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OZET

Ulkemizde bircok sektdrde oldugu gibi adalet hizmetleri alaninda da izlenen istihdam politikalarinda énemli
sorunlar vardir. Bu alanda 6ne siiriilebilecek ¢6ziim onerilerinden birisi stratejik insan kaynaklar1 planlamasidir.
Bugiin kamu, sivil toplum ve 6zel sektor orgiitleri i¢in insan kaynaklari yonetimi boliimleri bir destek hizmeti
olmaktan ¢ikarak “stratejik” bir anlam kazanmaya baglamislardir. Bu nedenle orgiitler kisa orta ve uzun vadeli
planlarin1 yaparken nasil stratejik planlama mantigini takip ediyorsa, insan kaynaklari birimleri de yaptigi
planlar1 stratejik bir anlayis ¢ercevesinde yapmalart gerekmektedir. Bu durum Adalet Bakanligt iginde benzer
durumlart ihtiva etmektedir.

Yapilan bu ¢aligsma ile Adalet Bakanligi 2010-2014 ve 2015-2016 yillar1 igin yapilan 2 adet stratejik plan, Adalet
Bakanlig: faaliyet raporlart ve Onuncu Kalkinma Plani genel olarak stratejik insan kaynaklari planlamasi
acisindan incelenmistir. Ardindan bu belgeler 6zellikle bakanligin ara eleman istihdam politikalar1 agisindan
analiz edilmis ve bakanligin adalet hizmetleri ¢alisanlarina yonelik tam olarak stratejik bir planlama mantigi
tagitmadigr goriilmiigtir. Bu noktada Adalet Bakanliginin ortaya koyacagi stratejik insan kaynaklart
planlamasinin, hem kurumun ara elemanlar agisindan etkinlik ve verimliligini arttiracagi hem de Adalet MYO
mezunlarina yonelik dogru istihdam politikasi ¢iktilart saglayacag ileri siiriilebilir.

Anahtar Kelimeler: Adalet MYO Mezunlari, Stratejik insan Kaynaklari Planlamast, Istihdam Politikalar.
JEL Simiflandirma Kodlari: J48, K31, M12, M38, M48.

ABSTRACT

There are significant problems in outputs of employment policy for justice staff like in other employment policy
areas. In this area, one of the solution proposals is strategic human resources planning. Today, human resources
management departments are at an end as support service and are turning out to be “strategic” for public, non-
governmental and private organisations. For this reason, as how organisations follow logic of strategic planning
while they make their short, mid and long term plans; human resources units should make their plans as part of
strategic view. This case is valid for Ministry of Justice.
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Within this study, two strategic plans of Ministry of Justice which for 2010-2014 and 2015-2016, activity reports
of Ministry of Justice and 10" Development Plan for 2014-2018 were handled in respect of strategic human
resources planning. Aftermath, those documents were analysed especially with regard to intermediate staff
policies of the ministry and it was seen that the ministry has no a complete logic of strategic planning for justice
service staff. As a result, it is believed that strategic human resources planning of Ministry of Justice can both
increase efficiency and effectiveness and ensure right employment policy outputs.

Keywords: Graduates of Justice Vocational High School, Strategic Human Resources Planning, Employment
Policies.

JEL Classification Codes: J48, K31, M12, M38, M48.

1. GIRIS

Ozellikle son yillarda “atanamayan dgretmenler” sorununda oldugu gibi YOK ve bakanliklar basta olmak iizere
kamuda dogru bir insan kaynaklari planlamasi ve dogal olarak dogru bir istihdam politikasi izlendigi
sOylenemez. Bu durum 6zel sektor iginde gegerlidir. Atanamayan 6gretmenler konusunda yogun bir kamuoyu
olusturma ¢aligmasi sonucunda Egitim Fakiiltelerinin kontenjanlarin1 azaltma gibi ¢6ziimler giindeme gelmistir.
Ama bu sorun sadece Egitim Fakiiltesi mezunlari i¢in gegerli degildir diger bir¢ok fakiilte ve meslek
yiiksekokulu mezunu i¢in de gegerlidir. Atanamayan 6gretmenler sorununa bakildiginda bu alanda fazla mezun
ve yeterli kadro tahsis edilmeme sorunu vardir. Ama istihdam politikas1 alaninda bir bagska 6nemli sorun dogru
isgiiciinii dogru iste istihdam etmeme sorunudur. Bugiin adliyelerde Su Uriinleri Fakiiltesi veya Miihendislik
Fakiiltesi mezunu zabit katibi olarak c¢alisirken Adalet MYO mezunlar1 dogru bir insan kaynaklar1 planlamasi
yapilmadig1 i¢in tam olarak tercih edilmemektedir.

