumsal stratejilere uyumlu olabilmesi adina dikey uyum siirecinde kurumsal strateji ve
planlara bunlarin olusturuldugu asamalardan itibaren katilimda bulunmasi gerektigi ortaya
cikar. Bu yoniiyle de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi katilimcilik, adem — i merkeziyetgilik;
dolayisiyla uzmanlasmay1 6ngérmektedir. Basarili bir stratejik insan kaynaklari siirecinden s6z
edebilmek i¢in de katilim olmazsa olmaz bir sarttir. Bagarili bir siire¢ i¢in insan kaynaklari
birimleri, drgiit yonetiminin stratejik ortaklarindan biri olarak kabul edilmelidir.

Insan kaynaklarinin siireglere katilimlar1 ve adem — i merkezi yapi ile yonetilen insan
kaynaklar siireglerinin faydalar1 ve zararlar1 da bulunmaktadir. Faydalarindan s6z edilecek
olursa karmasik sorunlar, tek bir birim tarafindan iistesinden gelinmesi noktasinda zorluk
cikarabileceklerken yetki devri ile daha etkin olarak ¢oziilebileceklerdir. Ayrica galisanlar daha
iyl motive edilebilecek ve daha kolay kontrol altina alinacak, sorunlara daha hizli ve etkili
miidahale daha genis zamanda uzmanlasmis birimler tarafindan yapilabilecektir. Bunun
yaninda siirekli yeniden iizerinden gecilmesi gereken siiregler ve bu siireglere dahil edebilmek
adina personele siirekli egitim uygulanmasi zaman kaybi ve tekrara yol agabilecegi endisesini
de i¢inde barindirmaktadir. Ayrica insan kaynaklar1 birimleri stratejik konulara odaklanarak
giinliik islemleri ihmal edebilir ve bu durum da ¢iktilarini tartisilir hale getirebilir. (Coskun ve
Kayar, 2011: 75 — 76).

Her tiirlii faydasinin yaninda zararlarini da ortadan kaldirabilmek amac ile stratejik
insan kaynaklarini benimseyen insan kaynaklar1 yonetimi birimlerinde esasinda insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin is analizleri ve is tanimlar1 yeniden belirlenmeli ve siirece yeni

tanimlar ile dahil edilerek yetki devri, katilim ve uzmanlagma ile verimlilik saglanmalidir.

2.2. Kamu Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yonetim bilimi agisindan diisliniildiigiinde gerek isletme yonetimi alaninin gerekse
Kamu yonetimi alaninin siirelerini farkli amaglara ulagsmak ugrunda yine farkli kaynaklarla
ortak sekilde islettikleri 6nceki basliklarda anlatilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan
bakildiginda ise goriilmektedir ki, farkli amaclara yonelik faaliyet gdsteren kamu kuruluslar: ve
0zel kuruluslar degisik isimlerle de olsa ¢alisanlarina dair verileri idare etme egilimi ve
zorunlulugundadirlar. Bu egilim her o6rgiit i¢in bir anlamda temel bir gereksinimdir. Farkli
donemlere, cografyalara ve oOrgiitlere bakildiginda ise bu gereksinimin kapsadigi konularin
degisiklikler gosterdigi fark edilmektedir. Ornegin, kamu sektoriiniin insan kaynagina bakis
acis1 da 0zel sektoriin insan kaynaklarina bakis agis1 da iilkeden iilkeye, donemden doneme ve

hatta faaliyet gosterdigi is koluna gore bile farklilik gostermis; ilgilendikleri konular ve detaylar
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cesitlenmis ya da kisitlanmistir. Temelde kamu yonetiminin insan kaynaklarina bakis agisi hem
kamu yonetimindeki degisen yoOnetim anlayisina; hem de insan kaynaklari yonetimi
anlayisindaki degisen perspektife paralel olarak irdelenmelidir.

Kamu yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimine iliskin bir inceleme yapilirken, ilk
boliimde sozii edilen kamu yonetimindeki reform ¢aligsmalar1 dnemli bir nokta olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Sozii edilen reform c¢aligmalar1 sonucunda kamu yonetiminin bakis agis1 degismis,
oncelikle isletme yonetimine yaklagsan kamu isletmeciligi, ardindan bu yaklasima yeni bakis
acilar1 getiren yeni kamu yonetimi anlayisi ve nihayet katilimciligin 6n plana ¢iktig1 yonetisim
anlayis1 etkili olmustur. Bu siire¢ bir anlamda sézii edilen personel yonetimi, personel
yonetiminden insan kaynaklart yOnetimi anlayisina ge¢is ve son olarak stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayiglarinin kismen veya tamamen uygulamaya konulmasi ile kendisini
gostermistir.

Giliniimiizde kamu sektoriinde goriilen degisime paralel bicimde kamu personel
yonetiminde de bir degisim yasanmaktadir. Bu kapsamda hedeflerin belirlenmesi, kurumsal
ilkelerin saptanmasi, c¢alisanlarin yetkinlikleri ve kendisinden beklenenler arasindaki uyum,
performans Olglimleri, amag — hedef — ilkelerin finans, 6rgiit ve bilgi konulariyla birlikte
planlanmasi, insan kaynaklarinin da sozii edilen konularla birlikte ele alinmasi, stratejik
hedeflerin gergeklestirilerek sorunlarin ¢6ziime ulagtirilmasi yoniinde yeni bir personel
yonetimi anlayisi giindeme gelmektedir (Cukurgayir, 2002: 157 — 167 aktaran Eroglu, 2010:
228). Bu anlayislar ile kamu alaninda da personel yonetimine profesyonel bir bakis acisi
tanimlanmasi diisiincesi hakim olmaya baglamistir.

Kamu yo6netimi ve insan kaynaklar1 konusu baglik olarak kamu personel rejimlerini
cagristirmaktadir. Devletlerin istthdam ettigi kisilerin i yapma noktasindaki tedarik, takip ve
stireclerini kamu personel rejimi yiiriitiir ve yonetim sisteminin odak noktasini olusturur.
Yonetim sistemine paralel olarak sekillenen personel rejimi toplumun gegirdigi degisimlerden
de dogrudan etkilenmektedir (Altan, 2010: 424). Bu acidan bakildiginda anlatilan siireglerden
giinlimiize kamu yonetimindeki personel rejiminin de siirekli bir degisim icerisinde kendisini
yeniledigi goriilecektir.

1970’11 yillarin sonlarinda yagsanan ekonomik krizleri 1980°1i yillarin baginda Reagan’in
yonetim anlayisi takip etmistir. Bu donemde kamu yonetiminin yalnizca yapisal yonden degil
islevsel yonden de degisimlere ugradigi, sorumluluklarin salt hizmetlerin yerine
getirilmesinden kaynaklarin nasil kullanildigi ve memnuniyetin nasil saglandigi konusuna
verilen onemin arttig1 goriilmektedir. Siirecte isletme yonetiminde miisteri odaklilik kavrami

On plana ¢ikarken kamu yonetiminde ise memnuniyet ile yurttas odaklilik kavramlar1 6n plana
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cikmigtir. Kamu yonetimindeki yeni yonetim anlayis1 sonrasinda biit¢eyi etkin kullanarak,
verimli, seffaf, katilime1 yonetim anlayisi temel felsefe olmustur (Eroglu, 2011: 44 — 45).

Tiim bu degisen felsefe sonucunda kamu yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimine
verilen 6nem giderek artmistir. Kamu yonetiminden beklentilerin de degistigi bu donemde,
kamu sektorii giderek o6zel sektdrde benimsenen uygulamalar1 ve politikalar1 uygulamaya
baslamistir. Bu durum yapisal degisimleri de beraberinde getirmistir. Yonetim anlayisinin
evrensellik 6zelligi degismese de kamu ve 6zel kesimin personel yonetimlerine bakis agilari
nitelik yoniinden farkliliklar gostermektedir. Bu farlhiliklar su sekilde 6zetlenebilir (Can vd,
1995: 14):

- Kamu sektoriinde temel amag kamu yarar1 olarak ortaya ¢ikmaktadir ve hizmetler daha
ivedi goriilmektedir. Oysa 6zel sektorde kamu sektoriindeki hizmetlerin stirekliligi
ilkesi zorunlu degildir ve bu durum personel yonetimlerini de etkilemektedir.

- Verdikleri hizmetlerin niteligi acisindan degerlendirildiklerinde kamu sektoriine
nazaran Ozel sektorde verimlilik Olclimleri rekabet kosullari altinda daha kolay
incelenebilmektedir.

- Kamu orgiitleri yasal diizenlemeler ve bi¢imsel kurallar ile yiiriimekte iken, gelismis
ilkelerde esneklik kazanabilmekle birlikte, 6zel sektorde faaliyet gosteren kuruluslarda
daha dinamik bir yap1 bulunmaktadir. Kurallar kamu kesiminde daha zor esnerken, 6zel
kesimde bu agidan verimlilige olumlu etkide bulunabilecek bir siirat bulunmaktadir.

- Kamu orgiitlerinde sunulan hizmetler pazar fiyatlar1 ile sinirh degildir ve herkese esit
sekilde sunulmaktadir. Oysa 0zel kesimde bir arz - talep dengesi goéz Oniinde
tutulmaktadir.

- Kamu kesiminde ¢alisan personelin sorumlulugu daha yiiksektir ve aciklik ilkesi geregi
tiim kamunun denetimi ve gdzetimi ile toplumsal sorumluluk bulunmaktadir. Ozel
kesimin karsisinda kamu kesiminin biiyiikliigli ve niteligi sonucunda yasanan sorunlar
¢ok daha 6nemli sonuglar dogurmaktadir.

Kamu yonetimi giderek artan oranda kaliteli hizmet talebi ile karsilasirken bu hizmetleri
yerine getirebilmek igin gereken finans bakimindan sikintili donemler yasayabilmektedir.
Aslinda devletlerin bu hizmetleri karsilayabilmek agisindan fazla alternatifleri de
bulunmamaktadir; ¢iinkii biiyiik boyutlara varan biitce agiklar1 devletlerin en biiyiik kisitlaridir
(Oztiirk, 2006: 81). Isletme yonetimlerinde bir kurulus, olumsuz dénemlerde kiigiilmeye
gidebilir hatta kurulusun kapatilmasi karar1 alinabilir; fakat kamu yonetiminde verimsiz
kurumlar ile ilgili alinabilecek tasarruflar disinda devletin kapatilip faaliyetlerinin

sonlandirilmast miimkiin degildir.
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Sinirli maliyet ile ¢ok sayida ve kaliteli hizmet sunumu beklentisi kamu yoneticilerini
yeni arayiglara itmistir. Maliyetleri azaltmak i¢in 6zel sektore yaklagsan kamu sektoriiniin, 6zel
sektorlin bir takim uygulamalarini da kullanmaya baglamasinin temel sebebi de bu neden ile
aciklanabilir. S6zl edilen uygulamalarin biri de insan kaynaklar1 yonetimi ve islevleridir. Bu
nedenle performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, objektif ticretlendirme Kriterleri gibi
uygulamalar yaninda insan kaynagina sadece belgelerden olusan personel birimleri yerine yeni
bir bakis agis1 getirilmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmustir.

Kamu yo6netiminde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin sebeplerinden
biri de saydamlik, hesap verebilirlik ve verimlilik kavramlarinin giderek 6nem kazanmasidir.
Personel yonetimi, az sayida islevi kapsamasiyla birlikte, orgiitlerde stratejik bir role de sahip
degildir ve personel islevlerini yerine getirmek ile birlikte orgilitsel kararlarda herhangi bir gérev
iistlenmemektedir. Bu ve benzer sebepler ile kamu yonetiminde personel yonetiminden daha
genis bir bakis acis1 calisanlarin yonetiminde gerekli olmaktadir. Cilinkii degisen yonetim
anlayis1 ile mevcut personel idaresi ¢elismektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklart modelinin
ortaya ¢cikmasinin temel nedenleri su sekilde siralanabilir (Ekinci, 2008: 179).

- Calisanlarin demografik 6zelliklerinin degismesi, calisan niifus igerisinde eskinin
itaatkar, azla yetinen ve otoriteyi sorgusuz kabul eden is gorenleri yerine; bilgili,
sorgulayan, beklentileri farkli iggiicliniin gelmesi,

- Egitim diizeyinin degismesi ve ¢alisanlarin emeklerinin kargiligini tam olarak almak
istemesi,

- Diinyada kamu yonetiminde olusan yeni anlayisglarin etkisi ile 20. Yiizyil boyunca
hakim olan hiyerarsik, kat1 biirokratik kamu ydnetiminin giderek piyasaya dayanan
ciktilara onem veren bir yapiya doniismesi,

Bu durum her kademede personeli orgiitiin bir parcasi olarak goren, fikirlere deger
veren, Orgilitsel amaclarla personel amaclarii birlestiren demokratik bir yonetiminin
olugmasinda 6nemli bir etken olmustur. Kamu yo6netiminin geleneksel anlayista yalniz siyasi
liderlige karsi olan sorumlulugu genisleterek halka karsi sorumluluk ilkesi de
benimsenmektedir.

Geleneksel bakis acis1 ile gelisen bakis agis1 degerlendirildiginde kurumlarin 6nceden
belirlenen kanunlara ve diger hukuki diizenlemelere uygun hareket edip etmediginin tespiti de
onem kazanmaktadir. Kamu yonetiminde uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalari ile birlikte
kurumlarin yaptiklar1 faaliyetlerin amac¢ ve hedeflere ne kadar hizmet ettigi ile kamu

hizmetlerinin etkili ve verimli bir sekilde yerine getirip getirmedigi de saptanmaktadir (Yenice,
2006: 124).
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Anlasilacagi iizere kamu yonetiminin insan kaynaklari uygulamalarini benimserken
dikkat etmesi ve gilincellemesi gereken noktalardan biri de mevzuata uygun olmak ve mevzuati
uygunlastirmak olmaktadir. Bu durum insan kaynaklar1 uygulamalarinin ekonomik faktorler
gibi, kamu yoOnetimine katki yaptiginin gostergesi olarak dikkat ¢ekilmesi gerekilen bir
noktadir.

Kamu yo6netimindeki reformlar gibi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da reformlar
oldugundan yukaridaki bagliklarda s6z edilmistir. Bu reformlar klasik personel yonetimi
anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina gecerken koklii degisimler ile kendisini
gostermistir. Literatiirde yeni sayilmasiyla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi alaninda doniim
noktalarindan biri de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
noktada kamu yoOnetiminde stratejik plan ve hedeflerin varlig1 ve bunlarin 6nemi goéz ardi
edilemez. Bbyle olunca kamu yonetimi alaninda da stratejik insan kaynaklari uygulamalari
tizerinde durulmasi gereken bir noktadir.

Kamu yonetimi reformlarinda oldugu gibi insan kaynaklari alaninda da en kapsamli
reformlar Anglo — Sakson iilkelerinde ger¢eklesmislerdir. Bu iilkelerde yapilan aragtirma
sonuclarina gore iist ve orta diizey yoOneticiler insan kaynaklar1 birimlerinin daha stratejik bir
rol oynadigina inanmaktadirlar. Bununla birlikte kamu sektorii kurumlari, 6zel sektor
kurumlarma gore stratejik insan kaynaklari alaninda bazi kisitlara sahiplerdir. Sozii edilen
kisitlar baglaminda kamu sektorii gelenegi insan kaynaklarina bakis agisini olumsuz anlamda
etkileyebilmektedir. Bununla birlikte diger taraftan insan kaynaklar1 birimlerinin daha stratejik
bir rol almasii destekleyen bir dizi etken de bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir
(Coskun ve Kayar, 2011: 77):

- Insan kaynaklari ve kamu yonetimi alaninda stratejik agidan giiclii liderlik ve
yOneticilerin yetenek ve becerileri 6ne ¢ikmaktadir.

- Ust diizey yonetimin insan kaynaklarma kars1 tutumlari her tiirlii orgiitte ve dzellikle
kamu sektoriinde onem arz etmektedir. Bu onem desteklenmesi gereken bir takim
uygulamalar ile sonug¢ bulmalidir.

- Insan kaynaklar1 amag¢ ve hedefleriyle kurumsal amag ve hedefler arasindaki uyum,
insan kaynaklari uzmanlarinin beceri ve yetenekleri giiniimiiz diinyasinda kaginilmaz
rol oynamaktadir.

Insan kaynaklar1 birimleri kamu alaninda da zamanla daha stratejik bir rol
uistlenebilecektir. Bununla birlikte yapilan incelemeler kamu yonetimi kurumlarmin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimini kismen adapte ettiklerini; fakat geleneksel insan kaynaklarinin da

tamamen yok olmadigini tespit etmistir. Kisacast kamu yonetiminde insan kaynaklar1 alaninda
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karma uygulamanin séz konusu oldugu sdylenebilir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
yetki devri ile insan kaynaklar: yoneticileri kamu yonetiminde isletme yonetimlerine gore daha
az yetkiye sahiptir; ancak bu durum kamu yonetiminde yine sektorlere gore de farkliliklar
gostermektedir.

Ulkemizde cumhuriyetin ilanindan giiniimiize kadar kamu alaninda meydana gelen
yapisal degisiklikler, hizmetlerde meydana gelen genisleme ve kirsala kamu hizmetlerinin
gotiirtilmesi ¢aligmalari, personel rejiminin yetersizliklerini ortaya koymustur. Ortaya konulan
yasal diizenlemeler de bu yetersizliklere ¢6ziim olamamis ve bir¢ok kurulus ile uzmandan Tiirk
Kamu Personel Rejimi ile ilgili raporlar istenmistir. S6zii edilen raporlar da daha ¢ok
denklestirme, dagilmis olan sistemi birlestirerek daha islevsel hale doniistiirme niteligi
tasimaktadir. Hali hazirda giinlimiiz ¢alismalartyla da personel rejimimizin daha akilc1 ve igler
hale getirilmesi ¢abalar1 devam etmektedir (Altan, 2010: 426).

Kamu yonetimindeki insan kaynaklari uygulamalarinin farkli iilkelerde ne sekilde
seyrettigi ve Tllkemizde ne sekilde ortaya konuldugu farkli calismalarin konusunu
olusturabilecek konulardir. Bununla birlikte genel tartisma konusu, {ilkenin yonetim bigimine
gore olusturulacak insan kaynaklar1 birimlerinin merkezi diizeyde mi yoksa yerel diizeyde mi
etkin olacaklaridir. Bu asamada g¢alismada, Tirk kamu yonetimi agisindan, Antalya ili
kapsaminda merkezin uzantisi konumundaki kuruluslar ile yerel diizeyde hizmet veren
kurumlarin insan kaynaklart birimlerinin nitelikleri incelenecektir. Bu dogrultuda ¢aligmanin
ticiincli boliimiinde Antalya ili 6rneginden yola ¢ikilarak, tilkemizdeki kamu kuruluglarindaki
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bigimsel olarak ne sekilde konumlandirildiklar
tartisilacak ve sozii edilen karma uygulama 6rneklenmeye calisilacaktir. Bu 6rneklemedeki
temel veri, kamu kurum ve kuruluslarinin merkez ve merkezin uzantisi olan kamu kuruluslari

ile yerinden yonetim kuruluslarinin personel birimlerinin isimleridir.
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UCUNCU BOLUM
ANTALYA’DAKI KAMU ORGUTLERININ PERSONEL BiRIMLERIi UZERINE BiR
ARASTIRMA

Calismanin amacit “kamu yonetiminde geneleksel personel yonetiminden, insan
kaynaklar1 yonetimine gegis var m1?” Eger var ise “bu gegis hangi asamada?” sorularina yanit
bulmaktir. Kamu yonetiminde degisen yonetim anlayislari ve bu yeni anlayislarin benimsedigi
yeni ilkeler bulunmaktadir. Bu ilkelerin basinda katilimcilik, hesap verebilirlik, yatay hiyerarsi
ile uzmanlasma, teknik alanlarda stratejik planlamaya 6nem verme, yasal c¢ercevelerde
piyasanin ve toplumun farkli aktorlerini aktif hale getirme gibi etkinligi artiracak kavramlar yer
almaktadir.

Kamu yonetiminde personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegisin hangi
asamada oldugunu tespit etme amaciyla hazirlanan ¢alisma, insan kaynaklari yonetiminin
personel yonetiminden daha giincel bir asama oldugu genel kabuliine dayanmaktadir.
Caligmanin varsayimlarindan biri insan kaynaklar1 yonetiminin daha ¢ok isletme yonetiminin
faaliyet alanlarinda uygulandigi ve kamu yonetiminin personel yonetimi kavram ve felsefesini
benimsedigidir. Calismanin bir diger varsayimi ise; kamu yonetimindeki yeni anlayislarin etkisi
ile kamu yonetiminde personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari1 yonetimi anlayisina
dogru bir gegis oldugu ve bu geciste yerel yonetim kuruluslarinin merkezi kurumlara oranla
daha aktif olduklardir.

Tiim bu amag ve varsayimlar ¢ercevesinde ¢alismanin bu son bdéliimde Antalya ilinde
bulunan kamu 6rgiitlerinin personel birimlerinin teskilat semalar1 igerisindeki yerleri ve isimleri
tespit edilecek ve Cumhurbaskanligi 1. Kararnamesine gore kamu yoOnetiminde insan
kaynaklarina gecisin agsamasi irdelenecektir. Bu tespit, kamu yonetimi Orgiitleri agisindan,
ornek olarak segilen Antalya ilinden yola ¢ikilarak, Tirkiye’deki kamu kurum ve
kuruluslarinda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin bulundugu noktayr belirleyecektir.
Sonugta bu inceleme mevcut durumu ve olmasi gereken durum ile ilgili dnerileri beraberinde
getirebilecektir. Antalya ili lizerinde yapilacak olan arastirmaya paralel olarak merkez
teskilatindaki kurumlar acisindan durum tespiti yapilacaktir. Arastirma ilk olarak merkezi
kurumlarin durumunu tespit ederek, yerel yonetimler ile son bulacaktir. 10 Temmuz 2018
tarihli, 1 numarali Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi  Teskilati Hakkinda
Cumhurbagkanligi Kararnamesi hiikiimleri ile Tiirk Kamu Y 6netiminin en iist kademesindeki

teskilatin insan kaynaklar1 yonetimi acgisindan orgiitlenmesi incelenecektir.
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Antalya ilindeki kamu kuruluslar1 anlatilirken ilk asamada iki baslhikta
siiflandirilmistir. Bunlardan ilki merkezin uzantisi niteliginde olanlar, ikincisi ise yerinden
yonetim kuruluslaridir. Merkezin uzantisi niteliginde olan orgiitler kendi igerisinde ii¢ alt
baslikta siralanacaktir. Ilk baslik, bakanliklarin tasra Orgiitlenmesi olarak il miidiirliikleri
seklinde orgiitlenmis olan kuruluslardir. Ulkemiz kamu ydnetimine bakildiginda bazi
bakanliklarin gerek verdikleri hizmetlerin nitelikleri, gerekse cografi kosullar sebebiyle il
bazinda degil bolge kuruluslar1 seklinde birtakim Orgilitlenmelere gittigi de goriilmektedir.
Merkezin uzantisi niteliginde olan oOrgiitlenmelerin ikinci bashgimi bdlge diizeyinde
orgiitlenmis olan kuruluslar olusturacaktir. Ugiincii baslik ise kendi mali ve idari 6zerkligi
bulunan, niteligi geregi bakanlik teskilatinda olmayan, bununla beraber bakanlikla ilintisi olan
bagli ve ilgili kuruluslardan segilerek tespit edilecektir.

Birbirinden farkli niteliklere sahip olan tiim bu kuruluslar kamu yo6netiminin farkl
boyutlarinda gdrev almalar1 sebebi ile konu agisindan onem tagimaktadirlar. S6z gelimi
merkeze dogrudan bagli olan kuruluslar daha ¢ok kamu gelenegine bagl kalirlarken, verdikleri
hizmet geregi farkli bigimlerde 6rgiitlenmis olan kuruluslar birtakim geleneklerden siyrilarak
orgiitlenebilmektedirler. Bu kuruluslar verdikleri hizmet geregi ve piyasa kosullar1 geregi daha
esnek oOrgiit yapilarina sahip olarak isletme yonetimi kosullarina ayak uydurmak durumunda
kalmaktadirlar. Konu teoride anlatildigi gibi olsa da tutarli olabilmesi agisindan pratikte de
orgiitlenmenin bu sekilde olmas1 gerekmektedir. Iste ¢alismanin bu boliimiinde konu olarak;
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan personel birimlerinin tiim bu kuruluglardaki isimleri,
teskilat yapisi igerisindeki yerleri, nitelikleri ve kamu yOnetiminin en tepesindeki

Cumhurbaskanligr agisindan kamu yonetimindeki insan kaynaklarina gegis olarak se¢ilmistir.

3.1. Merkezi Yénetim Orgiitleri

Merkezin uzantisi niteligindeki kurumlar olarak bakanlik teskilatlari ve bu kurumlarin
iilke ¢apinda orgiitlenmeleri incelenmeden once devlet teskilatinin en tepesinde yer alan
orgiitler olarak Tirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi’nin ve Tiirkiye Biiyilk Millet
Meclisi’nin teskilat yapilarini incelemek, ardindan insan kaynaginin yonetimi agisindan énemli
bir kurum olan Devlet Personel Bagkanligi ve yapilanmasini ortaya koymak yerinde olacaktir.