Kamu da insan kaynaklar1 yonetim ekibi, stratejik bir i gilicii planlamasi yaparken isgiicliniin planlamasi ve
secimi konularinin yaninda birgok konu ile ilgilenmek zorundadir. Ama kamuda insan kaynaklar1 planlamasi
genellikle ise alim, terfi, emeklilik vb. konular ile sinirli kalmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimini diger islevleri
pek giindeme gelmemektedir. Bu noktada politika yapici biirokratlarin siyasi tercih makamlarini tam olarak
etkileyemedikleri goriilmektedir. Olayin ¢dziimii, atanamayan dgretmelerde oldugu gibi kamuoyunun zorlamas1
ile olmaktadir. Halbuki oncelikle biirokratlar ve dogal olarak siyasi makamlar bu konuda dogru stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi ile hareket etmis olsalar daha dogru istihdam politikalar1 ortaya konulabilir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin sadece insan kaynag1 planlama islevi yoktur. s analizi ve is dizayni, isgdrenlerin secimi
ve ise alim, egitim ve gelistirme, performans degerlendirmesi, kariyer gelistirme, {icret yonetimi, is sagligi ve
giivenligi, sendikal iliskiler gibi islevleri vardir. Insan kaynaklari yonetiminin diger islevleri konusunda da kamu
kurumlarmin yeterli diizeyde stratejik bir planlama anlayisina sahip oldugu sdylenemez. Mesela Osmanli
Imparatorlugu doneminde hakimler(kad1) belirli bir siire gérev yaptiktan sonra merkeze ¢ekilip 6gretim (tedris)
yapmaktaydilar®. Belli bir siire kendilerini yeniledikten sonra tekrar eski mesleklerini yapmak igin geri
donmekteydiler. Bu ¢alismanin konusu olan 2 stratejik planda da buna benzer olarak ¢alisanlarin egitimine
yonelik bir planlama veya insan kaynaklari yonetiminin diger islevleri stratejik planlarda tam olarak yer
almamaktadir. Ornekte oldugu gibi stratejik insan kaynaklar1 planlamasi niceliksel planlama yaninda niteliksel
planlamay1 da gerektirmektedir.

Bu ¢alisma ile Adalet Bakanlig1 stratejik planlart ve ilgili diger belgeler, stratejik insan kaynaklar1 planlamasi
acisindan incelenmistir. Adalet Bakanliginin hakimler ve savcilar disindaki ara elemanlar1 konusunda dogru bir
insan kaynaklar1 politikasi izlemedigi goriilmiistiir. Ve ¢oziim olarak zabit katibi, miibasir, infaz koruma
memuru, noter katibi, avukat katibi gibi mesleklerde bu alanin formasyonunu almig Adalet MYO mezunlarina
yonelik daha belirgin istihdam politikasi ¢iktilarina vurgu yapilmustir.

4 Detaylar igin bkz.(Aydin, 2010: 28-29, Uzungarsili, 2014: 94-95, Aydin, 2009:78-79)
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi

Ozellikle son yillarda yonetim anlayisindaki degisimler orgiitlerde her diizeyde kendini gostermektedir. Bu
alanlardan birisi insan kaynaklar1 yonetim alanidir. Daha dnceleri personel yonetimi olarak tanimlanan bu alan
bugiin insan kaynaklar1 yonetimi olarak tanimlanmaya baslamistir. Hatta bu konuda daha farkli tanimlama
yapan, insan kaynaklar1 yerine, insan kiymetleri kavramini (Albaraka Tirk Katilim Bankasi) kullaniimaya
baglayan orgiitlerden bahsetmek miimkiindiir.

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasindan dnce stratejik yonetim ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve insan
kaynaklar1 planlamasi kavramlarini agiklamak gerekmektedir. Strateji kavrami daha ¢ok savunma alaninda genis
olarak kullanilan bir kavram olmakla birlikte zaman icerisinde yonetim alaninda da kullanilmaya baglanmigtir
(Aktan, 2008: 6). Bugiin i¢in stratejik yonetim “bir orgiitiin belirlenen misyon ve hedeflere ulasmak icin, kendi
zayif ve gii¢lii yonleri dogrultusunda dis ¢evresinden gelen tehdit ve firsatlar siirekli analiz ederek stratejik
secenekler olusturmasi, olusturulan stratejileri uygulayarak bunlarin sonucunda gergeklesen performansin arzu
edilen performans ile ne kadar uyustugunu degerlendirme stireci” olarak tanimlanabilir (Ayat, 2008: 73). Bugiin
yalnizca 6zel sektdrde degil, kamu ve tgiincii sektorde faaliyet gosteren tiim organizasyonlar globallesme ve
bunun getirdigi yeni durumlar kargisinda stratejik diisiinmeye, stratejik planlamaya, stratejik karar almaya yani
stratejik yonetime ¢ok daha fazla 6nem vermeye baglamiglardir (Aktan, 2008: 5).

Daha oOnce personel yonetimi olarak adlandirilan insan kaynaklari yoOnetimi ise, giiniimiizde personel
yonetiminden ¢ok 6te anlamlar i¢irmektedir. Artik giintimiizde orgiitlerde calisanlarin bir maliyet unsuru olarak
kabul edilmesinden bir deger, iistiinliik kaynagi olarak gériildiigii bir anlayisa gecilmistir. Orgiitler i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi birimleri destek hizmeti olmaktan siyrilip “stratejik” bir anlam kazanmustir (Unnii,
Kececioglu, 2009: 1185). Bu siirecte olusan stratejik insan kaynaklari yonetim anlayigi, 1970’ler ile birlikte
sosyal bilimlerde kullanilan stratejik yonetim yaklagiminin insan kaynaklari ydnetim alanmi yeniden
sekillendirmesi ile ortaya ¢ikmistir. Yeni siirecin ortaya ¢ikardigi Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir orgiitiin
amagclarina ulasabilmesini olas1 kilmak i¢in tasarlanmis, planli bir insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak
tanimlanabilir (Simsek, Oge, 2015: 35). Baska bir tamimlama, orgiitlerin igsel ve dissal cevrelerindeki
farklilagsmalarin orgiitlerin insan kaynaklari stratejilerini etkilemesi ya da belirlemesi seklinde yapilabilir.
Orgiitiin ¢evresindeki bu degisikliklerin, hem birbirleriyle iliskili olmas1, hem de &rgiitiin stratejik planlamasina
sistematik olarak entegre olmasi arzulanan bir sonugtur. Yani orgiitiin insan kaynaklari1 yonetim politikalar1 ve
uygulamalari, ¢evresi ve Orgiit stratejisiyle uyumlu olmalidir (Bayraktaroglu, 2001: 449-450, Dalay vd., 2002:
48-61).

Dinamik ve devamli bir siire¢ olan insan kaynaklar1 planlamasi ise orgiitlerde galisacak isgiiciiniin, nitelik ve
nicelik yoniinden belirli bir diizen iginde saglama siirecidir (Bingdl, 1998: 80). Biitiinciil bir agidan bakildiginda
insan kaynaklar1 planlamasi, isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi ve bu isgiiciinii saglayarak ige yerlestirme ve
gerektiginde isten ¢ikarma asamalarini kapsadigi gibi diger insan kaynaklari islevleri ile de isbirligi iginde
planlama islevinin yerine getirilmesi gereken bir siirectir (Kaynak, 2000: 238). insan kaynaklar1 y&netimi
acisindan bu siireg kolay bir siire¢ degildir. Cilinkii insan belirli bir 6l¢ii ve standartlara sigdirilamaz, kolay adapte
olamaz, siparis verilemez, kalitesini 6lgmek de sanildigi kadar kolay olmadigi gibi onun maksimum kapasitede
calistirilmas1 bir makine gibi programlanmasi miimkiin degildir (Maltioglu, 2016). Bu siiregte Insan kaynaklar
planlamasinin basarilt olabilmesi i¢in, insan kaynaklar1 boliimiiniin yaptig1 planlamanin, rgiitiin ve ydnetimin
yaptig1 genel planlama ile esgiidiimlii olmas1 gerekmektedir (Aydin, 2000: 7).