1.  Cumhurbaskanligi  Kararnamesi ve Tiirkive Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi

Orgiitlenmesi: 24 Haziran 2018 tarihli camhurbaskanlig1 segimlerini takip eden siirete, se¢imi
kazanan aday olan Recep Tayyip Erdogan’in yeminiyle birlikte cumhurbaskanligi sistemi
baslamistir. Cumhurbagskanligi sisteminin isleyisini, kamu yonetimi agisindan saglayacak olan

orgiit, Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi’dir. Bu orgiit ve teskilati igerisindeki her tiirlii
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birim Tirk Kamu Yonetiminin oOrgilit yapist ve isleyisi acisindan bir rol model olarak
degerlendirilmektedir. Kamu yonetimi sistemi icerisinde en tepede bulunan Orgiit olarak
Cumhurbaskanligi, makam ve oOrgiitlenmesini 10 Temmuz 2018 tarihli 1 numarali
Cumhurbagkanligi Teskilatt Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile hiikiimlere
baglamstir.

Cumbhurbaskanlig1 teskilat yapist igerisindeki birimleri ve bu birimlerin gorevli
olacaklar1 alanlardaki yaklasimlarini Tirk Kamu YoOnetimi sistemi agisindan bir anlayisin
pratige yansimasi agisindan bir pusula olarak degerlendirmek miimkiindiir. Bu anlamda en tist
devlet memuru olarak idari isler baskaninin idaresinde olan Cumhurbaskanlhig1 Idari Isler
Baskanligi degerlendirilecek ilk birim olarak goriilmektedir. Cumhurbaskanlig: Idari isler
Baskani, Cumhurbagkan1 adina bir takim gorevleri yerine getirmektedir. Bu gorevlerde en
dikkat cekici olanlar: TBMM ile miinasebetlerin yiiriitiilmesi, kamu kurumlar1 arasinda
koordinasyonun saglanmasi1 adina c¢alisilmasi, devlet sisteminin etkin c¢alismasi i¢in
prensiplerin tespit edilmesi, yapilan ¢aligmalarin etkisinin degerlendirilmesi gelmektedir (1.
Cumhurbagkanligi Kararnamesi, Madde 6).

Idari Isler Baskanlig1 gérevlerini yerine getirmek iizere dort birimden olusmaktadir. Bu
birimler Hukuk ve Mevzuat Genel Miudiirliigli, Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii,
Giivenlik Isleri Genel Miidiirliigii ile Destek ve Mali Hizmetler Genel Miidiirliigii’ diir. Calisma
acisindan Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii dikkat ¢ekmektedir. Personel yonetimi
yapilanmasi olarak goriilen birimin, Cumhurbaskanligi teskilatinin personel birimi olmadigins;
Cumhurbagkanlig: teskilatinda orgiitlenmis bir birim olarak Idari Isler Baskanligi’nin personel
birimi oldugunu farkinda olmak gerekir. Bununla birlikte degerlendirilmesi gereken personel
birimine atfedilen gérevlerin niteligidir. 1. Cumhurbaskanlign Kararnamesi’ne gore Idari Isler
Bagkanligi’nin personel birimi olan Personel ve Prensipler Genel Midiirliigii'niin gorevleri
sunlardir:

- Devlet teskilatinin diizeni ve etkinligi i¢in gereken prensipleri tespit etmek, isletmek ve
koordinasyonu i¢in ¢aligmak.

- Cumbhurbagkanina vekalet iglemlerini yapmak, Cumhurbaskan1 yardimcilar1 ile bakan
atamalar1 ve gorevden alinma islemleri ile vekalet iglemlerini yapmak.

- TBMM iyelerinin dokunulmazliklarinin kaldirilmasia ait islemlerle  TBMM
secimlerinin yenilenmesine iligkin islemleri ytiriitmek.

- Ust kademe kamu yéneticileri ile Cumhurbaskaninca yapilacak diger atama ve segme

islemlerini kanunlara uygun ilkeler agisindan incelemek ve gerekli islemleri yapmak,
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egitimlerini planlamak. Bu kisilerle ilgili bilgi toplamak, sicil 6zetleri ve biyografilerini

tutmak.

- Kamu yonetiminin gelistirilme hedefleri ile ilgili inceleme ve arastirmalar yapmak.

- Bagl, ilgili, iligkili kuruluslarin  Cumhurbaskanligi  veya bakanliklar ile
ilgilendirilmelerine dair islemleri yapmak.

- Kurumlarin yaninda kamu personeli ile ilgili mevzuat ¢alismalar1 ve koordinasyonu
saglamak.

- Cumhurbaskaninin 6zliik islemlerini yiirlitmenin yaninda merkez teskilati personel
politikasina dair Onerilerde bulunmak. Personel tayin, nakil, 06zliikk, emeklilik,
yetistirmeye dair islemleri yapmak; devlet protokoliinii belirlemek ve makamca verilen
benzeri gorevleri yapmak (1. Cumhurbaskanligi Kararnamesi, Madde 8).

Goriildiigii iizere personel birimi olarak Idari Isler Bagkanligi'min bir birimi olan
Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii genel olarak idari gorevlerin yerine getirilmesi ile
gorevlendirilmistir. Bu gorevlerin ¢agdas insan kaynaklari yonetimi islevleri ve geligimi ile
iligkilendirilmesinden ¢ok, koordinasyon agisindan destek fonksiyonu gorevinin bulundugunu
degerlendirmek miimkiindiir. Devletin en {ist kurumunun personel politikasi ile ilgili islerden
daha 6n planda kurumlar arasi1 koordinasyon, denklestirme ve daginikligin 6nlenmesine yonelik
gorev ve igler, bu birim ile iligkilendirilmistir. Dikkatten kagmamas1 gereken 6nemli nokta ise,
Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii’'niin Cumhurbagkanligi teskilatinin personel birimi
olmadigidir. Bu genel miidiirliik yalnizca bir birime bagli bulunmaktadir. Bu birim de
Cumhurbaskanlig teskilatinin tepesinde bulunan Idari Isler Baskanlig1’dir.

Cumhurbagskanlig1 teskilatinda calismanin konusu ile ilgilendirilebilecek diger nokta
Cumbhurbagkanlig1 ofisleridir. Cumhurbaskanlig: teskilati verilen gorevleri yerine getirmek
tizere Cumhurbagkanligi’na bagl 6zel biitceli, kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve mali 6zerklige
sahip ofislerden olusmaktadir. Bu ofisler; Dijital Déniisiim Ofisi, Finans Ofisi, Insan
Kaynaklar1 Ofisi ve Yatirim Ofisi olarak sayilmistir (1. Cumhurbaskanligi Kararnamesi, Madde
525). Buradaki en 6nemli nokta bu ofislere idari ve mali 6zerkligin verilmis olmasidir. Kendi
biit¢esine ve karar alma mekanizmalarini ¢alistirabilme yetisine sahip olan bir 6rgiit; cok daha
bagimsiz ve etkili ¢alisabilecektir. Aymi etki, islerin daha hizli yiirliyebilmesi sayesinde
verimliligi de arttirabilecektir. Cumhurbagkanlig1 ve personel yonetimi agisindan etkili olacak
birim ise bu sekilde drgiitlenmis olan Insan Kaynaklar1 Ofisi’dir.

Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin gorevleri sunlardir:

- Tiirkiye’nin insan kaynaklari envanterini ¢ikartman ve ihtiya¢ duyulan alanlarda

yetenek gelisim faaliyetlerini yiirtitmek.
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- Ulkenin vizyonu, hedefleri ve dnceliklerine ydnelik insan kaynaginin gelistirilmesine
doniik projeler liretmek.

- Ogzel yetenek kesifleri ile yetenek yonetimi projelerini yiiriitmek.

- Politika kurullarinin belirledigi kesimlerde kiiresel seviyedeki insan kaynagini
belirleyip, milli projelere kazandirmak.

- Kamuda kariyer yonetimi, performans yonetimi ve diger modern insan kaynagi yonetim
modellerini hayata ge¢irmek i¢in projeler gelistirmek.

- Kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmasi i¢in gerekli olan projeler iiretmek
ve ¢aligmalar yapmak.

- Verimliligin arttirilmas1 i¢in gereken caligmalari yapmak ve projeleri iiretmek (1.

Cumhurbagkanlig1 kararnamesi, Madde 527).

Cumbhurbaskanlig1 teskilati agisindan personel birimi olarak degerlendirilmesi gereken
ilgili birim, Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisi’dir. Bu ofisin varlig ve gorevlerinin
kararnamede hiikiim altina alindig1 sekliyle siralanmis olmasi Tiirk Kamu Yonetimi’nde
personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis agisindan son derece belirleyici
niteliktedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ele alinis bi¢imi gerek ulusal anlamda mikro ve
makro Olgeklerde gerekse uluslararasi anlamda degerlendirilmistir. Cagdas insan kaynaklar1
yonetiminin ne kadar anahtar kavrami varsa; kamu yonetimindeki uygulamasi agisindan Ofis’in
gorevleri arasinda siralanmistir.

Envanter ve planlama yoluyla stratejik yoniin de ortaya kondugu gorevler arasinda
ozellikle yetenek yonetimi, kariyer yonetimi, performans yonetimi, liyakat ve verimlilik amac1
ile caligma hedefi insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi arttirmak yolunda geleneksel personel
yonetiminden ayrildigi noktalardir. Cumhurbaskanligr teskilatt agisindan bu sekilde
gorevlendirilmis bir birimin varli1 bile; bastan asagi her tiir kamu Orgiitiinde 6rnek olarak
aliacak, kamu yonetiminde personel yonetimi alanina bakis agisinin gidecegi yonii gosterecek
etkili bir yontemdir. Rol model olarak c¢agdas insan kaynaklari yonetimi islevleri ve
fonksiyonlari ile donatilmis ve en iist kademede ¢alistirilan insan kaynaklari birimi olarak insan
Kaynaklar1 Ofisi, her alanda faaliyet gosteren kamu Orgiitlerinin kendilerini revize etmesini
saglayabilecek bir 6rnek olmasi agisindan 6nemle takip edilmesi gereken bir yapilanmadir.

Tiirkive Biiyiik Millet Meclisi: “TBMM idari teskilat1 tarafindan yiiriitiilmekte olan

gorevler Biiyiik Millet Meclisinin acilis tarihi olan 23.04.1920’den Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi Dahili Nizamnamesinin kabul edildigi 02.05.1927 tarihine kadar Meclis-i Mebusan
Bagkatipligi tarafindan yiiriitiilmiis, bu tarihten itibaren ise birimin adi1 Katib-i Umumi olarak
degistirilmistir. 14.06.1934 tarihli ve 2512 sayil1 Biiylik Millet Meclisi Memurlarinin Teskilat
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ve Vazifeleri Hakkinda Kanun’la bu kez Umumi Katiplik olarak diizenlenen Birim, 09.01.1950
tarihli ve 5509 sayili Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Memurlar1 Teskilat1 Hakkinda Kanun’la,
Genel Katiplik ad1 altinda yeniden yapilandirilmistir. 13.10.1983 tarihinde Millet Meclisi Genel
Sekreterligi olarak belirlenen bu birim, son olarak 01.12.2011 tarihlii ve 6253 sayilhi TBMM
Bagkanhigi Idari Teskilai Kanunu ile idari teskilat olarak diizenlenmistir”
(https://www.tbmm.gov.tr/genser/tarihce.htm, erisim tarihi: 13.10.2018).

6253 sayili kanuna gore TBMM teskilatinin personel birimi Idari, Mali ve Teknik
Hizmetlerden Sorumlu Genel Sekreter Yardimcisina bagh “Insan Kaynaklar1 Baskanligr” dir
(6253 Sayil1 Kanun, Madde 5). Teskilat kanununa gére Baskanligin gorevleri sunlardir:

- TBMM Bagkanligmin insan giici politikas1 ve planlamasi ile insan kaynaklar
sisteminin gelistirilmesi ve performans 6lgiitlerinin olusturulmasi konusunda ¢alismalar
yapmak ve tekliflerde bulunmak.

- Personelin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini ile mal bildirimine
iligkin islemleri yapmak.

- Siyasi parti gruplarinda ve milletvekilleri i¢in ¢alistirilacak personelin istihdamina
iligkin islemleri yerine getirmek.

- Calisanlarin gelisim ve verimliligini arttiracak egitim programlar1 hazirlamak,
planlamak ve esgiidiimii saglamak. Yurt dis1 lisans {istli programlarini izleyerek katilim
basvurulari iglemlerini yapmak. Kurs, seminer ve staj diizenlenmesini saglamak.

- Bagkanlik divani kararlar1 dogrultusunda milletvekillerine yonelik egitim faaliyetlerini

yerine getirmek ve verilecek benzeri gorevleri yapmak (6253 sayili kanun, Madde 9).

Gortilmektedir ki TBMM teskilatinda insan kaynaklar1 yonetimi konusunda
gorevlendirdigi birim olan Insan Kaynaklar1 Baskanligi’na bu dogrultuda cagdas insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerini yiiklemistir. Kanunun 9. Maddesinde sayilan gérevler arasinda
planlama, performans ¢aligsmalari, gelisim ve verimlilik, egitim programlar1 gibi maddeler yer
almas1 bu diistinceyi kuvvetlendirmektedir. Ayrica teskilatin 2013 — 2017 tarihleri arasinda
yayimmlamis oldugu stratejik plandaki su ifadeler ¢alismanin amaci agisindan somut birtakim
veriler sunmaktadir: “Idari teskilatin agirlik merkezinin destek hizmetlerinden, uzmanlik ve
bilgi destegi saglayan bir yapiya kaydirilmas1 amaglanmaktadir.” Bu ifadelerin yaninda teskilat,
6253 sayili kanun ile verilen gorevleri su sekilde yorumlamaktadir: “Kanun ile personel rejimi
yeniden kurgulanarak geleneksel kamu personel yonetimi yerine insan kaynaklaria gecilmesi
benimsenmistir”  (https://www.tbmm.gov.tr/raporlar/stratejik_plan.pdf,  erisim tarihi:
13.10.2018).


https://www.tbmm.gov.tr/genser/tarihce.htm
https://www.tbmm.gov.tr/raporlar/stratejik_plan.pdf
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Tim bu ifadelerden anlasilacagi iizere gerek Cumhurbaskanligi Teskilati gerekse
TBMM teskilat1 insan kaynaklar1 yonetimi konusunda birimlerine yliklemis olduklart gérevler
vasitastyla, Tirk Kamu Yonetiminde insan kaynaklarina dogru gecis noktasinda hareket
halinde bulunmaktadirlar.

Devlet Personel Baskanligi: Devlet Personel Baskanligi, Calisma ve Sosyal Glivenlik

Bakanligi ile iligkili ve koordineli bir devlet kurumudur
(https://www.kaysis.gov.tr/Devlet_Teskilat_Detsis, erisim tarihi: 11.05.2018). Iliskili kurulus
oldugu i¢in idari ve mali a¢idan Bakanlik ile herhangi hiyerarsik bir bagi olmamakla birlikte
idarenin biitiinliigli ve koordineli ¢alismasi agisindan Bakanlik ile iligkilendirilmistir.

Devlet Personel Bagkanligt; 217 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile kurulmustur.
Baskanlik, ana hizmet birimleri, danigsma birimleri ve yardimci birimlerden olusmaktadir.
Bagkanligin ana hizmet birimleri Kadro ve Kamu Gorevlileri Dairesi Bagkanligi, Egitim Dairesi
Bagskanlig1, Hukuki ve Mali Statiiler Dairesi Bagkanligi, Kamu Gérevlileri Sendikalar1 Dairesi
Baskanligi, Kamu Personel Istihdami Dairesi Baskanlhig1 ile Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve
Ozellestirme Dairesi baskanligidir. Baskanlik danisma birimi Strateji Gelistirme Dairesi
Baskanlig1; yardimci birimi ise Destek Hizmetleri ve insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanligi’dir
(Www.dpb.gov.tr, erisim tarihi: 11.05.2018).

Devlet Personel Bagkanligi’nin gorevlert,

- Dogrudan personel rejimine iligkin gorev ve yetkiler,

- Egitime iligskin gorev ve yetkiler,

- Kadro islerine iliskin gorev ve yetkiler,

- Ise alma ile sdzlesmeli ve gegici personel ¢alistiriimasina iliskin gorev ve yetkiler,

- Kamu personelinin mali — sosyal haklarina iliskin gérev ve yetkiler,

- Sicil, disiplin, 6diillendirme, teskilatlandirma, idareyi gelistirmeye iliskin gbrev ve
yetkiler,

- Kamu personeli ve teskilatlanma konularinda yeni mevzuat gelistirme siirecinde goriis
beyan etmeye iliskin gorev ve yetkiler,

- Kurumlarda personel bilgileri, mali haklar ve benzeri konularda arastirma, inceleme ve
denetim yapmaya iliskin gorev ve yetkiler,

Bagliklar1 altinda ayrintili  olarak siralanmigtir (www.dpb.gov.tr, erisim tarihi:
11.05.2018).

Tiim bu gorevleri yerine getirmekle sorumlu Baskanlik personelini idare etmek

acisindan bakanlik teskilatinda yardimei birim olarak “Insan Kaynaklari ve Destek Hizmetleri


https://www.kaysis.gov.tr/Devlet_Teskilat_Detsis
http://www.dpb.gov.tr/
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Daire Bagkanlig1” birimi olusturulmustur. Bagkanlik personel biriminin insan kaynagina iliskin
gorevleri su sekilde siralanmaktadir (www.dpb.gov.tr, erigim tarihi: 11.05.2018):
- Bagkanligin insan giicii planlamasi ve personel politikasi ile ilgili ¢alismalar1 yapmak,
personel sisteminin gelistirilmesi i¢in tekliflerde bulunmak.
- Bagkanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik, 6zliik, egitim planlar1 ve benzeri
islemlerini yiiriitmek.
Bunlar disinda birimin, 5018 sayili kanun hiikiimleri ¢cer¢evesinde satin alma, kiralama,
temizlik, giivenlik, 1sitma, onarim, aydinlatma; taginir — taginmazlara iliskin islemleri yiiriitme;

genel evrak ve arsiv islerini diizenlemek gibi destek gorevleri de bulunmaktadir.

3.2. Merkezi Yonetimin Uzantis1 Niteligindeki Orgiitler

5442 sayili il idaresi Kanunu’na gore Tiirkiye, merkezi idare kurulusu bakimindan
cografi, ekonomik ve kamu hizmetlerinin niteligine gore illere, ilcelere ve bucaklara
boliinmiistiir (5442 Sayil1 Il Idaresi Kanunu, Madde 1). Illerin idaresinin bas1 ve yetkili mercii
validir ve vali ilde protokol listesinin en basinda bulunmaktadir. il idaresi kanununun 9.
Maddesine gore vali, ilde devletin ve hiikiimetin temsilcisi, her bir bakanligin miimessili ayni
zamanda idari ve siyasi yliriitme vasitasidir. Bu sebeple merkezi yonetimin uzantisi kuruluslar
diisiiniildligi zaman akla ilk olarak valilik gelmektedir. Bununla beraber valilik herhangi bir
bakanligin uzantisi, bélge kurulusu ya da ilgili kurulusu degildir.

Valinin en 6nemli gorevi il sinirlar igerisinde giivenligi saglamak olarak goriilmektedir.
Vali bu gorevini kanundan alir ve kanun bu konuda valinin il sinirlari igerisinde 6zel ve resmi
tiim kolluk kuvvetlerinin amiri niteliginde oldugunu hiikiim altma almigtir (5442 Sayili 11
Idaresi Kanunu Madde 11). Antalya Valiligi teskilat semas1 altinda herhangi bir personel birimi
tespit edilmemistir. Bu durum valiligin bir personel birimi olmadigi anlamina gelmemekle
birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan kurumsallagmis herhangi bir birimin olmadigin
da gostermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan personel idaresini Valilik adina yerine

getiren birim ise “Yaz Isleri Miidiirliigii” diir.

3.2.1. Bakanliklarn il Orgiitlenmeleri
Bu baglik altinda Antalya’da gorev yapan ve dogrudan bakanliklara bagli olan tasra
orgiitleri olarak il miidiirliikleri incelenecektir.

Kiiltiir ve Turizm Bakanligi: Bakanlik kiiltiirel degerleri yagsatmak, gelistirmek, yaymak,

tanitmak, degerlendirmek ve benimsetmek, tarihi ve kiiltiirel varliklarin tahribini ve yok
edilmesini engelleyerek iilke ekonomisine katki saglayacak sekilde desteklemek amacini giiden

16.04.2003 tarih ve 4848 Sayili kanun ile kurulmus ve yine gdrev ve esaslart bu kanun ile
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hiikkiim altina alinmistir (Wwww.kultur.gov.tr, erisim tarihi: 16.04.2018). Bakanlik kurulusun
misyonunu “lilkemizin evrensel kiiltiir, sanat ve turizm degerlerinin siirdiiriilebilir korunmasin
saglayarak yasatmak ve tanitmak, toplumsal bilincin olugmasinda bilgi erisimini kolaylastirmak
ve lilkemizin diinya turizminden alacagi pay1 arttirmak™ olarak agiklamaktadir.

Bakanligin merkez teskilatinda personel birimi olarak “Personel Daire Baskanligi”
bulundugu goriilmektedir. Adi personel yonetimine atif yapiyor olsa da bu birimde 6zliik ve
arsiv igleri, atama isleri, disiplin isleri, emeklilik isleri, terfi isleri, kadro isleri, s6zlesmeli
calisan isleri, mali isler, stratejik planlama ve sendika isleri, sinavlar, sanatcilar, sosyal isler,
hukuki isler i¢in ayr1 sube miidiirliikleri bulundugu tespit edilmistir. Bu orgiitlenme yapisi
anlatilan personel yonetimi ile iligkilendirmeye calisildiginda geleneksel bir personel
biriminden ¢ok daha fazlasi ile ilgilendigi anlagilmaktadir. Bu haliyle bakanligin merkez
teskilat1 insan kaynaklar1 acisindan ¢alisanlarin ise alinmalarindan, 6zliik ve arsiv islerine;
hukuki islerinden stratejik planlamaya kadar bircok temel insan kaynaklar1 yonetimi islevlerine
yonelik orgiitlendigi sdylenebilir. Hatta bakanlik sendikal yapilanma ile ilgili dahi kontrolii
elinde tutmak amaci giiderek c¢agdas bir insan kaynaklari yonetim sistemi kurgulama
cabasindadir (pdb.kultur.gov.tr, erisim tarihi: 16.04.2018). Bununla birlikte kurumsal internet
sitesi lizerinden Antalya {1 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’ne ait herhangi bir teskilat semasindaki
personel biriminin adi ise “Personel Sube Miidiirliigii” diir. Merkezdeki Daire Bagkanligi’na
bagli isler, il kurulusunda Sube Miidiirliigii tarafindan goriilmektedir.

Tarum ve Orman Bakanligi: Bakanlik 03.06.2011 tarihli, “Gida, Tarim ve Hayvancilik

Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararname” ile
orglitlenmektedir. KHK’ya gore bakanligin gorevleri “bitkisel ve hayvansal {iretim ile su
driinleri tiretiminin gelistirilmesi, tarim sektdriinlin gelistirilmesine ve tarim politikalarinin
oOlusturulmasina yonelik aragtirmalar yapilmasi, gida iiretimi, giivenligi ve giivenilirligi, kirsal
kalkinma, toprak, su kaynaklar1 ve biyogesitliligin korunmasi, verimli kullanilmasinin
saglanmasi, ¢ift¢inin Orgiitlenmesi ve bilinglendirilmesi, tarimsal desteklemelerin etkin bir
sekilde yonetilmesi, tarimsal piyasalarin diizenlenmesi gibi ana faaliyet konularinin
gerceklestirilmesine yonelik caligmalar yapmak; gida, tarim ve hayvanciliga yonelik genel
politikalar belirlemek, uygulamasini izlemek ve denetlemek” olarak madde 2’de hiikiim altina
alimmistir (Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname, Madde 2). Bakanlik 10 Temmuz 2018 tarihli Cumhurbaskanligi 1.
Kararnamesine gére Tarim ve Orman Bakanlig1 adini almistir.

Bakanlik 2018 — 2022 yillarin1 kapsayan bir stratejik plana sahiptir. Bu plan dahilinde

insan kaynaklar1 agisindan bakanlik, 6zellikle arastirma birimlerinde uzmanlagmis personel
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istthdam edilmesini, uygulama birimlerinde calisma konularinda ihtisaslagsmis personel
gorevlendirilmesini benimsedigini ac¢iklamaktadir. Aym1 zamanda stratejik plan, bakanlik
calisanlarinin  personel siniflarina, cinsiyet durumuna ve egitim durumuna gore
degerlendirildigi bir arastirma da barindirmaktadir.

Bakanligin teskilat semasi, bakani sira diizen seklinde takip eden bakan yardimcisi ve
biirokratlar1 gostermektedir. Personel birimi agisindan ise, bagli hizmet birimleri arasinda
“Personel Genel Miidiirliigi” kurulmus oldugu tespit edilmektedir. Yine bu genel miidiirliige
bagli olarak daire baskanliklar1 bulunmakta ve bu daire baskanliklar1 konularma gore farkli
gorevlerle iliskilendirilmektedir. Bu gorevler sirasiyla yonetici ve merkez atama, tagra atama,
kadro ve terfi islemleri, 6zliik islemleri, disiplin iglemleri, is¢i ve igveren iligkileri, idari isler ve
koordinasyon olarak sayilabilir (www.tarim.gov.tr, erisim tarihi: 16.04.2018). Bununla birlikte
Antalya Il Tarim ve Orman Miidiirliigii dahilinde herhangi bir personel birimi olmadig1; ancak
idari ve mali isler sube miidiirligii seklinde bir miidiirliik orgiitlendigi incelenebilmektedir.
Personel ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili isler 11 Miidiirliigii teskilatindaki "Idari ve Mali
Isler Miidiirliigii” isimli birim tarafindan yiiriitiilmektedir.

Hazine ve Maliye Bakanligi: Bakanlik 10 Temmuz 2018 tarihli Cumhurbagkanlig: 1.

Kararnamesine gore Hazine ve Maliye Bakanlig1 adin1 almistir. Bakanligin gorevlerinden 6ne
cikanlar, 178 sayili Maliye Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikkmiinde
Kararnamede su sekilde siralanmaktadir:

- Maliye politikasinin hazirlanmasina yardime1 olmak, maliye politikasini uygulamak,

- Genel biitge kapsamindaki kamu idareleri ve Ozel biitceli idarelerin hukuk
danismanligin1 ve muhakemat hizmetlerini talepleri halinde yerine getirmek,

- Harcama politikalarinin  gelistirilmesi ve uygulanmasi ile devlet biit¢esinin
hazirlanmasi, uygulanmasi, takip edilmesi ve yonlendirilmesine iliskin hizmetleri
yiirtitmek,

- Devlet hesaplarini tutmak, saymanlik hizmetleri yapmak, gelir politikasini gelistirmek,

- Devlete ait mallar1 yonetmek, kamu mallar1 ile kamu kurum ve kuruluslarinin tasinmaz
mallar1 konusundaki yonetim esaslarini belirlemek ve bunlara iligkin diger islemleri
yapmak,

- Her tlirli gelir gider islemlerine ait kanun tasari taslaklarini ve diger mevzuati
hazirlamak veya hazirlanmasina katilmak (Maliye Bakanlig1 2017 Faaliyet Raporu).
Bakanlik misyonunda ise tiim paydaslarla birlikte hareket etmek ve katilimci bir anlayis

gelistirmek konularina vurgu yapilmaktadir. Bu gibi kritik 6neme sahip gorevleri yerine

getirmek amaciyla orglitlenmis olan bakanligin birimleri arasinda, ¢alisan isleriyle ilgilenmekle
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gorevli birim, merkez teskilatinda yardimer birimler altindaki “Personel Genel Miidurligi”
ismiyle tespit edilmektedir.

2017 yilmin kurumsal faaliyet raporu dahilinde insan kaynaklar1 basliginda verilen
bilgilere gore bakanlik calisanlarinin %62’lik kismi tasra, %38’lik kismi ise merkez
teskilatlarinda gorev yapmaktadir. Bu durum da tasra orgiitlenmelerinde personel birimlerinin
ne denli 6nemli oldugunu gostermektedir. Bakanligin tasra teskilatlar illerde defterdarliklar,
ilcelerde ise mal midiirliikleri seklinde orgiitlenmislerdir. Merkezi teskilat semasi altinda
gorilmektedir ki, defterdarliklara bagli birimler arasinda insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
verilen gorevleri yerine getirmekle gorevli “Personel Miidiirligi” isimli birimler
olusturulmustur. Bu birimler defterdar yardimcisina baglanarak is gérmektedirler. Antalya
Defterdarligi da vizyonunda bu orgiitlenmeye atif yaparcasina “hizli ve kaliteli hizmet sunan,
insan odakl1 ve yapilabilecek calismalarin merkezine ¢alisanlar1 ve miikellefleri yerlestiren”
ifadesini eklemis; bu sekilde verilen hizmetlerdeki verimlilik ve saydamligin saglanmasini
hedefledigini anlatmistir (www.antalyadefterdarligi.gov.tr, erisim tarihi: 17.04.2018).

Sonug olarak, bu denli énemli amagclarla gorevlendirilmis bir bakanligin personel
sayisinin da 2017 yili itibari ile 27.942 oldugu; bu sayimnin %62’sinin tagra birimlerinde ¢aligtig1
ortamda personel adi ile de olsa hem merkezde hem de tasra yonetiminde personel birimlerinin
olusturuldugu goriilmektedir. Bu durum da personel sayisinin insan kaynaklari yonetimi
orgiitlenmeleri agisindan ne derece ektili bir faktor oldugu tespitine imkan saglamaktadir.

Milli Egitim Bakanligi: Bakanlik tarihinin kokli bir gegmisi olmasiyla ile birlikte;

teskilat yapisi, cesitli yasal degisikliklere ugramais, son olarak 14.09.2011 tarihinde ylirtirliige
giren 652 sayili Milli Egitim Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname ile belirlenmistir (www.meb.gov.tr, erisim tarihi: 17.04.2018). Bakanlik mevcut
teskilat yapisi ile KHK’nin kendisine verdigi gorevleri, okul dncesi, orta d6gretim cagindaki
Ogrencilerin bedeni, zihni, ahlaki, manevi, sosyal ve kiiltiirel nitelikleri gelistirmek acisindan
sahip oldugu etik degerler olan insan haklarinin evrensel degerleri, ¢evre ve canlilarin yasam
hakkina duyarhilik, analitik ve bilimsel bakis acisi, girisimcilik, yaraticilik, yenilikgilik,
sayginlik, giiven ve tarafsizlik, seffaflik ve hesap verebilirlik gibi ilkere bagh kalmak iddiasi
ile islemlerini yiiriitmektedir. KHK nin bakanlia verdigi en dnemli gorevlerden biri de egitim
ve Ogretimin her kademesi i¢in ulusal politika ve stratejileri belirlemek, uygulamak,
uygulanmasin1 izlemek ve denetlemek, ortaya c¢ikan yeni hizmet modellerine gore
giincelleyerek gelistirmektir. Giincelleme konusu, bilim ve teknige bagl kalma giidiisi

bakanligin 6ziinde olmasi gereken 6zelliklerdendir.
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Bakanlik misyonunu 2015 — 2019 faaliyet raporunda su sekilde belirtmistir: “Diisiinme,
anlama, arastirma ve sorun ¢dzme yetkinligi gelismis; bilgi toplumunun gerektirdigi bilgi ve
becerilerle donanmig; milli kiiltir ile insanligin demokrasinin evrensel degerlerini
igsellestirmis; iletisime ve paylasima agik, sanat duyarlilig1 ve becerisi gelismis; 6z giliveni, 6z
saygisi, hak, adalet ve sorumluluk bilinci yiiksek; gayretli, girisimci, yaratici, yenilik¢i, barisei,
saglikli ve mutlu bireylerin yetismesine ortam ve imkan saglamak.” (MEB 2015 — 2019 Faaliyet
Raporu). Bu i¢giidii ile hareket eden Milli Egitim Bakanligimizin merkez teskilati, 10 Temmuz
2018 tarihli 1. Cumhurbaskanligr Kararnamesi oncesinde bu gorevlere ve hedeflere ilerleme
yolunda etkili olacak olan insan unsuru ile ilgili isleri yiiriitmek {izere “Insan Kaynaklar1 Genel
Midiirligi’nii” orgiitlemisti. Genel miidiirliige bagli merkez teskilati igerisinde 6zliik ve kadro,
veri analizi ve politikalar, 6gretmen atama, egitim, idari ve sosyal isler, disiplin iglerini yoneten
daire baskanliklar1 da bulunmakta ve her biri kendi gérev alanina giren isleri yapmaktaydilar.
Bu durumun 6nemi, her biri ile yalniz bir daire bagkanlig1 yerine hepsi lizerine ¢alisan ekiplerin
ayr1 ayr1 bulundurulmasindan kaynaklanmaktaydi. 10 Temmuz itibariyle kararname hiikiimleri
geregince bakanligin merkez teskilatindaki ¢alisan birimi “Personel Genel Miidiirliigii” adin
almstir.

Antalya i1 Milli Egitim Miidiirliigiine bakildiginda ise insan kaynaklarmi yonlendirmek
adina, geleneksel hali ile personel birimlerinin degil, “Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigii” ad
ile bir birimin bulundugu ve 10 Temmuz tarihli 1. Cumhurbaskanlig1 kararnamesi ile bu birimin
degismedigi tespit edilmektedir. Kurum, insan kaynaklar1 hizmet ve gorevlerini su sekilde
siralamaktadir:

- Insan kaynaklar ile ilgili kisa — orta — uzun vadeli planlar yapmak,

- Kadro islemleri ve 6zliik islemlerini ytirtitmek,

- Disiplin, 6diil, glivenlik, arsiv islemlerini yerine getirmek,

- Personel egitimi, adaylik ve yeterlilik programlarin1 uygulamak,

- Hizmet i¢i egitim ve mesleki gelisime yonelik etkinlikler diizenlemek,

- Atama, yer degistirme vb islemleri yapmak

- Sendika ve konfederasyonlarla iletisim saglamak (antalya.meb.gov.tr, erisim tarihi:
17.04.2018)

Saghk Bakanligi: Bakanligin ve bagli kuruluslarmin teskilat, gorev, yetki ve

sorumluluklari, 663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile diizenlenmistir ve bakanligin
gorevi; herkesin bedeni, zihni ve sosyal bakimdan tam bir iyilik hali i¢inde hayatini

stirdirmesini saglamak olarak belirlenmistir (www.saglik.gov.tr, erisim tarihi: 17.04.2018).
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Bakanlik bu amaglarla stratejik hedeflerini belirler ve planlarini koordine eder; uluslararasi ve
sektorler arasi isbirligi, tesvik, yonlendirme, denetleme yapar ve miieyyide uygular.

Insan kaynaklarmin idaresi konusunda bakanlik teskilati dahilindeki birim, “Y6netim
Hizmetleri Genel Miidiirliigii” altinda kurulmus olan “Insan Kaynaklar1 Planlama Dairesi
Baskanlig1” olarak tespit edilmektedir. Insan kaynaklar1 planlama ve yonetimi bir genel
mudiirlik degil, genel midiirliige bagh bir daire baskanlig1 birimine birakilmis durumdadir.
Haliyle insan kaynaklar1 islevlerine iliskin detayli bir gorevlendirme bulunmamaktadir.
Bakanligin Strateji Gelistirme Bagkanlig1 tarafindan 2013 — 2017 yillar1 i¢in yayimlanan
stratejik planda insan kaynaklar1 ile ilgili bir boliim ayrilmamistir. Plan, insan kaynaklar
konusu ¢aliganlar agisindan degil, iilkemiz niifusuna diisen saglik personelinin istatistik bilgisi
acisindan degerlendirme yoluna gitmistir.

Antalya i1 Saghk Miidiirliigii agisindan bir inceleme yapilmak istenildiginde ise
goriilmektedir ki, calisanlar ile ilgili birimler “Personel ve Destek Hizmetleri Bagskanina” baglh
bir dizi birimden meydana gelmektedir. Bu birimler: * Atama Birimi, Ozliik Birimi, Personel
Planlama Birimi, Disiplin Birimi” olarak adlandirilmaktadir. Bunlara ek olarak “Kamu
Hastaneleri Hizmetleri Baskanina” bagl olarak calismakta olan “Hasta ve Calisan Haklari
Birimi” de bulunmaktadir.

Sonug olarak goriilmektedir ki, Saglik Bakanlig1 agisindan merkez teskilatinda 6zel
olarak dogrudan herhangi bir insan kaynaklar1 birimi olusturulmadigi, bir genel miidiirliik
altinda yalmizca bir daire baskanlig bulundugu, gibi tasra teskilati olan Antalya il Saglk
Midiirliigii acgisindan ise farklt hizmet baskanlarina bagli olarak calisan dagmik olarak
teskilatlanan birimler bulunmaktadir. Bu birimlerin tek bir ¢ati altinda bulunmasi bir yana
dursun, farkli hizmet baskanlarmma bagli olarak c¢alismalari, hem tek bir kisiye bagh
olmalarindan hem de farkli hukuki kurallarla baglanabileceklerinden dolay1 kamu yonetiminin
biirokratik yapisi igerisinde kirtasiyecilik sorununa takilarak verimsiz bigimde calismalarina
sebep olabilecektir.

Gencglik ve Spor Bakanligi: Bakanlik kurulus, gérev ve sorumluluklar ile teskilat yapisi

“Genglik ve Spor Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname”
ile diizenlenmistir. Bu KHK’ya gore bakanligin temel gorevi “Gengligin kisisel ve sosyal
gelisimini destekleyici politikalart tespit etmek, farkli geng gruplarinin ihtiyaglarini da dikkate
alarak genclerin kendi potansiyellerini gerceklestirebilmelerine imkan saglamak, karar alma ve
uygulama siiregleri ille sosyal hayatin her alanina etkin katilimini saglayici 6neriler gelistirmek
ve bu dogrultuda faaliyetler yiiriitmek, ilgili kurumlarin gengligi ilgilendiren hizmetlerinde

koordinasyon ve igbirligini saglamak™ olarak anlatilmistir (638 sayili KHK, Madde 2).
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Bakanlik gorevlerini yiiriitiirken insan kaynagini yonetmek tizere merkez teskilatinda
yardimci hizmet birimi olarak “Personel Dairesi Baskanligi” birimini olusturmusken bu birim,
1. Cumhurbagkanlig1 kararnamesi ile “Personel Genel Miidirliigi” adin1 almistir. 2018 — 2022
yillar1 i¢in yayimlanan stratejik planinda insan kaynaklarinin yas gruplarina, egitim
durumlarina ve cinsiyetlerine gore dagilim analizleri yalnizca merkez teskilati gz Oniinde
tutularak yapilmistir. Bunun yani sira bakanlik merkez teskilatinin sahip oldugu bir takim
stratejik amag ve hedefler de bulunmaktadir. “Stratejik yonetim anlayisi ile etkin ve verimli
hizmet sunabilmek, kurumsal kapasitenin gelisimini siirdiirmek ve calisanlarin kurumsal
bagliligin siirdiirmek”™ amaciyla insan kaynaklar1 agisindan gelistirilen stratejiler sunlardir:

- Bakanlik teskilat1 ile personelinin rehberlik ve denetim programina gore denetim
hizmetlerini yiirtitmek; bu hizmetlerde kalite ve verimliligi saglamaya yonelik
faaliyetler yapmak.

- Kaynaklarin etkili, ekonomik ve verimli olarak kullanilmasini teminen stratejik yonetim
anlayisinin gelisimini ve siirekliligini saglamak.

- Kariyer ve liyakat esasli insan kaynaklari uygulamalarin1 gelistirmek, calisanlarin
motivasyonu ve kurumsal bagliligi ile kisisel ve mesleki becerilerini gliglendirmek.

- Calisanlara sunulan destek hizmet ve faaliyetlerini yeterli, kaliteli ve zamaninda yerine
getirmek (www.gsh.gov.tr, erisim tarihi: 18.04.2018).

Tim bu stratejiler 1518inda bakanlik Personel Genel Midiirliigii’nlin gorevlerini su
sekilde agiklamaktadir: “Bakanligin insan giicii politikast ve planlamasi ile insan kaynaklari
sisteminin gelistirilmesi ve performans Olgiitlerinin olusturulmas1 konusunda calismalar
yapmak ve tekliflerde bulunmak, bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri
ozlik islemlerini yiiriitmek, bakanlhigin egitim planim1 hazirlamak, uygulamak ve
degerlendirmek, egitim faaliyetleri ile ilgili dokiimantasyon, yayim ve arsiv hizmetlerini
yuriitmek” (Www.gsh.gov.tr, erisim tarihi: 18.04.2018).

Antalya Genglik ve Spor Il Miidiirliigii teskilat1 insan kaynaklar1 ydnetimi acisindan
incelendiginde ise ¢alisan birimi olarak “Personel Sube Miidiirliigliniin” orgiitlendigi tespit
edilmektedir. Sonug¢ olarak goriilmektedir ki, bakanlik merkez teskilatinda insan kaynaklar
acisindan stratejik yonetim ilkeleri 1s18inda detayli ve biitiinciil bir orgiitlenmeye gitmistir.
Cagdas bir personel birimi olusturdugu soylenebilecek olan bakanligin buna ragmen, tasra
teskilatina insan kaynaklar1 yonetimi agisindan merkez birimindeki kadar sorumluluk
yiiklemedigi anlagilmaktadir.

Cevre ve Sehircilik Bakanligi: Bakanlik, yasanabilir ¢evre, afetlere hazir kimlikli ve

akilli sehirler olusturma vizyonu; “siirdiiriilebilir ¢evre ile uyumlu hayat kalitesi yiiksek sehirler
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ve yerlesmeler olusturmak iizere; planlama, yapim, doniisiim ve ¢evre yonetimine iligkin i ve
islemleri diizenleyici, denetleyici, katilimc1 ve ¢oziim odakli bir anlayisla yapmak™ misyonu ile
calismaktadir (www.csb.gov.tr, erisim tarihi: 18.04.2018). Bu vizyon ve misyon ile bakanlik,
Tirkiye’de kamu hizmetlerinde memleketin imar1 ile ilgili islerin ylriitmekte gorevli
kuruluslar1 kendisine baglamistir.

Sozii edilen amag ve gorevlerle calisan bakanligin bu siirecte islerini yliriitmekte olan
insan kaynagina iliskin yonetim birimi, merkez “Personel Daire Baskanlig1” olarak tespit
edilmektedir. 2018 — 2022 yillar1 stratejik planinda personel birimine iliskin herhangi bir
calisma olmadig1r dikkat ¢eken bir noktadir. Personel Daire Bagkanligi amaci su sekilde
iletilmektedir: “Bakanlik¢a, bakanlik birimlerinin hizmetlerini yerine getirmede ihtiyag
duydugu, insan giicinii mevcut kadro esaslarina oturtarak calisanlarin verimli bir sekilde
istthdamini saglamak ve giinlin degisen sartlarina cevap verebilecek isin niteliklerine uygun
personel temin ederek, birimlerin eleman ihtiyacinin karsilanmasmi planlamak”
(personeldb.csb.gov.tr, erisim tarihi: 18.04.2018). Amaglar1 agisindan dikkat ¢eken noktalar
¢agin gereklerine uygun olarak verimli sekilde ve mevzuata uygun bigimde is gérmesidir. Bu
noktalar insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin islevleri ile uyumlu goriilmektedir.

Cevre ve Sehircilik Bakanligi’nin Personel Daire Baskanligin gorevleri kurumsal
internet sitesinde su sekilde siralanmaktadir:

- Bakanligin insan giicii planlamasi ve personel politikasi ile ilgili ¢alismalar1 yapmak.

- Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini
yiirtitmek.

- Bakanligin egitim planini hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek.

- Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Tim bu gorevleri yerine getirmek iizere daire baskanlhigina bagli olarak sube
miidirliikleri kurulmustur. Bu sube miidiirliikleri ilgilendikleri konulara gore; atama ve yer
degistirme, kadro ve istihdam, terfi ve emeklilik, biit¢e ve tahakkuk, sicil, disiplin ve mevzuat,
bilgi sistemleri ve veri yonetimi, yonetim hizmetleri, s6zlesmeli personel, isveren ve is¢i sube
mudiirliikleridir. Bakanlik tiim sube miidiirliiklerinin gérevlerini ayrintilari ile siralamaktadir.

Antalya Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii incelendiginde ise ¢alisan birimi olarak il
miidiir yardimcisina bagh olarak is goren “Bilgi Teknolojileri, insan Kaynaklar1 ve Destek
Hizmetler Sube Miidiirliigii” kurulmus oldugu goriilmektedir. Bu sube miidiirliigiiyse personel
ozlik, biitce — tahakkuk, doner sermaye, maas, satin alma ve ihale is ve islemlerini bilgi
teknolojileri destek hizmetlerini yiiriitmek ile goérevlendirilmistir (webdosya.csb.gov.tr, erisim

tarini: 18.04.2018). Yine tasra teskilatinda insan kaynaklar1 yonetimini yerine getirmek ile
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gorevli bu miidiirliigiin gorevleri de siralanmaktadir. Sonug¢ olarak Cevre ve Sehircilik
Bakanlig1 ve tasra teskilati olan Antalya il miidiirliiglinde hem merkez hem de uzantisi
acisindan detayli ve c¢agdas insan kaynaklart birimleri olusturuldugu soylenebilir. Tasra
teskilatindaki birim hem “insan kaynaklar1” ad1 ile anilmakta hem de ¢agin 6nem atfettigi bilgi
teknolojileri ile desteklenmektedir.

Ticaret Bakanligi: Bakanlik, Bagbakanlik Glimriikk Miistesarlig1 ile Sanayi ve Ticaret

Bakanligi’nin bazi birimlerini birlestiren 08.06.2011 tarihli 640 sayili Gliimriik ve Ticaret
Bakanliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile kurulmustur.
Ilgili KHK’nin 2.maddesinde bakanligin temel gérevleri sunlardir: “ Giimriik politikasinin
hazirlanmasina yardimci olmak ve uygulamak; glimriik hizmetlerinin siiratli, etkili, verimli,
belirlenmis standartlara uygun sekilde vyiiriitiilmesini saglamak ve denetlemek. I¢ ticaret
hizmetlerine iliskin ana hedef ve politikalarin belirlenmesine yardimci olmak, belirlenen ticaret
politikasin1 uygulamak, gerekli koordinasyonu saglamak” (640 sayili KHK, madde 2).
Bakanligin ad1 10 Temmuz tarihli 1. Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile Ticaret Bakanligi
seklinde degistirilmistir.

Bakanlik, “Giimriik ve ticaret alaninda rekabeti, girisimciligi ve ekonomik biiyiimeyi
tesvik eden, piyasa aktorlerinin kurumsal yapilarimi giiclendiren, iireticileri ve tiiketicileri
koruyan, etkin, hizli ve insan odakli hizmet sunan politika ve uygulamalar1 gelistirmek,
yiriitmek ve denetlemek” misyonu ile calismaktadir (www.gtb.gov.tr, erisim tarihi:
19.04.2018). Bu misyon ile gorevlerini yerini getirme yolunda insan unsurunu ise merkez
teskilatinda calisan “Personel Daire Baskanlig1” idare etmektedir.

Merkez teskilatindaki personel dairesinde atama, mali isler, koordinasyon, sinav ve
egitimi disiplini ar-ge, kadro ve evrak, mal bildirimi ve arsiv hizmetleri, personel veri islemleri
ve istatistik, bilgi edinme gibi subeler ¢aligmaktadir. Bu sube miidiirliiklerinin gérev ve yetkileri
ayr1 ayr1 belirlenmis durumdadir. Tiim bu subeler ile personel dairesinin gorevleri;

- Bakanligin insan giicii politikasi ve planlamasi ile insan kaynaklar1 sisteminin
gelistirilmesi ve performans Olciitlerinin olusturulmasi konusunda ¢alismalar yapmak
ve tekliflerde bulunmak.

- Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini
yiirlitmek.

- Bakan tarafindan verilen benzer gorevleri yapmak olarak 640 sayili KHK’da
sayilmaktadir.

Bakanlik Personel Daire Bagkanligi gorevlerini yerine getirme noktasinda kendisine

birtakim stratejiler belirlemistir. Bu stratejiler igerisinde dikkat ¢ekici olanlar performans
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degerleme sistemi ve kaliteli personel temini amaciyla agiktan ihtiyacin giderilmesi ve sinav
sistemleri olusturulmasidir (personel.gtb.gov.tr, erisim tarihi: 19.04.2018). Bununla birlikte
bagskanligin personel agisindan istatistiki calismalar yaptigt da tespit edilmektedir. Bu
caligmalar da cinsiyet, egitim, yas ve benzeri konular iizerine odaklanmis durumdadir.

Antalya II Ticaret Miidiirliigii’nde ise insan kaynaklar1 yonetim islevini sube miidiiriine
bagli bulunan “Personel ve Destek Hizmetleri Subesi” yiirlitmektedir. Sonug olarak tasra
teskilatinda, merkez teskilatinin aksine bu birimin gorev ve sorumluluklar ile ilgili herhangi
sistematik bir bilgi bulunmamasi dikkat ¢ekici olmakla birlikte, bu birimin daha ¢ok merkezin
uygulamalarini destekleme amaci giittiigii incelenebilmektedir.

Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi: Bakanlik Calisma ve Sosyal Giivenlik

Bakanligi ile birlestirilerek 10 Temmuz tarihli 1. Cumhurbaskanligi kararnamesi ile son seklini
almistir. Bakanlhigin kurulus, gorev ve yetkileri 633 sayili Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile diizenlenmistir.
Bu KHK’ya gore bakanligin temel gorevi; sosyal hizmetler ve yardimlara iliskin ulusal diizeyde
politika ve stratejiler gelistirmek, uygulamak, uygulanmasini izlemek ve ortaya ¢ikan yeni
hizmet modellerine gore giincelleyerek gelistirmektir (633 sayili KHK, madde 2). Bakanlik
ilgili gorevleri, “birey, aile ve toplum refahini artirmak amaciyla dezavantajli kesimler 6ncelikli
olmak iizere tiim toplumu hedefleyen katilimer anlayisla, adil ve arz odakli biitiinciil sosyal
politikalar {iretmek, uygulamak ve izlemek” misyonu ile tamamlamaktadir (www.aile.gov.tr,
erisim tarihi: 20.04.2018). Bakanlik misyonunda pozitif ayricalifa yapilan vurgu 6nem arz
etmektedir.