Stratejik insan kaynaklari planlamasi kavrami, stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayiginin {iriinii olan bir
kavramdir. Bu kavram bir orgiitiin belli bir doneme ait ¢alisan ihtiyacinin Orgiitiin stratejik amaglarina
ulasabilmesi igin gerekli olan kalite bilesimini saglamaya yonelik olarak belirlenmesi seklinde tanimlanabilir.®
Organizasyonlarin ozellikle uzun vadede basariya ulasabilmesi i¢in gerekli hedefler ve stratejileri iyi
belirlemesinin yaninda bunlar yiiriitebilecek nitelik, motivasyon ve yetenege sahip ¢aliganlara sahip olmadiktan
sonra bu hedef ve stratejiler bir anlam ifade etmeyecektir. Bu yiizden 6z olarak stratejik insan kaynaklari

Insan Kaynaklari yonetimi kavramimin basina stratejik kelimesini ekleyerek farkli bir tanimlamaya gitmenin yanhs oldugunu belirten
yaklasimlar vardir (Sadullah, O., Vd., 2015) Sadullah bu konuda bizatihi insan kaynaklari yonetimi terimi paradigma degisini
vurguladigindan orgiitler i¢in insan kaynaklari iglevinin stratejik bir islev olar algilanmasi gerektigini vurgulamistir.
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planlamas: siireci, orgiitiin stratejisinin dogru zamanda dogru niteliklere sahip ve dogru islerde istihdam edilmis
caliganlar olarak ifade edilmesi siirecidir (Arslan, 2012: 91).

Bu noktada Adalet Bakanliginin hakim ve savcilar disinda ara eleman olarak istihdam edilen kisilerin dogru
niteliklere sahip olmalar1 ve dogru islerde istihdam edilmeleri bakanligin sunacagi hizmetlerin kalitesi agisindan
onemlidir. Ve pek ¢ok orgiitte oldugu gibi Adalet Bakanliginda da stratejik insan kaynaklar1 planlamasina ihtiyag
vardir. Sekil 1°den anlasilacagi gibi Adalet Bakanligiin insan kaynaklar1 planlamasi agisindan insan kaynaklari
yonetim ¢iktilari, insan kaynaklar1 yonetim stratejisinde ara eleman istihdami agisindan birtakim degisiklikleri
gerektirmektedir.

Sekil 1. insan Kaynaklari Yénetim Stratejisi

Sosyal, ekonomik. kurumsal. politik. vasal. teknolojik ve rekabetci ¢evre

¥ T
v
Insan Kaynaklar || Insan Kaynaklan
ae . P . Lt . . -
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Kaynaklar
" [ —— . .
P - Yonetimi
i - | ™ . . _ .
¢ Cevre Insan Kaynaklar Ciktilar:
Yoénetimi
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Kaynak: Ayat, 2008; 80, Baglamsal Yaklasim, Fernando Martin-Alcazar, Pedro M. Romero-Fernandez ve Gonzalo Sanchez-Gardey, 2005:
643 ten uyarlanmusgtir.

Ulkemizde kamu kurumlarinin insan kaynaklar1 birimleri, biiyiik lciide geleneksel personel yonetimi anlayist
gergevesinde rutin isler olan ige alim, tayin, terfi, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini yiiriitmek konularinda
uzmanlagmigtir. Bakanliklar diizeyinde bakildiginda insan kaynaklar1 departmanlarinin = gorevi, ilgili
mevzuatlarindan kes-kopyala-yapistir seklinde siralanmustir. Ayrica insan kaynaklari birimleri goérevlerini
yaparken mevzuata bagli olma noktasinda hassas olmalar1 nedeniyle stratejik bir planlama noktasinda aktif
olamamuiglar ve dogal olarak insan kaynaklarinin stratejik islevi goz ardi edilmistir (Coskun, Kayar, 2011: 87).