Bakanligin merkez teskilat semasi insan kaynaklar1 birimi agisindan incelendiginde, bu
birimin “Personel Dairesi Bagkanlig1” oldugu tespit edilmektedir. Daire baskanlig1 on iki sube
miidiirliigiinden olusmaktadir. Bunlar; kadro ve sinav, ilk atama, yonetici atama, 6zliik, arsiv,
disiplin, hukuk ve mevzuat, terfi ve intibak, emeklilik, proje ve performans, yonetim sube
midirliikleridir. Bakanligin personel birimi verimli ve etkin kamu hizmeti verebilmek
amaciyla isin niteliklerine uygun yetenek ve deneyime sahip insan giliciinii temin ederek
planlamasini1 yapmak hedefiyle ¢alismaktadir. Calismalari sirasinda tarafsiz, seffaf, teknolojiye
uyumlu, stratejik yonetim anlayisina bagli, toplam kalite ve performans kavramlarina dikkat
eden ilkeleri benimsemektedir (pdb.aile.gov.tr, erisim tarihi: 20.04.2018). Bu asamada temel
politika ve 6nceligini insan kaynagi planlamasini yasalar ¢ercevesinde giiniin kosullarina uygun
standartlar olusturarak bakanligin ihtiyacina yonelik olarak belirlemek oldugunu aciklayan
Personel Dairesi Bagkanligi, bu dogrultuda bir stratejik programa da sahiptir. Bu programda

personel birimlerinin gorevleri acik¢a siralanmak ile beraber stratejik amac ise su sekilde
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belirlenmektedir: “Ulkemizde sosyal hizmet politikasinin belirlenmesi, uygulanmasi ve
kurumlar aras1 koordinasyonun saglanmasinda, karar alma ve planlama siirecinde etkinligi
artiracak bir yap1 olusturmak ve uzmanlagsmis insan kaynagi ile kurumsallagsmay1 gelistirmek™
(pdb.aile.gov.tr, erisim tarihi: 20.04.2018).

Antalya Aile ve Sosyal Politikalar 11 Miidiirliigii’nde insan kaynaklar1 ydnetimi
acisindan bir inceleme yapilmak istenildiginde, “Personel ve Egitim Hizmetleri Birimi” tespit
edilmektedir. Sonug olarak tasra teskilatinin personel iglerinin agirlikli olarak merkez tizerinden

yiiriidiigli soylenebilecektir.
Tablo 3.1 Bakanliklar ve Personel Birimlerinin isimleri I.

Bakanhk

Personel Biriminin Adi

Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1

Personel Daire Bagkanlig1

Tarim ve Orman Bakanligi

Personel Genel Miidiirligii

Hazine ve Maliye Bakanlig1

Personel Genel Miidiirligii

Milli Egitim Bakanlig1

Personel Genel Miidiirligi

Saglik Bakanlig1

Insan Kaynaklar1 Planlama Dairesi Bsk.

Genglik ve Spor Bakanlig1

Personel Dairesi Baskanligi

Cevre ve Sehircilik Bakanlig

Personel Daire Bagkanlig1

Ticaret Bakanligi

Personel Daire Bagkanlig1

Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi

Personel Dairesi Baskanligi

Tagra teskilatlar1 olarak il uzantilar1 incelenen bakanliklarin, personel birimlerinin
isimlerini Tablo 3.1.’de toplu olarak gorebilmek miimkiindiir. Goriildiigii lizere incelenen
dokuz bakanligin yalnizca bir tanesinde (%11) “insan kaynaklar1” ifadesi birimlerin isimlerine

tasinmusgtir. Geri kalan sekiz bakanlik ilgili birimlerine “personel” ifadesini uygun gormiis

durumdadir.

Tablo 3.2 Bakanhklarin Tasra (il) Orgiitlenmeleri ve Personel Birimlerinin isimleri

Bakanlik Tasra (i) Orgiitlenmesi

Personel Biriminin Ad1

Antalya Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigi

Personel Sube Miidiirliigii

Antalya il Tarim ve Orman Miidiirliigii

Idari ve Mali Isler Miidiirliigii

Antalya Defterdarligi

Personel Midiirligi

Antalya Il Milli Egitim Miidiirliigii

Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigii

Antalya Il Saglik Midiirligii

Personel ve Destek Hizmetleri Bagkani

Antalya Genglik ve Spor Il Midiirliigi

Personel Sube Miidiirligi
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Antalya Cevre ve Sehircilik il Miidiirliigii | Bilgi Teknolojileri, insan Kaynaklar1 ve Destek
Hizmetler Sube Miidiirligii

Antalya II Ticaret Miidiirliigii Personel ve Destek Hizmetleri Subesi

Antalya Aile ve Sosyal Politikalar il Md. | Personel ve Egitim Hizmetleri Birimi

Bakanlik orgiitlenmelerinin tasra teskilatlar1 olarak incelenen il uzantilarinin personel
birimlerinin isimleri Tablo 3.2.’de toplu olarak incelenebilmektedir. Goriilmektedir ki dokuz il
orglitlenmesinin yalnizca ikisinde “insan kaynaklar1” ifadesi bulunmaktadir. Bunun yaninda
Antalya il Tarim ve Orman Miidiirliigii personel birimi islerini “Idari ve Mali Isler” isimli birim
eliyle gormekte, herhangi bir personel birimi Orgiitlememektedir. Tabloda dikkat ¢eken bir
diger nokta ise il Orgiitlenmelerinde calisan birimlerinin genellikle “personel” ismi ile
orgiitlenmesi ve “destek”, “egitim” gibi islerin de bu birimlerde yiiriitiilmesidir.

Tablo 3.1. ve 3.2. birlikte incelendiginde goriilmektedir ki biiyiik 6l¢iide merkezdeki
miidirliige paralel olarak adlandirilan sube miidiirliikleri bulunmaktadir. Ayn1 zamanda dikkat
ceken bir nokta ise bazi birimlerin isimlerinin farkli olarak il 6lgegine tasinmasidir. Ornegin;
Tarim ve Orman Bakanligi merkezde “Personel Genel Miidiirliigii”, tasrada “Idari ve Mali Isler
Miidiirliigii”; Saghk Bakanligi merkezde “insan Kaynaklar1 Planlama Dairesi Bagkanlig1”,
tasrada “Personel ve Destek Hizmetler Bsk.”, Cevre ve Sehircilik Bakanligi merkezde
“Personel Daire Baskanhiy”, tasrada “Bilgi Teknolojileri, Insan Kaynaklari ve Destek
Hizmetler Sube Miidiirliigii” isimleri ile orgiitlenmislerdir.

Sonug olarak, lilkemizde merkezin tasra teskilatlar1 olan il uzantilarinda personel
birimleri genellikle sinirl yetkiler ve birimler ile kurulmaktadir. Bakanliklarin hemen her
birinde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili birimler detayli ve kurumsal bi¢imde
orgiitlenmislerken; tasra uzantisi olarak il miidiirliiklerinde ya bu birimler merkeze bagl ya da
tasra teskilatinda bir yoneticiye baglanarak, sinirli gérevleri yerine getirmekle yetinmektedirler.
Bu durum, kamu yonetiminin geleneksel yapisi i¢erisinde merkezden hiyerarsik orgiitlenmenin
getirdigi bir sonug olarak degerlendirilebilir. Diger tiim gorevler gibi, insan kaynaklar1 gérevleri

de belirli sinurlar ile tagraya birakilmakta, temel anlamda merkezden yiiriitiilmektedirler.

3.2.2. Bakanliklarin Bélge Diizeyinde Orgiitlenmeleri

Bazi bakanliklarin, gerek verdikleri ve karsiladiklar1 hizmetlerin niteligi gerekse cografi
kosullar sebebiyle il miidiirliikleri degil, bolge kuruluslart seklinde oOrgiitlendikleri
goriilmektedir. Bu durum, ilgili bélge kuruluslarinin hem birim ve yapilanmalarinin dagilimi

hem de personel sayilari ve hizmetlerini dogal olarak etkileyecektir. Bu baslik altinda,
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merkezde yine bir bakanliga bagl olarak ¢alisan; ancak bolge diizeyinde orgiitlenmis olan,
bununla birlikte Antalya ilini de bu bolge igerisine alan kamu kuruluglar1 insan kaynaklari
biriminin teskilat semalarindaki yerini tespit etmek amaci ile incelenecektir. S6zii edilen
sekilde orgilitlenmis olan bakanliklar ve bolge kuruluslar1 sunlardir; Ekonomi Bakanligi ve Bati
Akdeniz Bolge Miudiirliigii, Kalkinma Bakanlig1 ve Bati Akdeniz Kalkinma Ajansi, Orman ve
Su Isleri Bakanlig1 ve Antalya Orman Bélge Miidiirliigii, Ulastirma, Denizcilik ve Haberlesme
Bakanlig1 ve bagli Karayollar1 Genel Miidiirligii’niin 13. Bolge Miidiirligii.

Ticaret Bakanlhigr (Eski Ekonomi Bakanligi) ve Bati Akdeniz Bolge Miidiirliigii:

Ekonomi Bakanlig1, ihrataca dayali biiyiime modeli ¢er¢evesinde, mal ve hizmet sektorlerinde
yatinm — iretim — ihracat zincirine iligkin politikalarin bir biitiin olarak ele alinmasini
saglayacak bir kurumsal yapilanma ihtiyaci sonucu, 08.06.2011 tarihli 637 Sayil1 KHK ile Disg
Ticaret Miistesarligi’na ait tiim birimler ile Hazine Miistesarligi’nin Tesvik Uygulama ve
Yabanci Sermaye Genel Midiirliikleri birlestirilerek kurulmustur (www.ekonomi.gov.tr,
erisim tarihi: 20.04.2018). Bakanlik, iilke ekonomisinin gelisimine ve sosyal refaha katki
saglamasi amaciyla, dis ticaret ve yatirimlara iliskin politikalar gelistirerek Diinya ticaretinde
s0z edilen iilke olma hedefine yonelik ¢aligmaktadir. Bu bakanlik hizmetlerine giren isler 18
Temmuz tarthli 1. Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile Ticaret Bakanligi altinda
stirdiiriilmektedir.

Bakanlik gorev ve amagclarin1 gergeklestirmek amaciyla oOrgiitledigi calisanlarini,
merkez teskilatinda gorev yapmakta olan “Personel Daire Baskanlig1” eliyle yonetmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi gdrevini iistlenen personel biriminin temel gorevleri bakanlik
kurumsal internet sitesinde su sekilde siralanmaktadir:

- Bakanligin insan giicii politikas1 ve planlamasi ile personel sisteminin gelistirilmesi ve
performans Olgiitlerinin olusturulmasi konusunda g¢aligmalar yapmak ve tekliflerde
bulunmak.

- Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliikk islemlerini
yiiriitmek.

- Bakanligin egitim planini hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek.

- Egitim faaliyetleri ile ilgili dokiimantasyon, yayim ve arsiv hizmetlerini yiirtitmek.

- Yurtdis1 teskilatinin koordinasyonunu ve etkin isleyisini saglamak ve raporlama
faaliyetlerini kontrol etmek.

- Bakan tarafindan verilen diger gorevleri yapmak (www.ekonomi.gov.tr, erisim tarihi:
20.04.2018).
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Bakanlik 8 bolge miidiirliigii olusturmustur. Antalya ili agisindan gorev yapmakta olan
bolge kurulusu ise Bat1 Anadolu Bolge Miidiirligii’ diir. Bu bolge miidiirliigliinde Antalya ili ile
birlikte izmir, Afyon, Aydin, Denizli, Manisa, Mugla, Usak, Kiitahya, Balikesir, Isparta, Burdur
illeri olmak {izere toplamda on iki il bulunmaktadir (www.batidtm.gov.tr, erisim tarihi:
20.04.2018).

Bat1 Akdeniz Bolge Miidiirliigii insan kaynaklar1 yonetimi agisindan incelendiginde
tespit edilen birim “Personel Miidiirliigii” diir. Bati Akdeniz Bolge Miidiirliigii, Uriin
Denetmenleri Grup Bagkanliklar1 vasitasiyla sorumlu oldugu cografi alan o6lgeginde
orglitlenmis durumdadir. Bu bagkanliklar da eski adi Dis Ticarette Standardizasyon
Denetmenleri, yeni adi ile Uriin Denetmenleri eli ile ithalat ve ihracatta bakanlik tarafindan
verilen bir¢ok denetim gorevini yerine getirmektedirler (wwww.batidtm.gov.tr, erisim tarihi:

20.04.2018).

Tarim ve Orman Bakanligi (Eski Orman ve Su Isleri Bakanligi) ve Antalya Orman Bolge

Miidiirligii: Bakanlhigin kurulmasi ile bazi kanun hiikmiinde kararnamelerde degisiklik
yapilmasi 06.04.2011 tarihli ve 6223 sayili kanunun verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar
Kurulu'nca 09.06.2011 tarihinde kararlastirilmistir. Bakanlik gorevlerini 10 Temmuz 2018
tarithli 1. Cumhurbagkanligi kararnamesi sonrasinda Tarim ve Orman Bakanligi altinda
stirdiirmektedir. Bakanligin baglica gorevleri sunlardir:

- Ormanlarin korunmasi, gelistirilmesi, isletilmesi, 1slah1 ve bakimi, ¢éllesme ve erozyon
ile miicadele, agaclandirma ve ormanla ilgili mera 1slah1 konularinda politikalar
olusturmak.

- Tabiatin korunmasina yonelik politikalar gelistirmek, korunan alanlarin tespiti, milli
parklar, tabiat parklari, tabiat anitlari, tabiati koruma alanlari, sulak alanlar ve biyolojik
cesitlilik ile av ve yaban hayatinin korunmasi, yonetimi, gelistirilmesi, isletilmesi ve
islettirilmesini  saglamak, koordine etmek, politika ve stratejiler belirlemek
(www.ormansu.gov.tr, erisim tarihi: 21.04.2018).

Bu gorevler yolunda bakanlik, “siirdiiriilebilirlik esasi istikametinde biitiin canlilarin
hayat ve standartlariin yiikseltilmesi gayesiyle orman, su kaynaklari ve biyolojik ¢esitliligin
korunmasi, gelistirilmesi ile giivenilir meteorolojik verilerin tiretilmesi” misyonu ile hareket
ettigini beyan etmektedir (www.ormansu.gov.tr, erisim tarihi: 21.04.2018). Bu dogrultuda
merkez teskilatinda calisanlarla ilgili islerde “Personel Dairesi Baskanlig1” gorev yapmaktadir.
Bu baskanlik; atama, kadro, emeklilik, 6zliik, isveren ve is¢i iliskileri, egitim ve yayin,
tahakkuk, disiplin, izin sendika ve evrak sube miidiirliklerinden meydana gelmektedir.

Bagkanligin gorevleri su sekilde belirtilmistir: “Bakanligin insan giicii planlamasi ve personel
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politikas1 ile ilgili calismalar1 yapmak, personel sisteminin gelistirilmesi i¢in tekliflerde
bulunmak. Bakanlik personelinin atama, nakil, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliikk islemlerini
yiriitmek. Bakanligin egitim planimi hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek. Bakan
tarafindan verilen benzeri diger gorevleri yapmak” (pdb.ormansu.gov.tr, erisim tarihi:
21.04.2018).

Incelemeye tabi olacak tasra teskilat1 ise Burdur, Isparta ve Antalya illeri dlgeginde
gbrev yapmakta olan Orman ve Su Isleri Bakanhigi VI. Bélge Miidiirliigii’diir. Miidiirliik
dahilinde herhangi bir personel birimi tespit edilmemekle birlikte ilgili gorevleri yapmakla
yiikiimlii olan “Idari ve Mali Isler Sube Miidiirliigii” bulunmaktadir. Bu miidiirliik insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan;

- Bolge miidiirliigiiniin personel politikasi ve planlamasi ile ilgili caligmalar1 yapmak,

- Personelin atama, 6zliik, saglik, emeklilik, kadro, disiplin ve benzeri islemler ile isci ve
igveren iligkilerini yiiriitmek,

- Hizmet i¢i egitim programlar1 hazirlamak ve uygulamak (bolge6.ormansu.gov.tr, erisim
tarihi: 21.04.2018) gibi gorevlere sahiptir.

Sonu¢ olarak, merkez teskilatinda bulunan personel birimine karsilik bdlge
miidirliigiinde herhangi bir personel birimi bulunmamakta, bununla birlikte bolge midiirliigii
genis bir cografi alanda hizmet etmekte ve personel islerini yiiriitmekte olan idari ve mali isler
subesine ait birtakim baska idari ve mali isler de bulunmaktadir. Tiim bu hususlar alt alta
siralandigindan ¢agdas bir insan kaynaklari yonetimi teskilat yapisindan uzak bir goriiniim
tespit edilmektedir.

Ulastirma ve Altyapt Bakanligi ve Karayollar: Genel Miidiirliigii: Bakanlik 3348 sayili

Ulagtirma Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ile kurulmustur. 10 Temmuz
tarihli 1. Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile bakanligin adi Ulagtirma ve Altyap1 Bakanlig:
seklinde degistirilmistir. 3348 sayili kanuna gore temel gorevleri sunlardir:

- Ulastirma ve Haberlesme 1§ ve hizmetlerinin, karayolu yapimi ve techizat: ile ilgili
hususlar hari¢ ve Karayollar1 Genel Miidiirliigii Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikiimleri sakli kalmak tizere teknik, ekonomik ve sosyal ihtiyaglara, kamu yararina ve
milli giivenlik amaglarina uygun olarak kurulmasini, gelistirilmesini ve bu hizmetlerin
birbirini tamamlayic1 sekilde yiiriitiilmesini saglayacak esaslar1 tespit etmek,
telekomiinikasyon kurumunun gorev ve yetkileri sakli kalmak kaydiyla uygulamasin
takip etmek ve denetlemek.

- Ulastirma ve haberlesme talep ve ihtiyaclarini tespit ederek planlamak (3348 sayili

kanun, madde 2).
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Kurulus ve gorevleri yaninda bakanlik “ulagtirma, denizcilik, haberlesme, uzay ve bilgi
teknolojileri alanlarinda; dengeli, erisilebilir, ekonomik ve gilivenli hizmet anlayisiyla,
toplumun yasam kalitesinin yiikseltilmesine ve iilke kalkinmasina katki saglamak” misyonuyla
gorev yaptigini beyan etmektedir (www.uhdb.gov.tr, erisim tarihi: 22.04.2018). Bu amag ve
gorevler ile orgiitlenirken insan kaynaklar1 yonetimini, organizasyon semasi igerisinde gorev
yapmakta olan “Personel ve Egitim Dairesi Baskanligi” nin iistlendigi tespit edilmektedir.

Bakanligin bolge orgiitii olarak incelenecek kurulus, bakanliga bagli gérev yapmakta
olan Karayollar1 Genel Miidiirliigi ve 13. Bolge Midiirligii secilmistir. Genel Miidiirliik 6001
sayil1 Karayollar1 Genel Miidiirliigliniin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun hiikiimlerince
calismaktadir ve 01.03.1950°de kurulmustur (www.kgm.gov.tr, erisim tarihi: 22.04.2018).
Kurulusun temel gorevleri, ilgili kanunda su sekilde siralanmaktadir:

- Otoyol, devlet ve il yollar1 agma giren karayollar1 giizergahlari ile bunlarin
degisikliklerine iligskin olanlar1 hazirlamak veya hazirlatmak.

- Hazirlayacagi programlar uyarinda karayollari1 yapmak, yaptirmak, emniyetle
kullanilmalarin1 saglayacak sekilde siirekli bakim altinda bulundurmak, isletmek ve
islettirmek; ilgili sartnameleri hazirlamak ve denetlemek (6001 sayili kanun, madde 4).
Bu gorevlerle yetkilendirilmis olan genel miidiirliigiin insan kaynaklari yonetimini

genel miidiirliige bagli yardimc1 hizmet birimi olan “Insan Kaynaklar1 Daire Baskanlig1”
yiiriitmektedir. Insan kaynaklarina baglh olarak ise; insan kaynaklar1 ve atamalar, 6zliik isleri,
is¢i ve is¢i mevzuatt sube miidiirliikleri bulunmaktadir. Daire bagkanliginin gérevleri su sekilde
siralanmaktadir:

- Genel midiirliigiin insan kaynaklariyla ilgili konularinda Onerilerde bulunmak ve
teklifler hazirlamak,

- Yillik kadro plani ve istihdam edilmesi diisiiniilen is giicli i¢in kadro ve pozisyon
teminiyle ilgili igleri yerine getirmek, kadro isleri ve istatistik kayitlarmi tutmak,

- Toplu is sozlesmesi goriismelerine ve calismalarima katilmak ve bununla ilgili
hizmetleri yiritmek (www.kgm.gov.tr, erisim tarihi: 22.04.2018).

Genel miidiirliik istthdam durumu incelendiginde ise toplamda 24026 personeli
bulundugu ve bunlarin 22620°smin (yiizde 95) tasra teskilatinda goérev aldigi goriilmektedir.
Tagsra teskilati, Antalya ili agisindan 13. Bolge Miidiirligii seklinde 6rgiitlenmektedir. Bu bolge
miidiirliigii 1960 yilinda kurulmustur ve 45552 kilometrekarelik bir yiiz 6l¢iimiinde hizmet
vermektedir. Bu yiiz 6l¢iimiine Antalya, Isparta, Burdur illerinin tamami ile Afyon ve Mugla
illerinin bir kismi1 dahildir (www.kgm.gov.tr, erisim tarihi: 22.04.2018). Bolge sinirlar1 tespit

edilirken cografi kosullarin etkisi ciddi sekilde hissedilmektedir. Bolge miidiirligii
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teskilatlanmasini daha da detaylandirmis ve Antalya ili agisindan 132. Sube Sefligi’ni
teskilatlandirmastir.

Karayollar1 Genel Midiirliigii bolge teskilati olan 13. Bolge Midiirliigii de insan
kaynaklar1 yonetimi amaciyla teskilatlanma yoluna gitmistir ve personel birimi, bdlge
miidiiriine bagh olarak ¢alisan 6zel kalem sefligi altindaki “Insan Kaynaklar1 Sube
Miidiirligiinden” meydana gelmektedir. Sonug olarak goriilmektedir ki bakanlik ve baglh
kurulusu olan Karayollar1 Genel Miidiirliigii insan kaynaklar1 yonetimi agisindan en azindan
orglitlenme big¢imi olarak detayl1 bir 6rgiitlenme modeline ve tasra birimleri dahil sorumluluk

dagitmaya 6zen gostermektedirler.

Tablo 3.3 Bakanliklar ve Personel Birimlerinin isimleri II.

Bakanhk

Personel Biriminin Ad1

Ticaret Bakanligi Personel Daire Bagkanligi

Tarim ve Orman Bakanligi Personel Dairesi Baskanligi

Ulastirma ve Altyap: Bakanligi Personel ve Egitim Dairesi Bagkanligi

Tasra teskilatlar1 olarak bolge kuruluslari incelenen bakanliklar ve personel birimlerinin
isimlerini Tablo 3.3.’te toplu halde inceleyebilmek miimkiindiir. Tablodan goriilebilecegi lizere
tic bakanligin tiimii insan giiciinii idare eden birimlerine “personel” kelimesi ile isim vermekte
ve “Personel Daire Baskanliklar” seklinde orgiitlenmektedirler. Incelenen bakanliklardan
yalnizca Ulagtirma ve Altyapt Bakanligi, personel biriminin ismine “egitim” kelimesini de
eklemektedir. Bu durum diger bakanliklarin personel birimlerinin egitim isi ile ilgilenmedigi
anlamma gelmemekle birlikte, bu durumun personel biriminin adina yansimadigi
gorilmektedir.

Tablo 3.4 Bakanhklarin Tasra (Bolge) Orgiitlenmeleri ve Personel Birimlerinin isimleri.

Bakanlik Tasra (Bélge) Orgiitlenmesi Personel Biriminin Ad1

Bat1 Akdeniz Bolge Miidiirliigii (Ticaret Bakanligi) Personel Miidiirligii

Antalya Orman Bolge Mudiirligu

Idari ve Mali Isler Sube Miidiirliigii

Karayollar1 Genel Miidiirliigi

Insan Kaynaklar1 Daire Baskanlig1

Karayollar1 13. Bolge Miidiirliigii

Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigii

Bakanliklarin tasra Orgiitlenmeleri olarak segilen bolge kuruluslari ve personel
birimlerinin isimlerini Tablo 3.4.’te toplu halde inceleyebilmek miimkiindiir. Goriilmektedir ki,
bakanliklar ve il uzantilarinin personel birimlerinin isimlerinde tespit edilen paralellik,

bakanliklar ve bolge kuruluslarinin personel isimleri géz oniine alindiginda gegerli degildir.
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Tablo 3.3. ve Tablo 3.4. birlikte degerlendirildiginde bolge orgiitlenmesi incelenen dort
bakanliktan yalnizca Ticaret Bakanligt merkezde ‘Personel Daire Baskanligi”, tasrada
“Personel Miudiirliigi” birimleri ile insan kaynagini yoneten birimlerin isimlerinde “personel”
kelimesini kullanmigtir. Ticaret Bakanligi ve Tarim ve Orman Bakanligi merkezde “personel”
birimleri orgiitlerken; bolge kuruluslar1 personel birimi olusturmamus, sirasiyla “Muhasebe ve
Odeme Birimi” ve “Idari ve Mali Isler Sube Miidiirliigii” birimleri isimleriyle
orgiitlenmislerdir. Ulastirma ve Altyap1 Bakanligi ise merkezde “Personel ve Egitim Dairesi
Baskanlig1” n1 orgiitlerken; bagli kurulusu olan Karayollar1 Genel Miidirliigli merkezinde
“Insan Kaynaklar1 Daire Baskanlig1” adu ile orgiitlenmistir. Tablo 3.4.’te dikkat ¢eken paralellik
ise bir bagl kurulus olan Karayollar1 Genel Miidiirliigii’niin bolge orgiitlenmesi olarak segilen
13. Bélge Miidiirliigii'niin personel biriminin admin da “Insan Kaynaklar1 Sube Miidiirliigii”
olmasidir. Bu bolge kurulusunda tipki il uzantilarinda oldugu gibi merkezde genel miidiirliik,

tagrada sube miidiirliigli bulunmasi dikkat cekmektedir.

3.2.3. Bakanliklarin Bagh ve Ilgili Kurulus Orgiitlenmeleri

Bakanliklarin orgilitlenme bicimleri dikkate alinarak insan kaynaklar1 yonetimi
birimlerinin incelenmesi yapilirken merkez kuruluslarin teskilatlarinin  iic baglikta
siiflandirilacagi yukarida belirtilmistir. Bunlardan ilki tasra teskilati olarak il drgiitlenmeleri,
ikincisi bolge diizeyinde orgiitlenen kuruluslar ve tigiinciisti ise baglh ve ilgili kurulus olarak
orgiitlenmis olanlardir. Bu baslik altinda bakanliklarin il diizeyinde rgiitlenmis olan bagl ve
ilgili kuruluslar1 inceleme konusu olarak ele alinacaklardir.

I¢ Isleri Bakanligi ve Antalya Il Emniyet Miidiirliigii: i¢ Isleri Bakanlig1 23 Aralik 1913

tarthinde yiirtirliige konan ve yeniden teskilatlanan kanun niteligindeki nizamname ile Dahiliye
Nezareti olarak cumhuriyet donemine devrolmustur. Bakanlik teskilatlanmasi giliniin ihtiyag ve
gereklerine uyum saglamak amaciyla degisikliklere ugramis, son olarak 1983 yilinda yapilan
diizenleme ve bunun 14.02.1985 yilinda ¢ikarilan 3152 sayili kanun ile siireklilik saglamasiyla
glinlimiize gelmistir (Wwwe.icisleri.gov.tr, erigim tarihi: 23.04.2018). Bu kanuna gore bakanligin
temel gorevi “bakanliga bagh i¢ giivenlik kuruluslarini idare etmek suretiyle iilkesi ve milleti
ile boliinmez biitlinliigiinii, yurdun i¢ giivenligini ve asayisini, kamu diizenini ve genel ahlaki,
anayasada yazili hak ve hiirriyetleri korumaktir” (3152 sayili kanun, madde 2).

Bakanlik bu gorevlerine, “temel hak ve hiirriyetleri esas alarak i¢ giivenlik, sinir, kiy1
ve karasularimizin muhafaza ve emniyetini saglama, etkili sinir yonetimi ve gog¢ politikalarini
olusturma, kamu hizmetlerinin koordinasyonu ile etkin il ve ilge yonetimini tesis etme, mahalli

idarelerin hizmet standartlarini yiikseltme, niifus ve vatandaslik hizmetlerini sunma ve sivil
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toplumu destekleme gorevlerini insan odakli ifa etme” misyonunu da eklemistir
(www.icisleri.gov.tr, erisim tarihi: 23.04.2018). Tiim bu hizmetleri ve gorevleri yerine getirme
noktasinda ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimini yiirliten birim ise merkez teskilatinda
yardimel birim olarak hizmet vermekte olan “Personel Genel Miidiirliigii” seklinde tespit
edilmektedir.

Personel birimini bir genel miidiirlik seklinde orgiitleyen bakanligi bu biriminin
misyonunda dikkat cekici nokta sudur: “Bakanligin gorevleri yani sira; miilki idare
boliimlerinin kurulmasi, kaldirilmasi ve diizenlenmesi ile ilgili ¢calismalarin yapilmasi; mahalli
idarelerin merkezi idare ile olan alaka ve miinasebetlerinin diizenlenmesi, yonlendirilmesi,
koordinasyonu ve denetimi; kacake¢iligin men ve takibi, dernekler, niifus ve vatandaslhik
hizmetleri ile ilgili gdrev ve hizmetlerini etkin ve insan odakli bir yonetim anlayisi ¢ergevesinde
ifa etmek” (personel.icisleri.gov.tr, erisim tarihi: 23.04.2018). Buradaki 6nemli nokta merkez
ile mahalli idareler aras1 ve miilki idare boliimlerinin personel isleri ile ilgili vazife sahibi
olunmasidir. Tiim bu isleri yerine getirme noktasinda genel miidiirlik konularina gore sube
miidirliiklerinden meydana gelmektedir ve gorevleri 6zetle sunlardir:

- Bakanhigin insan giicii planlamasi ve personel politikasi ile ilgili ¢aligmalar yapmak,
personel sisteminin gelistirilmesiyle ilgili tekliflerde bulunmak.

- Bakanlik personelinin atama, 6zliik ve emeklilik isleri ile ilgilenmek.

- Kaymakamlik, il planlama uzman yardimeciligi, mahalli idareler stajyer kontolorliigii,
dernekler denet¢i yardimciligy, i¢ isleri uzman yardimciligi, AB uzman yardimciligi
adayligindan yerlestirilmesine kadar ki is ve islemler ile yurt dis1 kontenjanlarinin
kullanilmasin1 yiirtitmek.

- Bakanlik merkez ve tasra teskilatinda bos bulunan unvanl kadrolar i¢in goérevde
yiikselme ve unvan degisikligi sinavlari ile ilgili isleri yiirtitmek.

- Sendikal iligkiler, egitim — dinlenme tesisleri yonetimi, bakanlik personelinin mali ve
sosyal haklart ile 1lgili ¢aligmalar yapmak.

- Stratejik planlama gercevesinde planlanan performans egitimlerini gerceklestirmek.

- Bakan ya da st yonetim tarafindan verilen diger gorevleri yerine getirmek
(personel.icisleri.gov.tr, erisim tarihi: 23.04.2018).

Goriilmektedir ki genel miidiirliik, subeleri vasitasiyla merkez ve tasra teskilatindan ise
alim agsamasindaki sinavlara, egitim ve stratejik plan ¢ercevesinde performans yonetimine kadar
gorevlere sahiptir. Stratejik plan g¢ergevesinde etkin rolii olmasi, stratejik insan kaynaklari

yonetimi agisindan son derece dnemli bir nokta olarak tespit edilmektedir.
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I¢c Isleri Bakanlig1 agisindan incelenecek olan bagli kurulus ise Emniyet Genel
Midiirligi’diir. Emniyet Genel Midiirliigi, koklii bir tarihe sahip olmakla birlikte, 04.06.1937
kabul tarihli, 3201 sayili Emniyet Tegkilat Kanunu hiikiimlerince orgiitlenmektedir. Genel
miidiirliik misyonu “bireylerin temel hak ve 6zgiirliikklerinin korunmasi ve toplumun diizen
icerisinde yasamini slirdiirmesi i¢in hukuk ilkeleri igerisinde giivenlik hizmeti sunmak”
seklinde agiklanmaktadir. Bununla birlikte Genel Midiirliigiin adli ve idari gorevleri de
siralanmaktadir. Buna gore adli islerde adli polis, en az tam tesekkiillii polis karakolu bulunan
yerlerde adli islerle ugrasmak iizere, Emniyet Genel Miidiirliigi kadrosundan ayrilan
gorevlilerden olusan kisimdir. Sosyal ve genel diizenle ilgili kanun, nizam ve emirlerin
yapilmasini saglayan, sucu olusundan evvel dnleyici tedbirleri ise idari polis almaktadir.

Emniyet Genel Miudiirligi, insan kaynagini yonetmek amaci ile “Personel Dairesi
Bagkanlig1” seklinde orgiitlenmistir. Merkez teskilati insan kaynagin1 Polis Akademisi, Polis
Amirleri Egitim Merkezleri, Polis Meslek Egitim Merkezleri, Polis Meslek Yiiksek Okullar
yoluyla egitmektedir. Personel Daire Bagkanlig1 insan kaynaklar1 yonetimi agisindan subeler
seklinde oOrgiitlenmemistir. Bununla birlikte misyonunu su sekilde beyan etmektedir:
“Toplumun giivenligi agisindan hayati bir gorev ifa eden Tiirk Polis Teskilatinda vatandasin
memnuniyeti ve toplumun destegini saglayacak bir hizmet anlayisini yerlestirebilmek i¢in,
teskilatin insan kaynaklarini verimli ve etkili bir sekilde yonetmek ve siirekli gelistirmek”
(www.personel.pol.tr, erisim tarihi: 24.04.2018).

Antalya ili 6l¢eginde genel miidiirliigiin tagra teskilati Antalya Emniyet Miiduirligii’ diir.
Il orgiitlenmesi incelendiginde Antalya Emniyet Miidiirliigii’niin personel birimi, Emniyet
Genel Miidirligi’ndeki Personel Dairesi Baskanligi’na bagli olarak ¢alismakta olan “Personel
Sube Miidiirliigi” diir. Tiim illerde personel birimleri Personel Sube Miidiirliikkleri seklinde
orgiitlenmislerdir. Bununla birlikte kalite hedefi agisindan Antalya Emniyet Miudiirliigi,
“vatandas — personel (miisteri) memnuniyeti, tim c¢alisanlarin katilimi, toplum destegini
saglama, her yeri giivenli kilma, suglari azaltma, siirekli iyilestirme ve siirekli egitim”
unsurlarina dikkat ¢ekmektedir (www.antalya.pol.tr, erisim tarihi: 24.04.2018).

Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi (Eski Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1) ve Sosyal Giivenlik Kurumu (SKG) ve ISKUR: Calisma Bakanligi, Devlet

Dairelerinin Bakanliklara Ayrilmasi Hakkindaki 3271 sayili kanunun 1. Maddesine
dayanilarak, Basbakanin 07.06.1945 tarihli teklifi iizerine 07.06.1945 tarth ve
Cumhurbagkanlig1 tezkeresi ile kurulmus, hemen arkasindan 22.06.1945 tarih ve 4763 sayili
Calisma Bakanligi’nin Kurulus ve Gorevleri Hakkindaki Kanun ¢ikarilmistir. 28.01.1946 tarih
ve 4841 sayil1 Calisma Bakanliginin Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun, 4763 sayili kanuna
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gore daha genis bir gérev tanimi yapmis, merkez ve tasra teskilati ile ilgili diizenlemeler
getirmigtir. Daha sonra, 17.11.1974 tarihli Cumhurbaskanlig1r Tezkeresi ile Sosyal Giivenlik
Bakanligi kurulmus, Sosyal Sigortalar ile Bag-Kur bu bakanliga baglanmistir. 13.12.1983 tarih
ve 184 sayili Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararname ile Calisma Bakanlig1 ile Sosyal Giivenlik Bakanlig1 birlestirilerek
Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 adiyla yeniden teskilatlandirilmistir. 184 sayili KHK,
ayni zamanda 4841 sayili kanunu da yiiriirliikten kaldirmistir. Daha sonra 184 sayili KHK nin
Baz1 Hiikiimlerinin Degistirilmesi Hakkinda KHK degistirilerek 09.01.1985 tarihinde 3146
Sayili Kanun yiiriirliige girmistir. Arkasindan 04.10.2000 tarihinde yliriirliige giren 618 Sayili
KHK ile Bakanlik yeniden yapilandirilarak Sosyal Giivenlik Kurumu Baskanligi, Is Saghigi ve
Giivenligi Genel Miidiirliigii kurulmus ve Dis Iliskiler ve Yurtdisi is¢ci Hizmetleri Genel
Miidiirliigii yeniden yapilandirilmistir (www.csgb.gov.tr, erisim tarihi: 25.04.2018). Bakanligin
ve kuruluslarinin tarihgesine bakildiginda farkli kurumlarin birlesmis oldugu ve dagimik
yapilanmanin verdikleri hizmet ve niteliklerine gore yeniden yapilanmig olduklar
goriilmektedir. Son olarak 18 Temmuz 2018 tarihli 1. Cumhurbaskanligi Kararnamesi ile
bakanlik Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1 adin1 almistir.

Bakanlik, “calisma hayatin1 diizenlemek ve denetlemek, is giicli piyasasinin yapisal
sorunlarin1 ¢dzmek suretiyle biiylimenin istihdama katkisini, istihdam ve isgiicliine katilim
oranini arttirmak, nitelikli insan kaynagi olusturmak, sosyal giivenligi yayginlastiracak tedbirler
almak, is saghgi ve giivenligi kiiltiiriinii gelistirerek tiim c¢alisanlara saglikli ve giivenlikli
calisma ortami olugturmak™ misyonu ile gorev yapmaktadir (Www.csgb.gov.tr, erisim tarihi:
25.04.2018). Bakanligin misyonu, makro 6lgekte bir insan kaynaklar1 programi niteligindedir.
Bu amaglarla gorev yapan bakanlik, devletin bir insan kaynaklar1 birimine de benzetilebilir.
Kendi orgiitlenmesi agisindan bakildiginda ise merkez teskilatinda ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimi ile gorevlendirilmis bir yardimct birim olan “Personel Dairesi Bagkanlig1” tespit
edilmektedir.

Bakanligin personel birimi olarak gorev yapmakta olan Personel Dairesi Baskanligi,
gorevlerini detayli bicimde agiklamis oldugu; 6zliik, maas tahakkuk, mali isler, arsiv ve evrak,
atama — kadro, disiplin — mevzuat ve mal bildirimi, egitim ve bireysel etkinlik sube
miidirliikleri seklinde orgiitlenmektedir. Bagkanligin gorevleri ise su sekilde siralanmaktadir:

- Bakanligin insan giicii planlamasi ve personel politikasi ile ilgili ¢aligmalar yaparak,
personel sisteminin gelistirilmesi ile ilgili tekliflerde bulunmak.
- Bakanlik personelinin atama, izin, disiplin, staj, 6zliikk ve emeklilik isleriyle ilgilenmek.

- Egitim olanlarin1 hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i seklinde diizenlemek ve uygulamak.
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- Gorevlerle ilgili mevzuat ¢alismalarina katilmak ve 6nerilerde bulunmak.

- Emir ve ifalarin takibini yapmak ve personel arasinda koordinasyonu saglamak.

- Her yi1l bagkanliga ayrilan is programi ve biitge taslagini hazirlatmak.

- Bakan ve iist yonetici tarafindan verilen gorevleri yapmak (www.csgb.gov.tr, erisim

tarihi: 25.04.2018).

Bakanlik orgiitlenmesi i¢inde incelenecek olan bagli kuruluslardan ilki (SGK) Sosyal
Glivenlik Kurumu’dur. SGK, sosyal giivenlik sisteminde zamanla ortaya ¢ikan reform
ihtiyaclar1 kapsaminda, 5502 sayili Sosyal Giivenlik Kurumu Kanunu ve 5510 sayili Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu ile yapilan reformlarla yeni bir yapiya
kavusturulmustur. 2006 yilinda farkli norm ve standartlara gore hizmet sunan SSK, Bag-Kur
ve Emekli Sandig1 tek cati altinda birlestirilmistir. 5502 sayili kanuna gore kurumun temel
gorevi: “Ulusal kalkinma strateji ve politikalari ile y1llik uygulama programlarini dikkate alarak
sosyal giivenlik politikalarin1 uygulamak, bu politikalarin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar
yapmak.” seklindedir (www.sgk.gov.tr, erisim tarihi: 26.04.2018).

Kurumun gorevlerini yerine getirirken yonettigi insan giicii agisindan olusturdugu birim
ise kurum baskanmna dogrudan bagli yardimci birim olarak gérev almakta olan “Insan
Kaynaklar1 Dairesi Bagkanlig1” seklinde tespit edilmektedir. Bagl kurulus olarak orgiitlenmis
olan kurulusun personel birimi “insan kaynaklari” bi¢iminde adlandirilmaktadir.

Bagkanligin insan kaynaklar1 yonetimine bakis agisi, insan 6gesini 6n plana ¢ikararak
yapinin merkezinde goren, insanin stratejik onemini farkina vararak, onu maliyet unsuru olarak
gérmekten uzak, verimlilik yolunda katk1 unsuru olarak géren bir yapidadir. Insan kaynaklari
yonetiminin amacin1 ¢agdas bir bakis acisiyla; verimlilik yolunda harekete gecirmek ve
ithtiyaglarim1 karsilayarak insan kaynagini da gelistirmek seklinde beyan eden kurum, bu
noktada ¢agdas insan kaynaklari yonetimine atif yapmaktadir. insan Kaynaklari Daire
Bagskanlig1 kurulus sonras1 asamasinda yukarida sozii edilen daginik yapilanmayi da 02.03.2007
tarihinde tek ¢ati altinda birlestirmistir (www.sgk.gov.tr, erisim tarihi: 26.04.2018).

SGK insan kaynaklar1 yonetimi agisindan daire baskanliina; insan giicii plan ve
politikalart ile ilgili teklifler vermek, personelin atama, nakil, sicil, terfi, iicret, emeklilik ve
benzer iglemleri yiiriitmek gibi gorevler vermistir. Bu gorevleri yerine getirirken kurum merkez
teskilatinda; merkez atama, tasra atama, kadro sube, terfi islemleri, arsiv ve evrak, izin ve
harcirah, disiplin islemleri, sorusturma, mevzuat, maas ve tahakkuk, 6zliik, emeklilik, sinav,
mali isler ve idare, koordinasyon ve egitim sube miidiirliikleri seklinde orgiitlenmektedir.

Kurum, tagra teskilati olan Antalya SGK Il Miidiirliigii’nde ise personel ile ilgili

“Performans Yonetimi ve Koordinasyon Servisi” ve “Insan Kaynaklar1 Servisi” yoluyla
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orgilitlenmektedir. Bununla birlikte bu servislerin detayl sekilde gorev ve teskilatlanmalariyla
ilgili bir veri bulunmamaktadir. Goriilmektedir ki tasra atama subesiyle merkezden, tasra
teskilatina da destek verilmektedir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na bagli olarak incelenecek olan bir diger bagh
kurulus (ISKUR) Tiirkiye Is Kurumu Genel Miidiirliigii’diir. Genel Miidiirliik son olarak
25.06.2003 tarihinde kabul edilen 4904 sayili Tiirkiye Is Kurumu Kanunu ile kurum kurulus
yasasina kavusmustur. Kurumun misyonu; “etkin bir isgiicli piyasasi bilgi sistemi araciligiyla
piyasanin ihtiyaclarini tespit edip, bu dogrultuda isgiicli arz ve talebini eslestirmek, isgiicii
programlar1 yoluyla istthdami kolaylastirmak, korumak ve arttirmak, mesleki becerileri
gelistirmek, isini kaybedenlere gegici gelir destegi saglamak ve istihdama iliskin tedbirleri
sosyal diyalog icerisinde gelistirmek ve gerceklestirmek™ seklinde beyan edilmektedir
(Wwww.iskur.gov.tr, erisim tarihi: 26.04.2018).

ISKUR, gorevlerini gerceklestirmek {izere calistirdif1 personeli merkez teskilatinda
genel miidiir yardimcisina bagl olarak calisan “Insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanligr”
vasitasiyla yonetmektedir. Daire Baskanligi’na bagl birimler ise; insan kaynaklar1 planlama,
sOzlesmeli personel, disiplin isleri, egitim, tahakkuk ve destek hizmetleri, 6zliik isleri sube
miidiirliikleridir. Bu birimler ile daire baskanliginin gorevleri su sekilde sayilmaktadir:

- Kurumun insan giicii planlamasi ve politikasi ile ilgili ¢alismalar yaparak, personel
sisteminin gelistirilmesi i¢in tekliflerde bulunmak.

- Sozlesmeli personel alimi, atama ve yerlestirme ise ilgili islemleri ytiriitmek.

- Naklen atama, vekalet, istifa ve gorevlendirme gibi isleri yerine getirmek.

- Kurum merkez ve tasra teskilat1 dahil emeklilik, 6liim, hizmet birlesmesi, bor¢clanma ve
benzeri intibak islerini yapmak.

- Merkez ve tasra teskilatinda calisan personelin disiplin ve pasaport islemlerini
yiirtitmek.

- Egitim, yiikselme, merkez ve tasra personeli i¢in basar1 ddiillendirilmesi, egitim biitcesi,
aylik ve diger 6demeler dahil, 6zliik isleri ile ilgilenmek.

- Genel miidiir tarafindan verilen diger gorevleri mevzuatta dngdriilen benzer nitelikteki

gorevleri yapmak (www.iskur.gov.tr, erigim tarihi: 26.04.2018).

Goriilmektedir ki merkez teskilati “insan kaynaklar1” adini benimsemis ve tasra
personeli dahil, ¢alisanlar ile ilgili bir ¢ok is ve islemde gorevlendirilmistir. Bununla birlikte
Antalya ili agisindan ISKUR Antalya il Miidiirliigii’nde herhangi bir personel birimi tespit
edilememektedir. Personel isleri idari ve mali isler birimine bagl bi¢cimde goriilmektedir.

Ayrica Antalya ilinde bulunan ek hizmet biriminde personel isleri, sube miidiiriine baglh iki
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calisan tarafindan goriilmektedir. Bu iki kisi personel evrak isleri, dosyalar ile is ve is¢i saglhigi

ile ilgili islemler ile ilgilenmektedirler.

Tablo 3.5 Bakanliklar ve Personel Birimlerinin Isimleri ITL

Bakanhk Personel Biriminin Ad1

I¢ Isleri Bakanlig Personel Genel Miidiirliigii

Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi | Personel Dairesi Bagkanligi

Tablo 3.5.’te tasra orgiitlenmeleri olarak bagli kuruluslar se¢ilen bakanliklar ve personel
birimlerine verdikleri isimler incelenebilmektedir. Goriilmektedir ki I¢ Isleri Bakanlig: ve Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi merkez orgiitlenmesinde galisan isleri ile sorumlu
tuttuklar1 birimlere “personel” kelimesi ile isim vermislerdir.

Tablo 3.6 Bakanhk Bagh Kuruluslari ve Tasra Orgiitlenmeleri ile Personel Birimlerinin isimleri.

Bakanlik Bagh Kuruluslar Personel Birimlerinin Isimleri

Emniyet Genel Miidiirliigii Personel Dairesi Baskanligi

Tiirkiye Is Kurumu Genel Midiirliigii (ISKUR) | Insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanlig

Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) Insan Kaynaklari Dairesi Bagkanlig
Bagh Kuruluslarin Tasra Orgiitlenmeleri | Personel Birimlerinin Isimleri
Antalya SGK 11 Miidiirliigii Insan Kaynaklar1 Servisi

Antalya Emniyet Mudiirligi Personel Sube Midiirligii

ISKUR Antalya Il Miidiirliigii ve Ek Hizmet Birimi Miidiirliik personel igleri idari ve mali isler altinda, Ek

hizmet birimi personel isleri ise sube miidiiriine bagl

iki personel tarafindan goriilmektedir.

Tablo 3.6.’da bakanliklarin bagli kuruluslari olarak segilen kurumlar ile Antalya il
orgiitlenmelerinin  personel birimlerinin isimlerini  birlikte incelemek miimkiindiir.
Gortilmektedir ki bagli kuruluslarin merkez orgiitlenmeleri ile tagra orgilitlenmelerinin personel
birimlerinin isimleri arasinda bir paralellik bulunmaktadir. Ornegin; Emniyet Genel Miidiirliigii
merkezde “Personel Dairesi Bagkanlig1”, tasrada “Personel Sube Miidiirliigii”; SGK merkezde
“Insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanlig1”, tasrada “Insan Kaynaklar1 Servisi” seklinde isimlerle
orgiitlenmislerdir.

Merkez kuruluslar ve uzantilari, insan kaynaklar1 birimlerine verdikleri isim yoniinden
degerlendirilecek olursa oranlarina dair birtakim sonuclara ulasilabilmektedir. Bu bolim
altinda incelenen toplamda 11 bakanligin merkez kuruluglarinin 13 tanesinde insan kaynagi
yonetimi ile gorevlendirilen birimlerin isimleri “personel” kelimesi ile adlandirilmaktadir. Bu

oran %90 gibi biiyiik bir orana denk gelmektedir. Yalnizca bir bakanlik: Saglik Bakanligi
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merkez teskilatinda “insan kaynaklar1” adini kullanmistir. Saglik Bakanligi’nin tasra teskilati
olan il kurulusunda (Antalya il Saghk Miidiirliigii) insan kaynaklar1 yonetimi islerini, yine
“personel” ad1 ile orgiitledigi “Personel ve Destek Hizmetleri Bagkanlig1” birimine yiikledigi
gorilmektedir.

Bakanliklarin tasra teskilatlari il, bolge ve bagli kuruluslar 6l¢eklerinde incelenmistir.
Toplamda incelenen 9 adet il uzantist bulunmaktadir. Bakanliklarin tasra teskilatlar1 olarak
incelenen uzantilarinin 6’sinda galigan birimlerinin “personel” ifadesi ile adlandirildiklar: tespit
edilmistir. Bu oran %66 gibi yliksek bir orana denk gelmektedir. Yalnizca iki bakanlik: Milli
Egitim Bakanlig1 ile Cevre ve Sehircilik Bakanligi, Antalya il kuruluslarinda “insan kaynaklar1”
ifadesini kullanmiglardir. Bunlarm yan1 sira Antalya il Gida, Tarim ve Hayvancilik Miidiirliigii
insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili isleri “Idari ve Mali Isler” birimine yiiklemistir.