Ozet olarak bugiin dogal kaynaklar, teknoloji ve olcek ekonomileri gibi geleneksel kaynaklar, rekabet
dstiinliigliniin siirdiiriilmesinde eski 6nemlerini kaybettigi icin ister kamuda olsun ister 6zel sektérde olsun
yonetimleri yeni yollar aramaya itmistir. Orgiitler kolayca kopya edilemeyen ve yeri doldurulamayan 6zelligi ile
insan kaynaklarinin ne kadar degerli oldugunu anlamislar ve insan kaynaklar1 yonetim politikalarin1 gelistirme
egilimine girmiglerdir (Sadullah vd., 2015: 156; Bayat, 2008: 89). Sayilan insan kaynaklari iglevlerinin en
onemlilerinden birisi de insan kaynaklar1 planlamasidir.

2.2. istihdam Politikalari

Istihdam kavrami dar anlamda iiretim faktorlerinden sadece emek faktdriiniin calistirilmasina dair sorunlar
aciklarken, genis anlamda ise emek dahil diger tiim iiretim faktorlerinin de iiretimde kullanilmasina iligkin
sorunlara cevap arayan bir kavramdir (Pekin, 2007: 94). Ulkemizde niifus artistyla birlikte istihdam talebi de
artmakta ve buna karsilik olarak istihdam arzi artmadigi gibi ¢alisanlarin daha verimli olabilecekleri ve iiretime
en verimli katkiy1 saglayabilecekleri alanlarda calisabildiklerini sdylemek oldukca zordur. Iktisadi olarak tam
istihdam seviyesinin kendisinden beklenen maksimum fayday: saglamasi, kaynaklarin etkin dagiliminin
saglanmast ve kaynak savurganliginin Onlenmesi igin (Pekin, 2007: 100) dogru bir istihdam politikasi
izlenmelidir. Bunun igin issizligi azaltmak ve istihdami arttirmak i¢in makro ve mikro ekonomik politikalarin
dogru kurgulanmasi gerekmektedir. Bunlardan para, maliye ve gelirler politikasi makro ekonomik politikalarin
konusunu bu g¢aligma i¢in konu yapilan aktif ve pasif istihdam politikalar1 da mikro ekonomik politikalarin
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konusunu olusturmaktadir (Germir, 2012: 27). Istihdam politikalar1 ayrica say1 olarak istihdam arzini
arttirmaktan ziyade dogru kisileri dogru yerlerde istihdam etme sorunu ile de ilgilenmelidir.

Istihdam politikas1 denilince akla hemen issizlik gelmektedir. Bu iki kavramin hangisi ele alimrsa alinsin,
digerinden bahsedilmeden istihdam politikalarinin analizi pek miimkiin degildir. istihdam, uygulanan politikalar
sonucu ulasilmak istenen hedef iken, issizlik ise bunun tam zittidir (Ay, 2012: 322). Ulkemizin istihdam
politikalar1 genel olarak degerlendirildiginde iizerinde uzlasilmis ulusal bir isttihdam politikasinin olmadig1 ve bu
alandaki uygulamalarin tek elden kontrol edilmedigi sdylenebilir (Ozen, 2015: 78) . Bu sorun adalet hizmetleri
alaninda da gecerlidir. Adliyelerde olsun cezaevlerinde olsun adalet hizmetleri alaninda c¢alisan iggorenlerin
aldig1 egitim ile calistig1 alanlar uyusmamaktadir. Ozellikle avukatlarin yaninda galisan katipler mesleki agidan
vasifsiz kisilerden olugsmaktadir. Dogru istihdam politikas1 isgiicii taleplerini karsilayacak talepleri arttiracak
niceliksel bir artistan ziyade is gilicii taleplerini iyi yetistirdikten sonra onlar1 dogru alanlarda istihdam
edebilmektir.