Merkezi yonetimin hiyerarsik yapilanmasinin da etkisi ile merkezi yonetim kuruluslar
olan bakanliklarin personel oOrgilitlenmelerinin isimlerinin tasra uzantilarin1 da etkiledigi
sOylenebilir. Merkezde “personel” ifadesi %90 gibi bir oranla karsimiza ¢ikarken; yetkilerin
belirli ¢ergevelerde devredildigi tagra uzantilarinda bu oran %63’lere gerilemisse de etkisini
hissettirmektedir. Merkezde %10 gibi bir orana sahip olan “insan kaynaklari” ifadesine sahip
personel birimi isimleri, Antalya ili 6l¢ceginde tasra teskilatlarinda %33 oranina ulasabilmistir.
Bu durum yeterli olmasa da merkezi yonetimin etkisinin bir 6l¢iide de olsa kirilmis oldugu fikri
de kendisini gostermektedir. Yine de bir biitiinliigiin bulunmamasi elestirilmesi ve gelistirilmesi

gereken nokta olarak dikkat ¢ekmektedir.

3.3. Yerinden Yonetim Orgiitleri

Antalya ili dlgeginde bakanliklarin; tasra kuruluslari, bolge orgiitlenmeleri ve baglh
kuruluglarina ait insan kaynaklar1 birimleri yukaridaki basliklarda incelendi. Bu birimlerin
ortak 6zelligi merkezi yonetim kuruluslarina ve uzantilarina ait olmalar1 idi. Calismanin bu
bashiginda ise, yerinden yonetim kuruluslart insan kaynaklart birimleri agisindan
inceleneceklerdir. Bu incelemeye biri biiyiiksehir olmak iizere toplamda yirmi belediye dahil

olacaktir.

3.3.1. Antalya Biiyiiksehir Belediyesi

Antalya ili Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun adrese dayali niifus kayit sisteminde en son
giincellenen 2017 yili verilerine gore 2.394.396 niifusa ve 20.723 km? yiiz 6l¢lime sahip
ilimizdir (www.tuik.gov.tr, erisim tarihi: 27.04.2018). Belediyelerin gorev ve yetkileri ile ilgili
mevzuat incelenmeyecek olup, biiyliksehir belediyesinin gorevleri 5216 sayili Biiyiiksehir

Belediyesi Kanunu, belediye baskanmin gorevleri 5393 sayili belediye kanununa gore
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belirlenmektedir. Bununla birlikte bu baslik altinda incelenecek olan biitiin belediyeler miilki
acidan biiyiiksehir smirlart igerisindedir. 12.11.2012 tarih ve 6360 sayili “On Dort ilde
Biiyiiksehir Belediyesi ve Yirmi Yedi ilce Kurulmasi ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun” hiikiimleri uyarinca Antalya ilinde
sinirlart il miilki siirlar olmak iizere Biiyiiksehir Belediyesi diizenlenmistir. Belediyelerin
temel gorevleri imar, alt yap1 ve ulasim hizmetleri genel basliklari altinda toplanirlar.

Bu gorevleri yerine getirirken kullandiklar1 insan kaynagini ise nasil yonetecekleri
personel birimleri ve yonetmelikler eliyle olmaktadir. Antalya Biiyiiksehir Belediyesi, 2015 —
2019 Stratejik Plani’nda belirttigi lizere baskan, genel sekreter, genel sekreter yardimcilari,
daire bagkanlar1 ve miidiirlerden olusan hiyerarsik bir yap1 yonetilmektedir. Baskan, genel
sekreter, yardimcilari, Belediye Meclisi ve Belediye Enciimeni gibi birimler {ist yonetimi
olusturmaktadirlar. Bununla birlikte kurumda 18 daire baskani, 71 miidiir, bir genel sekreter,
tic genel sekreter yardimcist bulunmaktadir. En son 2014 yilinda gilincellenen veriler ile ise
2381 adet personel ¢alismaktadir. Bunlar yaninda belediye sirketleri ve baglh kuruluslari olan
EKDAG A.S., ANTEPE A.S., ANET A.S.’dde 185, ULASIM A.S.’de 329, ANSET Ltd. Sti’de
51, ASAT Genel Midiirligi'nde 1900 olmak iizere toplam 2547 personel caligmaktadir.
(www.antalya.bel.tr, erisim tarihi: 28.04.2018). Bu tablo belediyenin ne kadar ¢ok sayida
personele sahip oldugunu ve etkin bir insan kaynaklar1 yonetim sistemine ne kadar cok ihtiyag
duyacagini gostermektedir. Antalya Biiyiiksehir Belediyesi temel hizmetlerini yerine getiren
insan kaynagmi ydnetme gorevini, Mali Isler Genel Sekreter Yardimcilifi'na bagl olarak
caligmakta olan “Insan Kaynaklari ve Egitim Dairesi Baskanlig1” birimine birakmaktadir. Bu
baskanlik ise; egitim, is¢i iliskileri, maas ve tahakkuk, personel sube midiirliikleri seklinde
orgiitlenmistir (www.antalya.bel.tr, erisim tarihi: 28.04.2018). Goriildiigii iizere Antalya ili
biiyiiksehir orgiitlenmesi organizasyon yapisi igerisinde personel birimine “insan kaynaklar1”
adim1 vermektedir. Bununla birlikte bagli sube miidiirliiklerinden birisi de “Personel Sube
Miidiirliigii” olarak tespit edilmektedir. Biiyiiksehir Belediyesi, “Insan Kaynaklar1 ve Egitim
Dairesi Bagkanligi Calisma Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik™ ile daire bagkanligi ve tim
diger sube miidiirliiklerinin 6rgiitlenmesi ve isleyislerini hiikiim altina almaktadir.

Antalya Biiyiiksehir Belediyesi ilgili yonetmelige uygun olarak, insan Kaynaklari ve
Egitim Dairesi Bagkanligi’nin gorevlerini su sekilde siralamaktadir:

- Biiyiiksehir Belediyesi memur ve is¢i kadrolart ile tegkilat semasini giiniin sartlarina
uygun olarak; 5393 sayil1 Belediye Kanunu geregince hazirlamak ve belediye meclisine

sunmak.
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- Stratejik plana uygun olmak kaydi ve belediye hizmet esaslarina gore personel
gereksinimlerini, kisa ve uzun vadeli olarak tespit etmek, mevcut insan giicliniin verimli
hizmet vermesi i¢in gerekli ¢aligmalar1 yapmak.

- Belediye birimlerindeki personel islerinin belirli esas ve mevzuata uygun olarak her
birimde ayn1 bigimde yapilabilmesini saglamak.

- Personel mevzuatini izlemek, atama, asalet tasdiki, emeklilik, istifa, nakil, arsiv, izin,
istirahat, sigorta, hak edisler, 6zliikk ve benzeri isleri takip etmek.

- Personel biitce calismalarim1 yapmak, is¢i sendika faaliyetlerini izleyerek, sézlesme
esaslarinin tatbikini saglamak.

- Belediye personelinin egitim ve staj islemlerini yiiriitmek (www.antalya.bel.tr, erisim
tarihi: 28.04.2018).

Sonug olarak Biiyiiksehir Belediye sinirlarinin da genislemis olmasi ile birlikte hizmet
ve personel sayisindaki artis, bagli kurulus ve sirket personeli ve personel islemlerinde tutarlilik
saglamak amaci ile Belediye, personel birimini “insan kaynaklar1” adi ile Orgiitlemistir.
Bununla birlikte hizmet ve standartlarini stratejik plani ¢ergevesinde ve belediye mevzuati
icerisinde bir yonetmelikle diizenlemistir. Bu diizenlemeyi yaparken temel bir takim
mevzuatlara uygun olmast gerekliliginden dogmakla birlikte, insan kaynaklari birimini, bu
mevzuatin takip ve gilincelligini saglamak gorevi ile yetkilendirmistir. Tim bu gorevler ile
birlikte insan kaynaklar1 birimi de gorevlerine gore sube miidiirliikleri seklinde orgiitlenmistir.
Bu yapisi ile Biiyiiksehir Belediyesi’nin ¢agdas bir insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlenmesine

sahip oldugu tespit edilebilmektedir.

3.3.2. ll¢e Belediyelerinin Orgiitlenmeleri
Aksu Belediyesi: Antalya sehir merkezine 18 km uzaklikta bulunan Aksu, 2009 yilinda

4 belediyenin (Pmarli, Yurtpinar, Calkaya ve Aksu) birlesmesiyle il¢e statiisiine kavusmus,
01.04.2014 1l itibariyle Kara6z Belediyesinin de sinirlara dahil edilmesiyle 35 mahalle ve
69.967 niifusa sahip sekilde yapilanmstir. Ilgenin baslica gecim kaynaklar tarim, hayvancilik
ve turizmdir (www.aksu.bel.tr, erisim tarihi: 28.04.2018).

Aksu Belediyesi misyonunu, “belediye hizmetlerini kaliteli sunmak ve Aksu’ya marka
degeri yiiksek eserler kazandirmak™ seklinde beyan etmektedir. Bununla birlikte Belediye;
katilimc1 yonetim, hesap verebilir, seffaf, bilimsel, takim c¢aligsmasini 6n planda tutan, ¢6ziim
odakli bir yonetim anlayis1 iddiasi ile organizasyon semasinda personel birimini, baskan
yardimcisina bagl sekilde olusturulan “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii” birimiyle

orgiitlemistir. Belediye 2015 — 2019 yillarin1 kapsayan bir stratejik plana sahiptir. Planda insan
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kaynaklar1 yonetimine bakis agis1 da agikga belirtilmistir. Buna gore belediye; diger belediyeler
karsisinda fark yaratmayi saglayan en onemli faktorii insan kaynaklar1 olarak goérmektedir
(www.aksu.bel.tr, erisim tarihi: 28.04.2018).

Belediyenin insan kaynaklar1 biriminde bir miidiir ve bir personel ¢alismaktadir.
Personel birimi olarak Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii; ilgili mevzuat dahilinde verilen
su gorevleri yapmaktadir:

- Memurlarin emeklilik, terfi, nakil, yillik izin, sosyal izinler ve benzeri islerinin takibini
yapmak.

- Belediyenin memur disiplin kurulu ve is¢i disiplin kurulu islemlerini yapmak.

- Norm Kadro Yonetmeligi’ne uygun olarak belediyenin memur ve is¢i personelinin
kadro iptal ve ihdas islerini yiiriitmek ve toplu is sdzlesme hiikkiimlerini uygulamak.

- Belediye birimlerinin egitim programlarin hazirlamak ve koordine etmek.

- Birimin yillik biitge onerisini hazirlayarak Mali Hizmetler Miidiirliigii’ne iletmek.

- Personelin mesai saatlerini, kilik kiyafet yonetmeligine uygunlugunu denetlemek ve
personelin  koordineli ¢alismasini  saglamak (www.aksu.bel.tr, erisim tarihi:
28.04.2018).

Alanya Belediyesi: Alanya ilgesi sehir merkezine 135 km uzaklikta kurulmustur ve yiiz

Olgiimii 1582 km? dir. Baslica ekonomik kaynagi turizm ve tarim olarak bilinmektedir.
Belediye’nin misyonu stratejik planinda; “¢agdas yonetim ilkeleri ¢ercevesinde kiiresel, iilkesel
ve bolgesel degerleri gozeterek, once insan anlayisiyla yerel hizmetleri etkin ve verimli
yuriitmek ve halkin yasamini kolaylastirmak™ seklinde belirtilmistir (www.alanya.bel.tr, erisim
tarihi: 28.04.2018).

Belediye gorevlerini yerine getiren ¢alisanlarini personel birimi olarak bagkan
yardimcisina baglh “Insan Kaynaklar1 Egitim Miidiirliigii” vasitasiyla idare etmektedir. Bu
miidiirliikk, insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii Gérev ve Calisma Yo6netmeligi'ne gore
islem yapmaktadir ve Miidiir, Insan Kaynaklar1 Sefligi, Hizmet I¢i Egitim Sefligi’nden
meydana gelmektedir. Miidiirliikk ve sefliklerinin gorevleri yine yonetmelikte yasal mevzuata
uygun olarak siralanmaktadir (www.alanya.bel.tr, erisim tarihi: 28.04.2018). Dikkat ¢ekici
olumlu nokta ise tiim sefliklerin gorev, yetki ve sorumluluklarinin ayri olarak ve detayl sekilde
belirlenmis olmasidir. Bu sekilde gorev ve yetki karmasasi olmayacak ve her birim daha verimli
calisabilecektir.

Désemealti Belediyesi: Ilge, sehir merkezine 18 km uzaklikta olup, 59.548 niifusa

sahiptir. 6360 sayil1 KHK ile ilgeye 4 belediye (Bademagaci, Dagbeli, Eksili, Karaveliler) ve

14 Koy baglanarak son halini almistir (Www.dosemealti.bel.tr, erigsim tarihi: 29.04.2018).
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Gérevlerini yerine getiren personeli idare etmek amaciyla “Insan Kaynaklari ve Egitim
Miidiirliigii” ad1 ile bir birim olusturulmustur. Bu birimin gérev, yetki, teskilat ve isleyisi insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigi Gorev ve Calisma Yonetmeligi’ne gore diizenlenmektedir.
Bu yonetmelige gore Miidiirliiglin teskilat yapisi; miidiir, insan kaynaklari, hizmet i¢i egitim,
idari isler seflikleri ile is giivenligi uzmanhigr ve is yeri hekimliginden olusmaktadir

(www.dosemealti.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018). Yine tiim bu birimlerin gorev, yetki ve

sorumluluklarinin ayr1 ayr1 diizenlendigi tespit edilmis olup, cagdas insan kaynaklar1 yonetimi
ilkelerine uygun bigimde orgilitlendikleri sdylenebilmektedir.

Kemer Belediyesi: Antalya sehir merkezine yaklasik 50 km uzaklikta bulunan Kemer

ilcesinin niifusu, 2017 TUIK verileri ile 42.568°dir ve ilgenin baslica ekonomik kaynagi
turizmdir. Belediye misyonunu; “beklentilerin dogru analizi ile tarihi ve kiiltiirel degerlerini
koruyan, katilime1 yonetim anlayisiyla, kaynaklari etkin ve verimli kullanarak hizmet vermek”
seklinde agiklamaktadir (www.antalya-kemer.bel.tr, erisim tarihi: 30.04.2018).

Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan organizasyon semasi incelendiginde, personel
birimi olarak “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii” tespit edilmektedir. Bu birim, 5393
sayil1 Belediye Kanunu, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 4857 sayili is Kanunu ve diger
ilgili mevzuat hiikiimlerine dayanilarak hazirlanmis olan, Kemer Belediyesi Insan Kaynaklari
ve Egitim Midiirligi Gorev ve Calisma Y Onetmeligi’ne gore gorev yapmaktadir. Belediye’nin
2017 Faaliyet Raporuna gore birimin misyonu; “Calismalarini gelisime ve degisime yonelik
hazirlamak, tiim birimlerin sinerji igerisinde ¢aligmasini saglamak, ihtiya¢ duyulan her konuda
gerekli destegi sunmak” seklinde agiklanmaktadir (www.antalya-kemer.bel.tr, erisim tarihi:
30.04.2018).

Sézii edilen yonetmelige gore Kemer Belediyesi Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii
idari teskilati; miidiir, is¢i ve yardimei personelden olusmakla birlikte; teskilat yapisi icerisinde
miidiir, memur 6zlik isleri, memur tahakkuk, is¢i 6zliik isleri, is¢i tahakkuk, izinler disiplin ve
mevzuat, egitim ve sendikal iligkiler biirolar1 bulunmaktadir. Yonetmelik, hem personel
biriminin hem de biirolarinin gorev, yetki ve sorumluluklarini acikg¢a siralamaktadir. Buna gore
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii’niin gorevleri sunlardir (www.antalya-kemer.bel.tr,
erigim tarihi: 30.04.2018):

- Belediyenin insan giicii planlamasi ile ilgili ¢aligmalari, kadro iptal ve ihdas1 ile tenkis
ve vize islemlerini yapmak, kadro kayitlarini tutmak ve kadro hareketlerini izlemek.
- Personelin simif ve kidem siralamasini belirlemek, intibak, kademe ilerlemesi, asalet

tasdiki ve hizmet degerlendirmelerini yapmak.
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- Personelin hizmet borglandirma, hizmet birlestirme, atama, yer degistirme, muvafakat,
smav ve degerlendirme, gorevde ylikselme, kadro ve unvan degisikligi; sozlesmeli
personel is ve islemlerini yapmak.

- Personelin etik kurulu ile ilgili is ve islemleri ile, 6zliik islemlerini yiirtitmek; emeklilik,
Sosyal Glivenlik Kurumu iletisimi, izin, disiplin, toplu is s6zlesmeleri, sendikal iligkileri
yiriitmek.

- Egitim plan ve politikalarin1 belirlemek, hizmet 6ncesi ve sirasinda egitim programlarini
diger birimlerle isbirligi yaparak diizenlemek ve sonuglarin1 degerlendirmek.

- Mevzuat degisikliklerini izlemek, yonetmelik taslaklar1 ve degisiklikleri ile ilgili
islemleri organize etmek.

Sonu¢ olarak goriilmektedir ki Kemer Belediyesi’nde, c¢alisanlari idare etmek ile
gorevlendirilen birim “insan kaynaklar1” adiyla anilmaktadir ve tiim teskilat yapisi, gorev ve
yetkileri ayrintilariyla diizenlenmis durumdadir.

Kepez Belediyesi: Kepez ilgesinin yerlesim merkezi olmasi 1970’1i yillarda Antalya’ya

yonelik olarak yogunlasan gogler sonrasinda baslamis; 1994 yilinda Antalya ilinin Biiyiiksehir
Belediyesi statiisiine doniistiiriilmesi ile Kepez, alt kademe belediyesi statiisiine doniistiiriilmiis;
2009 yilinda ise 5747 sayili yasa kapsaminda Kepez Belediyesi ile Varsak Belediyesi
birlestirilerek Kepez ilgesi kurulmus ve Antalya Biiyiiksehir Belediyesi sinirlar igerisinde
merkez ilge olarak yerini almistir (www.kepez-bld.gov.tr, erisim tarihi: 30.04.2018). Ilge
niifusu TUIK verileri ile 519.966°dir. Bu yéniiyle ilge, Antalya ili igerisinde en fazla niifusa
sahip ilge konumundadir.

Kepez Belediyesi’nin misyonu: “Saglikli ve stirdiiriilebilir kentlesme yaklasimi i¢inde,
giiclenen altyapisi, artan sosyal refah seviyesi ve 6nce insan anlayisiyla vatandaslarina ytliksek
bir yasam kalitesi sunan, 6rnek belediyecilik olgusu kapsaminda dogal ve kiiltiirel degerlerin
korundugu, gelistirildigi, katilimc1 ve seffaf yonetim uygulamasinm tercih eden, esit ve adil
hizmet sunan bir belediye olmak” seklinde ifade edilmistir. Bu yolda c¢alistirdig1 personelin
idaresini ise teskilat semasi icerisinde Idari Isler Bagskan Yardimcisina Bagl olarak calisan
“Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigiine” biraktig1 tespit edilmistir.

Insan kaynaklar1 birimi olarak Miidiirliik, dayanagim1 657 sayili Devlet Memurlart
Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu, 5434 sayili Emekli Sandigi Kanunu, 4857 sayili Is
Kanunu, 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu, 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortast Kanunu, 2007 tarih ve 26442 sayili Belediye ve Bagl Kuruluslar ile Mahalli Idare

Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair Yénetmelik, Sendikalar Kanunu, ve Toplu Is
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Sézlesmesinin olusturdugu; “Antalya Kepez Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Calisma, Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik™ hiikiimlerinden almaktadir.

2018 — 2019 wyillar stratejik plani incelendiginde Kepez Belediyesi’nin mevcut 480
personeli bulunmaktadir. Bunlarin statiileri incelendiginde ise goriilmektedir ki %29,6’s1
memur, %64,3’1 siirekli is¢i, %2,1°1 gecici is¢i ve %4’ de sozlesmeli personel statiisiinde
calismaktadir (www.kepez-bld.gov.tr, erisim tarihi: 30.04.2018). Boyle bir yap1 igerisinde
insan kaynaklar1 birimi yonetmeliginin dayanagini ¢esitli kanunlardan almasinin sebebi de
anlasilmaktadir. BOyle genis ¢apli bir orgiit olan Belediye’nin personel birimi de kendi
icerisinde teskilatlanmaya gitmis ve Miidiir, Insan Kaynaklar1 Sefligi, Memurlar ve Is¢ilerden
meydana gelmistir. Midiirliigiin gorevleri ise su sekilde siralanmistir (Www.kepez-bld.gov.tr,
erigim tarihi: 30.04.2018):

- Idari kadro ve cetvellerini tutmak; her yil kadro iptal-ihdas, dolu-bos, derece ve uncan
degisikligi, atama, muvafakat, personel bilgi girisleri gibi islemleri yliriitmek.

- Maliye Bakanlig1, Basbakanlik Devlet Personel Baskanligi, Yiiksek Ogretim Kurulu
Baskanligi ve diger makamlarin istedikleri formlari; askerlikle iligkili formlar
hazirlamak ve gondermek.

- Emeklilik, terfi, gorev degisikligi, asalet, bor¢clanma, 6zliik ve benzeri islemleri
yiirtitmek ve norm kadro yonetmeligine uygun olarak kadrolarin takibini yapmak.

- Personel istatistikleri, disiplin raporlari, sicil islemleri, smav gibi faaliyetleri
diizenlemek.

- Calisan personeli gelistirme ve motivasyon amagli egitim programlart hazirlamak,

egitim yerini ve egitimcileri belirlemek.

Konyaalti Belediyesi: Belediye teskilati Konyaalti’nda 1994 yilinda kurulmustur. 2008
yilma kadar Antalya Biiyiiksehir Belediyesi sinirlarinda 24 mahallesi bulunan Ik Kademe
Belediyesi seklinde bulunan Konyaalti Belediyesi, 2008 yilinda 5747 sayili kanun ile ilge
olmus; ayn1 kanun ile Beldibi ve Doyran ilk kademe belediyelerinin tiizel kisilikleri kaldirilarak
mahalleleri ile Konyaalti1 Belediyesine katilmis ve mahalle sayis1 31°e ¢ikmistir. Beldibi’nin
Kemer ilgesine baglanmasi ile 2 mahalle sinirlardan ¢ikartilmis olup, ilgeye bagl 10 kdy de
6360 sayil1 Kanun geregi, 30.03.2014 se¢imlerini takiben mahalle olarak degisince, il¢eye ait
mabhalle sayist 39 olmustur (www.konyaalti.bel.tr, erisim tarihi: 01.05.2018).

Konyaalt1 ilgesi, TUIK verileri ile sahip oldugu 172.920’lik niifusu ile Antalya ilinde
besinci biiyilik ilge konumundadir, ayrica ilge 562,4 km? ‘lik bir yiizolglimiine sahiptir. Bu
niifusa hizmet veren belediyenin misyonu: “Konyaalti ilgesinin dogal giizelliklerini koruyarak

sehrin yasam kalitesini arttirma, 6zgiin kimligini pekistirme, duyarli kentsel doniistim hareketi
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ile kentlilik bilinci olusturma, adaletli, kaliteli, gelisime agik, seffaf ve her isin merkezine insani
koyan yonetim anlayisindan hareket ederek, cagdas belediyecilik hizmeti sunmak”™ seklinde
aciklanmaktadir. Bunun yaninda Belediye’nin kalite politikasinda insan kaynaklari konusu
acisindan dikkat c¢eken “Belediye personelinin mesleki yetkinlik ve kisisel gelisimlerini
saglamak” ifadesi bulunmaktadir (www.konyaalti.bel.tr, erisim tarihi: 01.05.2018).

Belediye’nin teskilat semasi incelendiginde personel birimi olarak “Insan Kaynaklar1 ve
Egitim Midiirligi” kurulmus oldugu goriilmektedir. Bu Miidiirliigiin kurulus, gorev, yetki,
sorumluluk ve teskilatinin ise yoOnetmelik vasitasiyla diizenlendigi tespit edilmektedir.
Belediyenin 2015 — 2019 yillar1 Stratejik Plani’nda personel istihdaminda Bakanlar Kurulu’nca
belirlenen norm kadro ilke ve standartlarina iliskin esaslarin uygulandigi belirtilmekle birlikte;
2017 yilsonu Faaliyet Raporu’na gore Belediye’nin toplam 268 personeli bulunmaktadir. Bu
personelin %53’ memur, %1°1 s6zlesmeli personel, %35°1 siirekli isci, %5°1 gegici is¢i ve
%6’s1 ise mevsimlik is¢i olarak gorev yapmaktadirlar (www.konyaalti.bel.tr, erigsim tarihi:
01.05.2018).

Mevcut personel sayisi ve yapist géz Oniine alinarak “Insan Kaynaklar1 ve Egitim
Miidirliigii” niin teskilat yapisi; miidiir, atama — sicil — personel hareketleri sefligi, egitim
sefligi ve memurlardan olusmaktadir. Midirliikk, baskan ve gorevlendirecegi baskan
yardimcisina baglidir. Tiim bu birimler ile personelin gorev yetki ve sorumluluklari s6zii edilen
yonetmelik ile diizenlenmis ve su sekilde sayilmistir (www.konyaalti.bel.tr, erisim tarihi:
01.05.2018):

- Personelin derece, terfi, kademe ilerlemesi, izin, askerlik, kadro, sicil ve ozlik
islemlerini diizenlemek.

- Her tiirlii personel isleri ve bilgilerini bilgisayar ortaminda kayit altinda tutmak.

- Personel konusunda miidiirliikler arasinda yazigmalar yapmak ve koordineli ¢aligmay1
saglamak.

- Staj, asalet, atanma, kadro ihdas — iptal, terfi, emeklilik, disiplin ve benzeri isleri takip
etmek.

- Toplu is sozlesmesi taslagini hazirlamak, is¢i yevmiye ¢izelgelerini olusturmak ve
islemek.

- Isci personelin kadro takibini yaparak muhtelif tarihlerde Mali Hizmetler Miidiirliigiine
ve 6 ayda bir Devlet Personel Bagkanligi’na gondermek.

- Is sendikast ile ilgili yazismalar ve toplu is sézlesmesinin yapilmasi ve isci saghgi, is

giivenligi kurulu yazismalarini hazirlamak.
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Sonug olarak goriilmektedir ki, Konyaalt1 Belediyesi gerek oOrgiitlenmesi, gerekse
yonetmelik altina alarak yiikledigi gorevleri ile insan kaynaklar1 birimine bir¢ok ¢agdas insan
kaynaklar1 islevini de fiili olarak yiiklemis bulunmaktadir.

Korkuteli Belediyesi: Korkuteli, Antalya sehir merkezine 60 km uzaklikta, 2.471 km 2

yiizdlgiimiine sahip, 53.610 niifuslu bir ilgedir. Ilge belediyesinin misyonu 2015 — 2019
Stratejik Planinda: “Demokratik, katilimci, hesap verebilir hizmet yaklasimiyla, adil, etkin,
verimli, erisilebilir, nitelikli ve siirdiiriilebilir politika ve programlar gelistirerek Korkuteli’nin
bolgesel ve iilkesel diizeyde 6rnek bir ilge olmasini saglayarak Korkuteli halkinin yasam
kalitesini yiikseltmek” olarak belirtilmistir (www.korkuteli.bel.tr, erisim tarihi: 01.05.2018).

Belediye organizasyon semasi incelendiginde Yazi Isleri Miidiirliigii’niin gorevleri
altinda personel isleri ile ilgili gérevler bulundugu goriilmektedir. Teskilat semasinda bulunan
“Insan Kaynaklar1 Miidiirliigiiniin” yerine getirdigi bu goérevler 65 memur, 72 is¢i olmak iizere
toplamda 137 personele uygulanmakla  birlikte su  sekilde  siralanmaktadir
(www.korkuteli.bel.tr, erigim tarihi: 01.05.2018):

Personel hizmetlerinin yerine getirilmesi (Yaz1 Isleri Midiirliigii gorevleri altinda

sayllmistir).

- Kanunlar ve ilgili mevzuatin belediyelere vermis oldugu etkiler dogrultusunda kurumun
insan giicii planlamasi ve politikalar1 konusunda ¢aligmalar yapmak.

- Istihdam edilen personelin SGK islemlerini yapmak.

- Tim calisanlarin emeklilik islemine kadar degisen ozliikk silirecini yiirlitmek ve
dosyalarini saklamak.

- lzin, rapor ve benzeri yazismalarin ve durumlarin takip edilmesi.

- Staj bagvurularin1 degerlendirmek ve koordinasyonu saglamak.

- Memur sicil dosyalarini tutmak, mal bildirimlerini kontrol etmek.

- Belediye biinyesinde calisan personelin moral giiclerinin ve performanslarinin
yiikselmesi i¢in gezi, egitim, kiiltiir — sanat etkinlikleri ile birlikte personelin insan
giiclinlin gelistirilmesine katki verecek hizmet i¢i egitimleri yapmak ve yaptirmak.

Manavgat Belediyesi: Sehir merkezine 60 km uzaklikta olan ilgenin niifusu 2017 TUIK

verilerine gore 226.394’tlir. Belediyenin misyonu 2018 Performans Programi’nda su sekilde
aciklanmaktadir: “Manavgat Belediye’sini yasalarla belirlenen tiim kamu hizmetlerinde,
katilimeilik, etkinlik, saydamlik, hesap verebilirlik ilkeleri c¢ercevesinde yliriitmek; ilgenin
kaynaklariin bir plan dahilinde, rasyonel kullanimini saglayarak; halkin yasam kalitesini ve
refah diizeyini yiikseltmek ve Manavgat’m Ulke ve Diinya turizmindeki yerini ve dnemini

arttirmak” (Www.manavgat.bel.tr, erigim tarihi: 02.05.2018).
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Belediye kurumsal yapis1 altinda 224 memur, 168 daimi is¢i, 22 sozlesmeli personel
olmak tizere 414 personel calismaktadir. Bu personel yapisini yonetmekle gorevli birim olarak
teskilat semas1 incelemesi sonucunda “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii” birimi tespit
edilmektedir. Calisma yonetmeligi agisindan 2018 Performans Programi incelendiginden
Miidiirliigiin misyonu: “Belediye biinyesinde personelin egitim, performans, kariyer ve
liyakatine gore istihdamu ile is verimliligini yilikselterek gelisim seviyesini ve personel kalitesini
stirekli artirmak” olarak beyan edilmistir. Bu misyon ¢ercevesinde Miidiirliige verilen gorevler
ise su sekilde siralanmaktadir (Www.manavgat.bel.tr, erisim tarihi: 02.05.2018):

- 657 sayil1 kanuna gore atama islemlerini; 5393 sayili kanuna gore sézlesmeli personel
ise alimlar ile ilgili islemleri yapmak.

- 657 sayilh kanuna gore kadro, derece ylikselme ve terfi islemlerini, vekaleten
gorevlendirme, nakil, sinav ve ylikseltme, emeklilik islemlerini yapmak.

- Memurlarin performans degerlendirmelerini yapmak.

- Yeni ¢ikan kanunlarin uygulanmasi i¢in egitim vermek; kanunlar cergevesinde
personeli yurt i¢inde ve yurt disinda diizenlenen egitimlere gondermek ve bununla ilgili
is ve islemleri yiirlitmek.

Bu gorevleri yerine getirmek iizere Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiinde 6
personel istihdam edilmektedir.

Muratpasa Belediyesi: Bakanlar Kurulu'nca hazirlanan 504 sayili KHK ile Antalya

ilinin Biiyiiksehir Belediyesi statiisii kazanmasinin ardindan Muratpasa Belediyesi Alt Kademe
Belediyesi olarak kurulmustur. 22.03.2008 tarihli 5747 sayili Kanun ile Antalya ili sinirlar
icerisinde kurulan 5 ilge ile dahilinde Muratpasa Belediyesi, ilge belediyesi konumuna
gelmistir. TUIK verileri ile igenin niifusu 488.670, yiizolgiimii ise 92 km 2 ‘dir. Belediye
misyonunu: “Muratpasa halkinin yerel ve ortak ihtiyacglarini karsilayarak yasam kalitesini
yiikselten yenilik¢i bir yerel yonetim kurumu olmak” seklinde beyan etmektedir
(www.muratpasa-bld.gov.tr, erisim tarihi: 02.05.2018).

Muratpasa Belediye Baskanligi, 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. Maddesine gore
norm kadrosunu olusturmus ve “Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri
Norma Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Y6netmelik™ hiikiimleri dogrultusunda 2017 Faaliyet
Raporu’na gore 402 memur, 238 is¢i, 30 sdzlesmeli olmak iizere toplam 670 personel istihdam
etmektedir. Organizasyon yapisi personel birimi agisindan incelendiginde bu insan giiclinii
yonetmekle gorevli “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii” birimi tespit edilmektedir

(www.muratpasa-bld.gov.tr, erigim tarihi: 02.05.2018).
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Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii; belediyenin gérevlerini hizli, verimli ve
nitelikli bir sekilde yiirlitebilmek icin personel se¢iminde, istthdaminda ve egitiminde
uygulanacak ilkeleri tespit etmek ve gorevli personelin atama, gorevlendirme, terfi, emeklilik,
izin, maas islemleri gibi 6zliik haklarina yonelik gorevleri yiiriitmek amaciyla ¢alismaktadir.
Bu gorevler, “Muratpasa Belediyesi insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii Kurulus, Gérev ve
Calisma Esaslarma Dair Yonetmelik” hiikiimleriyle ayrintili bigimde diizenlenmistir. Bu
diizenleme sonucunda Miidiirliik; Miidiir, Sef ve Seflere bagh olarak Ozliik Islemleri ve Idari
Isler Servisi, Egitim Islemleri Servisi ile Maas ve Tahakkuk Servisinde gorev yapan memur,
is¢i ve soOzlesmeli personelden meydana gelmektedir. Bu yonetmelik yaninda egitim
hizmetlerini diizenleyen Egitim Yonergesi bulunan Belediye’nin insan kaynaklar1 is ve
islemlerini ¢agdas insan kaynaklari yonetimi iglevlerine uygun bi¢cimde diizenlemis oldugu
tespit edilebilmektedir.

Serik Belediyesi: Antalya sehir merkezine 38 km uzaklikta olan ilgenin yiiz6l¢timii 1550
km?, niifusu 122.032°dir. 2015 -2019 Stratejik Plani’na gore Belediyenin 278 daimi isci, 1

gecici is¢i, 140 memur, 4 sozlesmeli personel olmak flizere toplamda 423 personeli
bulunmaktadir. Ilge Belediyesi’nin misyonu: “Serik halkinin refah ve yasam kalitesini siirekli
arttirarak, yerel hizmetleri yerine getirmede cagdas, katilimci, saydam, degisimci ve esitlikci
bir anlayisla hareket eden siirdiiriilebilir, insan odakli, hizli ve kent kimligine uygun olarak
hizmet sunmak” seklinde beyan edilmektedir (www.serik.bel.tr, erisim tarihi: 02.05.2018).
Serik Belediyesi, insan giiciinii, teskilat semas1 incelendiginde baskan yardimcisina
bagl olarak calismakta olan “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii” birimi vasitasiyla
yonetmektedir. 2017 Faaliyet Raporuna gore Miidiirliik, hizmet ve faaliyetlerini ilgili kanun,
kararname, tiiziik, yonetmelikler ve is¢i sendikasi ile yapilan Toplu Is S6zlesmesii hiikiimleri
cergevesinde Belediye nin norm kadrosunda bulunan kadrolu memur, is¢i, s6zlesmeli personel
ve gegici is¢i personelin 6zliik islemleri ve hizmet i¢i egitimleri ile ilgili gorevleri yerine
getirmek iizere yiiriitmektedir. Bu dogrultuda Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii’nde 1
miidiir, 4 memur, 2 daimi is¢i ve 4 taseron is¢i olmak iizere toplam 11 personel istihdam

edilmistir (www.serik.bel.tr, erisim tarihi: 02.05.2018).

Tablo 3.7 Belediyeler ve Personel Birimlerinin isimleri I.

Belediye Personel Biriminin Adi
Antalya Biiyliksehir Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanlig
Aksu Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii

Alanya Belediyesi Insan Kaynaklar1 Egitim Miidiirliigii
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Dosemealti Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Kemer Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Kepez Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Konyaalt1 Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Korkuteli Belediyesi Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii

Manavgat Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Muratpasa Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii
Serik Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirligi

Antalya ilinde bulunan Antalya Biiyiiksehir Belediyesi dahil toplamda 20 belediyenin
personel birimlerinin incelendigi ¢alismanin bu bashiginda Tablo 3.7. incelendiginde, bu
belediyelerin toplamda 11’inin (%55) personel birimlerine “insan kaynaklar1” adin1 verdikleri
goriilmektedir. Yalnizca isimlerine bakilarak bir degerlendirme yapilacak olursa, merkezi
kuruluglara gore ¢ok daha biiyiik bir oranla “insan kaynaklar1” kavraminin benimsendigi
goriilmektedir. Degerlendirme, personel birimlerinin niteliklerini diisiinerek yapilacak olursa
ise goriilmektedir ki; yerinden yonetim kuruluslar1 olarak belediyelerin, insan kaynaklari
yonetiminin islevleri ve gereklerini, personel birimlerine verdikleri goérev, yetki ve teskilat
yapist ile merkezi kuruluslara oranla ¢ok daha fazla benimsedikleri ve uygulamaya aktarmaya
calistiklar1 yorumlanabilir.

Akseki Belediyesi: Akseki, Antalya merkezine 155 km uzaklikta, 31.12.2017 tarihli

adrese dayali niifus kayit sistemine gore 10.471 kisilik niifusa sahip bir ilgedir
(wwwe.tuik.gov.tr, erisim tarihi: 27.04.2018). Akseki Belediyesi ise misyonuyla, “bolge
halkinin mutlulugunu hedefleyen, seffaf, insan odakli ve katilimci bir yonetim anlayisiyla
kaliteli, esit ve stirdiiriilebilir hizmetler sunma” amacindadir (www.akseki.bel.tr, erisim tarihi:

28.04.2018).

Akseki Belediye’si hizmetlerini sunarken, eslik eden calisanlarini insan kaynaklari

yonetimi agisindan Yazi Isleri Miidiirliigii’ne bagl “Personel Isleri Servisi” birimiyle idare
etmektedir. Personel servisinin gorevleri 5393 sayili Belediye Kanununa uygun olarak su
sekilde siralanmastir:

- Norm kadro ilke ve standartlari ile ilgili yonetmelik geregi memur ve is¢i kadrolari iptal

— thdas ve degisiklik cetvelleri diizenleyerek belediye meclisine sunmak.
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- Belediye personelinin 6zliik ve sicil dosyalarim1 tutmak, terfi, atama ve gorev
degisiklikleri ile ilgili is ve iglemleri yapmak.

- Personelin maas ve tahakkuk, emeklilik, yillik izin, disiplin, intibak ve benzeri
islemlerini yapmak.

- Yilriirliikte bulunan is sézlesmesi ve is kanunu hiikiimlerini uygulamak ve belediye
bagkaninin verecegi diger gorevleri yapmak (www.akseki.bel.tr, erisim tarihi:
28.04.2018).

Antalya ili 6l¢eginde incelenen belediyeler arasinda yalnizca Akseki Belediyesi’nin
insan kaynagi birimini “personel” adi ile oOrgiitledigi goriilmektedir. Bu birimin adindan
anlasilacag: gibi birim, bir miidiirliik, sube veya baskanlik degil; Yaz Isleri Miidiirliigii’ne bagh
olarak calisan “Personel Isleri Servisi” dir. Bu sekliyle degerlendirildiginde bir alt baslik
altindaki belediyelere de yakin bir teskilatlanmaya gittigi de sdylenebilecektir.

Kas Belediyesi: Kas il¢esinde Belediye 1923 yilinda kurulmustur. 6360 sayili kanun ile

30.03.2014 yerel se¢imlerinin uygulanmasi ile 5 Belde Belediyesi (Ova, Kinik, Yesilkoy,
Kalkan, Gombe) ve 48 koylin de katilimi ile ilge alan1 5 km? ‘den 2231 km? ‘ye ¢ikmuistir
(www.kas.bel.tr, erisim tarihi: 30.04.2018). TUIK Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi
verilerine gore ilgenin niifusu 57.123tiir.

Kas Belediyesi misyonunu, “sahip oldugu dogal, kiiltiirel ve tarihi varliklarin1 koruma
kararlilig1 ve bu koruma anlayisinin ekonomik gelismeyi destekleyecegi inanciyla galigmalar
yapmak” seklinde beyan etmektedir. Bu amag ile ¢aligmalarini siirdiiren belediye teskilat
semasi igerisinde personel igleri ile ilgili herhangi bir birim olugturmamistir. Bununla birlikte
baskanliga bagh “Yaz Isleri Miidiirliigii Gorev ve Calisma Esaslar1 Yonergesi” incelendiginde
goriilmektedir ki, Yaz1 Isleri Miidiirliigii’niin personel islerine dair gorevleri bulunmaktadir.
Bunlar: “Belediyenin insan kaynaklar1 ve egitimi konusundaki tiim faaliyetlerini
gerceklestirmek.” Ifadesinden agik¢a anlasilmaktadir (www.kas.bel.tr, erisim tarihi:
30.04.2018).

Yazi Isleri Genel Miidiirliigii, yonerge ile kendisine verilen yetki ve gorevleri
isletebilmek amaci ile birimler seklinde orgiitlenmistir. Bu birimler; evrak isleri, arsiv
hizmetleri, meclis ve enciimen sekretarya islemleri, nikah islemleri, bilgi edinme ve nihayet
insan kaynaklar1 ve egitim birimi olarak siralanmaktadir.

Belediye Yazi Isleri Miidiirliigii, birimlere ayrilmak ile kalmayip, bu birimlerin gorev
ve yetkilerini de ayr1 ayr1 agikca ydnergeye dokmiis durumdadir. Buna gore “Insan Kaynaklar

Birimi” su fonksiyonlarin yerine getirilmesinden sorumludur:
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- Belediyenin insan kaynaklar1 stratejisi ve egitimi programini hazirlamak, baskanlik
makami1 onayima sunmak.

- Belediye meclisi onayina sunulacak, memur ve is¢i kadrolarini hazirlamak, onay sonrasi
muhafaza etmek, norm kadro mevzuati ve cetvellerinde yapilacak degisiklikleri izlemek
ve list yonetime raporlamak.

- Hizmet ici egitimler, oryantasyon egitimleri planlamak; 6zliik, mal bildirimi, izin isleri,
terfi, intibak, rotasyon, emeklilik gibi iglerin plan ve takibini yiiriitmek.

- Memur ve is¢i personel disiplin kurullar1 olugturulmasi ve toplanti ¢agrilarin1 yapmak.

- Midiir tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak (www.kas.bel.tr, erisim tarihi:
30.04.2018).

Kumluca Belediyesi: Antalya sehir merkezine 95 km uzaklikta bulunan ilgenin niifusu

TUIK verilerine gore 67.942°dir. 1914 yilinda yapilan idari diizenleme ile Finike kazasina
baglanan Kumluca nahiyesinde 1928 yilinda Belediye teskilati kurulmustur. 01.04.1958 yilinda
7033 sayili kanunla Finike’den ayrilan ilgenin baglica ge¢im kaynagi tarimdir.

Belediye’nin teskilat yapisinda birim miidiirliikleri incelendiginde herhangi bir personel
birimi tespit etmek miimkiin olmamakla birlikte, personel isleri ve gorevlerini yerine getirmekle
“Yaz1 Isleri Miidiirliigii” gorevlendirilmistir. Yazi1 Isleri Miidiirliigii gorevleri arasinda evrak
takibinin yani sira, personel 6zliik dosyalarinin takibini yapmak ve performans — kalite 6l¢iitleri
gelistirmek gibi gorevler bulunmaktadir. Bu dogrultuda alt birimlere ayrilarak is goren
Miidiirligiin alt birimleri: “Enclimen ve Meclis Kalemi, Diger Yazismalar Kalemi, Personel
Isleri Kalemi, Evlendirme Servisi, ilan Servisi, Kalite Birimi” seklinde siralanmaktadir
(www.kumluca-bld.gov.tr, erisim tarihi: 01.05.2018). Personel isleri ile ilgili gorevleri
yapmakla yetkili kilinmis birim ise “Personel Isleri Kalemi” olarak tespit edilmektedir.

Demre Belediyesi: Antalya sehir merkezine 147 km uzaklikta bulunan Demre,
06.06.1968 yilinda 4 koylin birlesmesiyle belediye, 04.07.1987’de Kale ad1 ile ilge olmus, 2005

yilinda ise Demre adin1 almigtir. 25.928 niifusuyla baslica ge¢im kaynaklari tarim ve turizm
olarak one ¢ikmaktadir (www.demre.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018).

Belediye’nin misyonu, “Demre’nin bir tarih, kiiltiir ve turizm ilgesi yapma hedefine
ilerlemek amaciyla giivenilir, saydam, verimli ve kaliteli hizmet etmek” olarak beyan
edilmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin yonetimi ile ilgili herhangi 6zel isimli bir birim tespit
edilmemektedir. Bu hizmetler destek, mali isler ve yazi igleri miidiirliiklerine paylastirilmistir
(www.demre.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018). Sonug¢ olarak Demre Belediyesi’nin insan
kaynaklar1 yonetimi ile sorumlu tuttugu birimi “Yazi Isleri Miidiirliigii” olarak tespit

edilmektedir
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Elmali Belediyesi: Tlge, Antalya sehir merkezine 100 km uzaklikta olup, 38.651 niifusa

sahiptir. Belediye misyonu; “halkin ortak ve yasamsal gereksinimlerini zamaninda, esitlik¢i,
katilimc1 ve saydam bir hizmet anlayisi ile karsilamak, yalnizca kamusal ¢ikarlar1 temel alan
insan odakli bir yerel yonetim anlayisini yasama gecirmek ve kurumsallastirmak™ olarak beyan
edilmistir (www.elmali.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018). Bununla birlikte belediye birimleri
arasinda veya bagli subelerinde herhangi bir personel birimi tespit edilmemistir. Belediye’nin
insan kaynaklar1 yonetimi gérevini “Yaz1 Isleri Miidiirliigii” birimi iistlenmektedir.

Finike Belediyesi: Antalya sehir merkezine 120 km uzaklikta bulunan ilgenin niifusu

TUIK verileri ile 48.948 dir. Finike dért kasabas1 ve 14 koyii ile niifusun %99’unun okuma
yazma oranina dahil oldugu bir ilgedir (www.finike.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018).

Teskilat semas1 personel birimi agisindan incelendiginde; fen isleri, mali hizmetler,
temizlik isleri, park ve bahgeler, imar ve sehircilik, destek hizmetler, yazi isleri, ruhsat ve
denetim, kiiltiir ve sosyal isler, emlak ve istimlak midiirliiklerinin yaninda herhangi bir
personel birimi ya da miudirliigi bulunmadigi tespit edilmektedir. Bununla birlikte
Belediye’nin personel islerini “Yaz1 Isleri Miidiirliigii” yiiriitmektedir.

Gazipasa Belediyesi: Antalya sehir merkezine 180 km uzaklikta bulunan il¢enin niifusu

TUIK verilerine gére 49.555°dir. Atatiirk tarafindan 21.10.1921 tarihli Bakanlar Kurulu

karartyla Gazipasa adiyla ilge yapilmigsa da; 1926 yilinda niifusun azlig1 sebebiyle ilgeligi
kaldirilmigtir. Dogusu Alanya, batist ise Mersin iline baglanan ilge; 01.01.1948 tarihinde
yiriirlige giren 5071 sayih TBMM karar1 ile tekrar ilge statiisiine kavusmustur
(www.gazipasa.bel.tr, erigim tarihi: 29.04.2018).

Belediye’nin misyonu “Belediye Meclisi ve Enclimeninin is ve islemlerini
kolaylastirmak. Sekretarya islerini yasa, tiizilk ve yonetmeliklere uygun sekilde zamaninda
yaparak Belediye kurulus ve {initeleri ile koordinasyonu saglamak” seklinde beyan edilmistir
(www.gazipasa.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018). Belediye, birimlerin gorev ve galisma esaslari
ile ilgili bir yonetmelige goére islemektedir. Bununla birlikte belediye organlari arasinda
personel 1is ve islemleri ile dogrudan gorevlendirilmis herhangi bir organ tespit
edilememektedir. Belediye nin insan kaynaklar1 yonetimi islerini yiiriiten organ ise “Yaz Isleri
Midiirligi” diir.

Giindogmus Belediyesi: 1lge, sehir merkezine 149 km uzaklikta, 1323 km? yiizdl¢iimiine

ve 900 metre denizden yiikseklige sahiptir (www.gundogmus.bel.tr, erisim tarihi: 29.04.2018).
TUIK verileriyle 7.593 niifusa sahip olan ilce ekonomik sebepler ile gd¢ veren niteliktedir.

Bununla birlikte belediyenin resmi internet sitesi iizerinden herhangi bir teskilat yapisina
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ulasilamamustir. Belediye, sahip oldugu insan kaynagina ait islerini “Yaz Isleri Miidiirliigii”
birimi vasitasiyla gormektedir.

Ibradi Belediyesi: Sehir merkezine 137 km uzakliktaki ilce 1300 rakima, 2656 niifusa

sahiptir. 9 mahalleden meydana gelen ilcede temel ekonomik faaliyet hayvanciliktir
(www.ibradi.gov.tr, erisim tarihi: 29.04.2018). Belediye’ye ait herhangi bir resmi internet sitesi
bulunmamakla birlikte, sosyal medya kullanimi tespit edilmis olup, veriler ilge
kaymakamligindan edinilmistir. Belediye personel isleri ile “Yazi Isleri Miidiirliigii” birimini

sorumlu kilmaktadir.

Tablo 3.8 Belediyeler ve Personel Birimlerinin Isimleri IT.

Belediye Personel Isleri ile Sorumlu Birimin Ad1
Kas Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii
Kumluca Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii
Demre Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii
Elmal1 Belediyesi Yazi Isleri Miidiirliigii
Finike Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii
Gazipasa Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii
Giindogmus Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii
Ibradi Belediyesi Yaz Isleri Miidiirliigii

Antalya il sinirlar1 i¢erisinde bulunan belediyeler arasinda insan kaynaklari1 yonetimi ile
ilgili isleri ayrica bir birim olusturmadan, farkli bir birime baglayarak yiiriiten belediyeler Tablo
3.8.’de toplu olarak incelenebilmektedir. Tablo incelendiginde goriilmektedir ki 20 belediyenin
8°1 (%40) personel islerini “Yaz Isleri Miidiirliigii” ad1 ile kurmus olduklar1 birimler vasitasiyla
yiiriitmektedirler.

Yaz1 Isleri Miidiirliiklerinin gorevleri incelendiginde bu birimlerin birtakim ortak
gorevlere sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu gorevler 6zetle; evrak akisinin diizenlenmesi,
arsivlenmesi, nikah islemleri, belediye meclis ve enclimen kararlarinin kayit altina alinmasi ve
bunlar arasindaki koordinasyonun saglanmasi, her tiir dosya islerinin yiiriitiilmesi ve bunlara
benzer gorevlerin yapilmasidir.

Yukarida bulunan belediyelerin personel islerini yazi isleri birimlerine birakmalar1, bu
belediyelerin insan kaynaklar1 yonetimi islerini cagin gereklerine gore verimli sekilde
yiiriitecek birimleri olmamasi sebebi ile olumsuz yonde elestirilebilir. S6zii edilen belediyelerin
niifus ve personel kapasitelerinin, ortak 6zellik olarak, diger belediyelere nazaran daha sinirlt
kaldig diisiiniildiiglinde, bu durumun teskilat yapisina yansimig olmasi da anlagilabilmektedir.

Buna ragmen, ¢agin verimli ve etkin insan kaynaklar1 yonetimi yapilanmalar1 agisindan, insan


http://www.ibradi.gov.tr/

128

kaynaklar1 birimlerinin organizasyonlarin tepe yonetimine destek verir nitelikte ve stratejik
planlama siireglerine katilimi saglayacak sekilde ¢aligmalar1 ve orgiitlenmeleri gerekmektedir.
Ozellikle merkezi kurumlara gore katilimeilik, hesap verebilirlik, seffaflik gibi kavramlarin
daha 6n planda ve uygulanabilir oldugu yerinden ydnetim kuruluslarinda insan kaynaklari
yonetimi gibi gorevlerin daha aktif ve katilimci olmasi; personel yonetimlerindeki etkinlik ve
verimliligi de ayni oranda arttiracaktir.

Sonu¢ olarak merkezi kuruluglar ile karsilastirilacak olunursa yerinden yonetim
kuruluglar1 olarak incelenen 20 belediyede personel birimi isimlerinde “insan kaynaklari”
ifadesinin kullanildig1 belediye sayis1 11 olarak tespit edilmektedir. Bu oran, %55 gibi 6nemli
bir orana denk gelmektedir. Ayni oran merkez teskilatlarinda %10 idi. Geri kalan
belediyelerden 8 tanesi personel birimlerini “yazi igleri” biriminin altinda orgiitlemislerdir ki,
bu sayiya insan kaynaklari birimini Yazi Isleri Miidiirliigii’ne bagl “Personel Servisi” olarak
calistiran Akseki Belediyesi de eklenirse 9 tanesinin “insan kaynaklar” ifadesini
kullanmadiklar1 tespit edilebilir. Bu oran da %45’e denk gelmektedir. Merkez kuruluglarda
“insan kaynaklar1” ifadesini kullanmayan birimlerin oraninin %90 oldugu diistintilecek olursa,
yerinden yoOnetim kuruluslarinin en azindan adlandirma olarak insan kaynaklari yonetimi
kavramini daha ¢ok benimsedikleri yorumuna ulasilabilir. Bagka bir deyisle, yeterli olmasa da
yerinden yonetim kuruluslari, merkezi kuruluslar karsisinda insan kaynaklar1 yonetimlerini
daha ¢agdas bigimlerde orgiitlemislerdir. Bu 6rgiitlenme bigimi kurum ve kuruluslarin ¢ok daha
etkin ve verimli ¢aligmalar1 yolunda biiyiik bir dneme sahiptir. Bu yolda alinacak daha ¢ok yol
oldugu goriilmekle birlikte, bu yolu agacak olan kurum ve kuruluslarin daha ¢ok merkezi kurum

ve kuruluslar oldugu sdylenebilir.
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SONUC

Bu c¢aligma “kamu yonetiminde geleneksel personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine ge¢is var m1?”, eger var ise “kamu yonetiminde insan kaynaklarina dogru gecis
hangi asamada ve nasil isliyor?” sorularina yanit bulmak amaciyla olusturulmustur. Isletme
yonetiminin uyguladigi yontem ve teknikler etkinlik ve verimlilik amacim1 her kosulda
yakalamay1 hedeflemektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi de bunlardan biridir. Kamu ydnetimi
yasadig1 krizler sonucunda siirekli degisim halinde olmus ve 06zel sektor pratiklerinden
faydalanarak hem kaynak israfinin O6niine gegmeyi hem de kamu yararina yonelik iirettigi
hizmetlerde etkinligi hedeflemistir. Kamu yonetiminin etkin kullanmas1 gereken
kaynaklarindan belki de en Onemlisi insan kaynagidir. Ciinkii beseri sermaye olarak
nitelendirilen insan kaynagi yonetim fonksiyonunun temelini olusturmaktadir ve yonetim
biliminin tiim islevlerini etkileyerek verimlilige dogrudan katkida bulunur.

Isletme yonetiminin ortaya ¢ikisindaki temel etken insan ihtiyaglari ve istekleridir. Bu
ihtiya¢ ve istekler zamanla tiretim faktorlerinin sistemli sekilde islenmesi ile mal veya hizmete
doniisiirler. Bu siirecte diger tiim iiretim faktorleri gibi insan unsuru da nitelikli olmalidir. Insan,
tarihin basindan itibaren Onciil olarak tek basina, ardindan topluluk halinde yasamis; fakat
ithtiyaglarinin varligi baslangictan giiniimiize kadar hi¢ degismemistir. Hatta insan ihtiyaglari
giderek artmig ve gesitlenmeye baslamistir. Degisen yalnizca gereksinmelerin kargilanma
yollar1, yontemleri, araclar1 ve yaklagimlaridir. Gereksinme, insan organizmasinin duydugu bir
eksikliktir. Biitlin amagli eylemler ise gereksinmeleri gidermeye yoneliktir. Tim
gereksinmelerin doyumu ve bu doyumda ulasilan haz insan davraniglarinin itici kuvvetini
olusturmaktadir. Bu itici gliglerin her birine ihtiya¢ ad1 verilebilir (Sahin, 2000: 3 — 4).

Insan1 tek basmna ya da orgiitlii olarak faaliyetlerde bulunmaya iten giiciin ihtiyaclari
oldugu ve degisen ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik tiim faaliyetlerinde degismek durumunda
olmas: diisiiniildiigiinde isletme ydnetimlerinin dinamizmi anlasilabilecektir. Isletme ydnetimi
faaliyetlerinin temel amacinin kar, kazang, biiylime, yarigsma ve rekabet olmasi degisimin ve
gelisimin kamu yonetimlerine gére daha ¢ok benimsemesini anlatmaktadir. Elbette kamu
yonetimleri de zarar etme amaciyla faaliyetlerde bulunmazlar; ancak kamu ydnetimindeki
temel amag kamu yararina yonelik kamu hizmeti yliriitmektir. Bu siirecte de bagli bulunduklari
yasal, siyasal, ekonomik ve toplumsal birtakim sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu nedenlerle
kamu yonetimleri degisimi daha geriden takip etmekte ve Ozel sektoriin tecriibelerinden
faydalanmaktadirlar. Calismanin varsayimlar1 ve insan kaynaklari yonetiminin personel

yonetiminden daha giincel bir asama oldugu genel kabulii bu ¢ercevede sekillenmistir.
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Insan kaynaklar1 orgiitii icin calismakta olan, yetenek — bilgi — beceri birikimi ile
orgiitiine katki saglayan kisileri anlatmak icin kullanilan bir terimdir. “Isyerinde insanlarin
yonetimi Orgiitiin amaglarina ulagmasini saglayan kisilerin etkili bireysel katkilarini en iyi
sekilde destekleyen ve bunu miimkiin kilan planlarin ve yaklasimlarin olusturulmasiyla
ilgilidir.” (Rob Dransfield,2000 aktaran Cetin vd., 2014: 3). Personel yonetimi ise yapi
bakimindan diislintildiglinde kural, prosediir ve normlara dayali geleneksel bir yonetim
anlayisin1 kapsamaktadir. Personel yonetiminden insan kaynaklar1 anlayigina gegiste endiistri
devriminin, endiistriyel psikoloji ve davranis bilimlerindeki gelismelerin katkisi oldukca
blyiiktiir. “Personel yonetimi olarak adlandirilan yoniiyle insan kaynaklar1 yonetimi, 6zliik
haklar1 agirlikli olarak g¢alisanlarin se¢imi, kendilerine uygun islere yerlestirilmeleri, terfi
etmeleri vb konulara iliskin yontem, politika ve uygulamalar1 igermektedir.” (Cetin vd., 2014:
6).

Calismanin ilk varsayimi insan kaynaklar1 yonetiminin daha ¢ok isletme yonetimlerinin
faaliyet gosterdigi 6zel sektor alanlarinda uygulanmakta oldugu ve kamu yonetiminin hala
geleneksel personel yonetimi kavramlari ve felsefesini kullanmaya devam ettigidir. Bu
durumda kamu yonetiminin yasamis oldugu degisen yonetim anlayislarinin 6nemi artmaktadir.
Ciinkii bu siirecler sonunda kamu yonetimi verimlilik ilkesinden vazgecmeden faaliyet gdsteren
isletme yonetiminin yontemlerini uygulamaya baslanustir. Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 da kamu yonetiminde degisimin sonunda uygulanmasi gereken yontemlerden
biri, belki de en onemlisidir. Kamu yonetimi alaninda isletme yonetimlerinin aksine nihai
amacin kazang elde etmek degil, kamu yararina hizmet iiretmek olmas1 da kamu yonetimi
alaniin karsisindaki celigkilerden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calismanin ikinci varsayimi kamu yonetiminde neoliberal anlayis ve yeni
yonetim anlayislarinin etkisi ile insan kaynaklari yonetimine dogru bir gecisin s6z konusu
oldugudur. Degisimin getirdigi ve Onemsenmesine sebep oldugu katilimeilik, hesap
verebilirlik, verimlilik, etkinlik, yatay oOrgiitlenme modelleri, yerellesme, objektif
degerlendirme dlgiitleri, yasal cergeveye sahip olma gibi her tiir kavram insan kaynaklari
yonetimini geleneksel personel yonetiminden ayiran ozellikler ile paralellik gostermektedir.

Neoliberal akimin reformlardan beklentileri ekonomik etkinlik temelindedir. Kimilerine
gore bu beklentiyi mesrulastirmak amaciyla, demokratiklesme meselesini 6n planda tutarlar.
Boylece biirokrasinin ekonomiye miidahalesine sinirlandirma getirirken diizenleyicilik
kurumuyla ekonomi ve siyaset ayrilacak, ekonomi daha teknik bir konu olarak ele alinip
rasyonellestirilecektir. Demokratiklesme ise sivil toplumun gili¢lendirilmesi, yerellesme

adimlariyla saglanacaktir. Karar alma siireclerinde sivil toplum ve yonetisim modelleriyle
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katilim 6n planda tutulacaktir (Ataay, 2007: 5). “Bu ger¢evede hukuk devleti, insan haklari,
katilim, sivil toplum kuruluslarinin giiglendirilmesi, seffaflik, hesap verebilir yonetim anlayist,
yolsuzluklarin 6nlenmesi, yerinden yonetim gibi ‘demokratik 6zlemler’ de neoliberal ideolojiye
eklemlenecektir (Giiler, 2005: 44 — 49, 142 — 143 aktaran Ataay, 2007: 3).” Ataay’a gore
boylece neoliberalizmin ‘cogulcu’ bir anlayisla yenilenmesi saglanmaya calisilmaktadir. Bu
durum “yonetisim” kavraminin temel anlayigina da kaynaklik etmektedir.

Yasanan degisimin temel nedenleri olarak; rekabet avantaji saglamaya doniik istek ve
ihtiyaglar, uzun donemli gelir ve biitge kisintilar1 ve hukuksal diizenlemelerin gerekleri
gosterilmektedir. Gelismelere bakildiginda bu degisimin bir ihtiyag degil bir kaginilmazlik
oldugu sonucuna varilabilir (Aykag, 1999: 9 aktaran Tortop vd, 2010: 298). 21. Yiizyilin
beraberinde getirdigi degisim riizgar1 gerek 6zel, gerekse kamu sektorii olmak tizere toplumun
tiim kesimlerini etkilemistir. Bu siirecte modern toplumdan post modern topluma gegis yoniinde
yeni ilkeler benimsenmis ve yeni yiikselen degerler, toplumlar1 geleneksel degerlerden
kopmaya ve degisime zorlamistir (Aktan, 1994: 5 aktaran Tortop vd, 2010: 299). Bu durumda
kamu yonetimi — toplum iligkisi de degismis, toplumun merkezden uzaklagsma ve kopma
egilimleri karsisinda buna entegre politikalarla karsilik verme gerekliligi glindeme gelmistir
(Eren, 2001: 54 aktaran Tortop vd, 2010: 299).

Yeni kamu yonetimi anlayislart geleneksel kamu yonetimi anlayisinin hiyerarsik
merkeziyet¢i anlayis, kapalilik, statiiko, kural odaklilik, dogrudan kamu hizmeti sunma,
sorgulanmazlik ve dokunulmazlik ilkelerinden koparak; yatay orgiitlenme, yerinden yonetim
ve yetki devri, seffaflik ve agiklik, dinamik yonetim, vatandas odaklilik, kamu hizmetlerinde
alternatif mekanizmalarin gelistirilmesi ve hesap verebilirlik ilkelerinin benimsenmesini
saglamay1 amaglamiglardir.

Yeni kamu ydnetimi en dnemli amag olarak mal ve hizmetlerin dagiliminda etkinligi
secmistir. Bu sebeple yeniden ¢oziimler aranirken ideolojik kaygilardan uzaklasilmaya
calisgilmistir. Yeni yonetim anlayisina gore klasik biirokratik yapidan uzaklasilarak yetki
devrine dayanan, klasik hiyerarsik yapidan uzak ve yerellesmeye Onem veren bir yapi
kurulmalidir. Devlet bu noktada dogrudan bir aktor olarak degil, sorunlarin ¢oziimiinde etkili
olarak piyasa aktorlerini 6zendiren bir diizenleyici olarak bulunmalidir. Devletin bu sekilde var
olabilmesi i¢in de 6zel sektoriin tecriibelerinden yararlanmak gerekmektedir. Ciinkii 6zel sektor
dinamizmi ile kamu sektoriinden daha avantajli durumdadir. Bu dogrultuda, yerinden yonetim,
yatay hiyerarsi, calisanlarin potansiyellerinden yararlanma ve miisteri odaklilik 6n plana

¢ikmaktadir” (Eren, 2001: 60 Aktaran Tortop vd., 2010: 300 — 302).
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Yonetisimde ise iktisadi ve siyasi diizeyler arasindaki iliskinin nasil kurulacagi ve bu
iliskinin niteligi ile ilgili konular toplum bilimlerdeki en derin diisiince ayriliklarinin ve canli
tartismalarin konusu olmustur. Yonetisim yaklasimi bu agidan ilging bir goriintii sunmaktadir.
Her ne kadar ekonomik alanin siyasetten siyrilmasi gibi amaclar hedeflenmis olsa da, ekonomik
yap1 ve siirecleri kendi tanimi iginde direkt olarak barindirmaktadir. On gordiigii devlet sekli,
yapist geregi sirket gibi olmali, diizenleyici bir idari giidiiye sahip olmali ve piyasay1 kendi
varlik sebebi olarak gérmelidir (Bayramoglu, 2014. 182).

Insan kaynaklar1 yonetiminde planlamanin dneminin daha agir bastigini ve daha
kurumsallagsmuis bir yapisi oldugunu séyleyebilmek miimkiindiir. Bu durumda insan kaynaklari
yonetiminin uygulandigi donemlerde, personel yonetimine nazaran sendikacilik gibi orgiitlii
calisan faaliyetlerinin taninmasi ve bunlarla miizakere siireclerinin yiiriitiilmesi kaginilmazdir.
Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi, dogasi itibariyle cok daha katilimci ve demokratik bir
anlayis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. S6zii edilen demokratikligin sebebi ise yonetilen insan
kaynagi tarafindan beslenen bir organizma olmasindan gelmektedir. Tiim islevlerini yiiriittigi
stireglerde yalniz birim yoneticileri degil, siirecin i¢inde var olan kisiler de aktif bicimde taninan
aktorler olarak kendilerine yer bulabilirler. Bireyin bir aktor olarak ortaya ¢ikmasi durumu
yerini, personel yonetiminde daha ¢ok kitlesel kararlarin alindigi siireglere birakmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi strateji odakli olma, uzun vadeli olma, Srgiitlerin diger
alanlardaki politikalarint yonlendirme, sorunlarin ¢éziimlerine dair agik bigimde tanimlanmis
cergeveye sahip olma, c¢alisanlar1 karar alma siireglerine dahil etme, daha cok politika,
planlama, izleme ve degerlendirmeye odaklanmak i¢in uzmanlagma ilkeleri ve anlayislar ile
geleneksel personel yonetimi anlayisindan ayrilmakta ve yeni kamu ydnetimi anlayislari ile
benzerlikler gostermektedir. Kamu yonetimindeki yonetim anlayislarinin degiserek yukarida
s0zii edilen diigiince yapisinin eyleme gegmesinden sonra insan kaynaklarma dogru bir gecis
olmast da benzerligin dogal bir sonucudur. Kamu ydnetiminde yeni anlayislar ve
neoliberalizmin baskisi ile insan kaynaklar1 yonetimine gegisin iliski olmasi da bu sonuca
baglanmaktadir.

Calismanin {iglincli varsayimi insan kaynaklar1 yoOnetimine gegis yolunda yerel
yonetimlerin merkezi kurumlara gore daha yatkin olduklaridir. Ciinkii her tiir yeni anlayzs,
sonucta vatandasa daha yakin, daha katilimci, daha ¢ok temas eden, dinamik yaklasimlari
hakim kilmaktadir. Hukuk devleti, insan haklari, sivil toplumun giiglendirilmesi, seffaflik,
hesap verebilirlik, yolsuzluklarin 6nlenmesi, yerinden yonetime 6nem verilmesi gibi goriisler
bu diisiinceyi giiglendirmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimini, personel yonetiminden daha

giincel hale getiren sebepler de s6zii edilen sebeplerden farkli degildir. Yeni yoOnetim
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anlayislarinin ilkeleri yerel yonetimleri 6n plana c¢ikarmaktadir. Yeni kamu ydnetimi ve
yonetisim ilkeleri yerel yonetimlere dnem verdigi gibi insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri de
bunlara paralellik gdstermektedir. insan kaynaklar1 ydnetimi anlayismin yerel yonetimlerde
daha aktif bi¢imde benimsenebilmesi dogal bir sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calismada yukarida sozii edilen tartismanin ardindan konuyu somutlastirmak adina
Tiirk Kamu Yonetimi acisindan personel birimlerinin incelenmesi yapilmistir. Son bdliimde
yapilan arastirmada merkezi yonetim ve merkezi yonetimin Antalya ili uzantilari olan kurumlar
ve Antalya ilindeki belediyeler personel birimlerinin isimleri agisindan incelenmislerdir. Kamu
yonetimi alaninda yeni anlayislarin yapisal anlamda yerel yonetimlerde kendisine daha genis
uygulama alanlar1 bulabildigi kabul géren bir gercektir. Insan kaynaklar yonetimi anlayisinin
kamu yonetimindeki personel yonetimi anlayisini yikarak yerel yonetimlerde bir adim 6nde
olmasi bu nedenlerle beklenen bir sonugtur. Antalya ilindeki kamu kuruluglar1 tizerindeki
arastirma sonuclar1 da bunu destekler niteliktedir.

Calismanin bulgularini incelenen oOrgiitlerin personel birimlerinin isimlerinden yola
cikarak yorumlamanin dogrulugunun sorgulanmasi durumuna, ¢alisan birimlerine personel
adin1 veren oOrgiitlerin yonetmeliklerinde bu birimlere yiikledikleri gorevlere atif yapilarak
rahatlikla yanit verilebilir. Arastirilan kurumlar i¢cinde personel adini kullanarak 6rgiitlenenlerin
tamami geleneksel personel yonetiminin tistlendigi klasik gorevler ile donatilmislardir. Ancak
Cumhurbaskanlhig: teskilatindaki Insan Kaynaklar1 Ofisi ve TBMM teskilatindaki Insan
Kaynaklar1 Bagkanligi birimlerinin gérevleri 6rneginde goriildiigii gibi insan kaynaklari adiyla
orgiitlenen birimler daha giincel gorevleri iistlenmektelerdir. Bu teskilatlarin insan kaynaklari
yonetimi birimleri arastirmanin bulgularinda goriilen merkezi teskilatlarda insan kaynaklari
yonetimine geg¢is noktasindaki tutucu yaklasima rol model olarak ve bu kurumlara telkinde
bulunarak gecis siirecini hizlandirabilirler.

Calismada sozii edilen arastirma aktarilirken ilk asamada iki baslikta siniflandirilmistir.
Bunlardan ilki merkezin uzantist niteliginde olanlar, ikincisi ise yerinden yoOnetim
kuruluglaridir. Merkezin uzantist niteli§inde olan Orgiitler kendi igerisinde ii¢ alt baslikta
siralanmiglardir. Tlk baslik, bakanliklarin tasra drgiitlenmesi olarak il miidiirliikleri seklinde
orgiitlenmis olan kuruluslardir. Ulkemiz kamu ydnetimine bakildiginda bazi bakanliklarin
gerek verdikleri hizmetlerin nitelikleri, gerekse cografi kosullar sebebiyle il bazinda degil bolge
kuruluglar1 seklinde birtakim Orgiitlenmelere gittigi de goriilmektedir. Merkezin uzantisi
niteliginde olan Orgiitlenmelerin ikinci basligini bolge diizeyinde 6rgiitlenmis olan kuruluslar
olusturmustur. Ugiincii baslk ise kendi mali ve idari 6zerkligi bulunan, niteligi geregi bakanlik

teskilatinda olmayan, bununla beraber bakanlikla ilintisi olan bagli ve ilgili kuruluslardan
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secilerek tespit edilmistir. Tasra rgiitlenmesi agisindan incelenmeyen Adalet, D1s Isleri, Enerji
ve Tabii Kaynaklar, Milli Savunma, Sanayi ve Teknoloji Bakanliklar1 da “Personel Genel
Midiirligi” seklinde orgiitlenmislerdir.

Sonug¢ olarak merkezi kuruluslar ile karsilastirilacak olunursa yerinden yonetim
kuruluglar1 olarak incelenen 20 belediyede personel birimi isimlerinde “insan kaynaklar1”
ifadesinin kullanildig1 belediye sayis1 11 olarak tespit edilmektedir. Bu oran, %55 gibi 6nemli
bir orana denk gelmektedir. Ayn1i oran merkez teskilatlarinda %10’dur. Geri kalan
belediyelerden 8 tanesi personel birimlerini “yazi isleri” biriminin altinda 6rgiitlemislerdir ki,
bu sayiya insan kaynaklar1 birimini Yaz1 Isleri Miidiirliigii'ne bagl “Personel Servisi” olarak
calistiran Akseki Belediyesi de eklenirse 9 tanesinin “insan kaynaklar” ifadesini
kullanmadiklart tespit edilebilir. Bu oran da %45’e denk gelmektedir. Merkez kuruluglarda
“insan kaynaklar1” ifadesini kullanmayan birimlerin oraninin %90 oldugu diisiiniilecek olursa,
yerinden yonetim kuruluslarinin insan kaynaklar1 yonetimi kavramini daha ¢ok benimsedikleri
yorumuna ulagilabilir. Baska bir deyisle, yeterli olmasa da yerinden yonetim kuruluslari,
merkezi kuruluslar karsisinda insan kaynaklar1 yonetimlerini daha c¢agdas bigimlerde
orgiitlemislerdir. Bu orgiitlenme bi¢imi kurum ve kuruluslarin ¢ok daha etkin ve verimli
calismalar1 yolunda biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu yolda alinacak daha ¢ok yol oldugu
goriilmekle birlikte, bu yolu acacak olan kurum ve kuruluslarin merkezi kurum ve kuruluslar
oldugu soylenebilir.

Tiirkiye gibi merkezi yonetim anlayisinin hakim oldugu kamu yonetimi sistemlerinde
yonetimdeki yeni anlayislarin yalnizca yerel yonetimler eliyle beslenebilmesi ve
benimsenebilmesi miimkiin olmayacaktir. Bu sebeple merkezi yonetim kuruluslar taratindan
atilacak adimlar yol gosterici ve telkin edici olmalart agisindan ¢ok onemlidir. Tiirk Kamu
Yonetimi merkez teskilatinda personel yoOnetimi sistemlerinin sadece isimlere degil,
yonetmeliklerce iistlendikleri gorevlere de yansimis oldugu diisiiniilecek olursa; Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisi teskilatinda ve Cumhurbaskanlig teskilatinda goriilen yeni yapilanmanin 6nemi
ve degeri cok daha iyi anlasilacaktir. Cumhurbaskanlig1 teskilatinda Insan Kaynaklar1 Ofisi ad1
ile orgiitlenmis olan personel birimi, Tiirk Kamu Yonetiminin personel yonetimi agisindan
yalnizca sekil olarak degil; tistlenmis oldugu yetenek yonetimi, kariyer yonetimi, performans
yonetimi, liyakat ve verimlilik amaci ile ¢aligma hedefiyle insan kaynaklar1 yonetiminin
etkinligi arttirmak yolunda geleneksel personel yonetiminden ayrilmasi ile de 6nemlidir. Bu
anlayis ve Meclis’in stratejik planinda acikga belirtildigi gibi yeni yasal diizenlemeler ile insan
kaynaklar1 yonetimine gegiste somut adimlar atiliyor olmast Tiirk Kamu Yo6netiminin insan

kaynaklarma ge¢is yolunda 6nemli bir noktada bulundugunu gostermektedir.
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