2.3. Adalet Meslek Yiiksekokullari

Adalet Meslek Yiiksekokullari, adalet hizmetlerinin iyilestirilmesine yonelik olarak Adalet Bakanliginin ilgili ve
bagli birimlerinde ayrica avukatlarin yaninda ofis ve kalem islerini yiiriitecek, bilisim alt yapis1 iyi olan mesleki
bilgi ve beceri edinmis elemanlar yetistirmek i¢in kurulmus meslek yiiksekokullaridir. Tiirkiye’de 2008’e kadar
4 adet olan bu okullarin sayis1 2010°dan sonra ¢ok ciddi oranda artis gostererek bugiin i¢in sayilart 67°ye
ulasmistir (Ezer, Celik, 2014: 275). Yarg: teskilatlarina ara eleman yetistiren 1981°den itibaren mezun vermeye
baglamis olan Adalet Meslek Yiiksekokullar1 ve Adalet Boliimleri, 2010 yilina kadar Tiirkiye genelinde az
sayida bulunmasi ve 6grenci kontenjanlarinin sinirli olmasi nedeniyle yargi tegkilatinin ara eleman istihdam
ihtiyacint kargilamakta yetersiz kalmistir. Bakanlik talebi karsilamak igin diger okul mezunlarini istihdam
etmistir. Giiniimiizde Adalet Meslek Yiiksekokullarinin sayisi artmis olsa bile heniiz 6rgiin egitim verenlerin
¢ogu ya hi¢ mezun vermemis ya da sadece birkag yildir mezun vermeye baslamustir. (Aydin vd., 2013: 34-35)
Adalet Meslek Yiksekokullarinin sayisindaki artis aslinda bu alandaki insan kaynaklari plansizligini ortaya
koymaktadir. Bu alanda 6rgilin egitim gorenlerin piyasanin ihtiyacini tam olarak karsilamamasi sebebiyle dogal
olarak Adalet MY O mezunlari yerine diger alanlardan mezun olanlarin istihdam edilmesine neden olmaktadir.

Tiirkiye’de en ¢ok tercih edilen meslek yiiksekokullarindan olan Adalet Meslek Yiiksekokullarinin g tiirii
bulunmaktadir. Bunlar devlet iiniversitelerindeki meslek yiiksekokullari, vakif iiniversiteleri tarafindan kurulan
meslek yiiksekokullar1 ve iiniversite kurulmaksizin 4702 Sayili Kanun hiikiimlerine gore vakiflar tarafindan
kurulan meslek yiiksekokullaridir (Senol ve Tifek¢i, 2007: 152). Bu sistem igindeki Adalet Meslek
Yiiksekokullar: ilk olarak 1970’li yillarin sonlarinda, Adalet Bakanligi Kanunlar Planlama Arastirma Genel
Miidiirliigii’nce Hukuk Fakiiltelerinin bulundugu Ankara, Istanbul ve izmir’de Hukuk Fakiiltelerine bagh olarak
Adalet Yiiksekokulu adi altinda meslek yiiksekokullarinin agilmasi talep edilmistir. Adalet Bakanlig: ile Ankara
Universitesi, Istanbul Universitesi ve Ege Universitesi arasinda protokoller imzalanmstir. Nitelikli ve iiretken
isgiicii eksikligini gidermek i¢in yapilan bu protokoller neticesinde Tiirkiye’de ilk defa 1979 yilinda Ankara
Universitesi, Istanbul Universitesi ve Ege Universitesi'nde Hukuk Fakiiltesine bagli olarak Adalet
Yiiksekokullari kurulmustur (Aydin vd., 2013: 33-34).

Giliniimiizde Adalet MY O’lardaki plansiz gelisimi ile Adalet Bakanliginin stratejik insan kaynaklar1 planlamasi
yapmamasi birbiriyle iligkilidir. Adalet alaninda 2010 6ncesi mezunlar talebi karsilamaz iken bugiin uzaktan
egitim adalet ve acik 6gretim adalet programlarinin mezunlart piyasanin talebinin iistiinde bir mezun sayisina
ulasmustir. Bu seferde egitim kalitesinin diismesi gibi bir sorun giindeme gelmistir. YOK ve ilgili kamu
kurumlart bu noktada dogru bir istihdam politikasi i¢cin Adalet MYO’larin sayis1 ve kontenjanlart konusunda
dogru planlamalar yapmalidir.

3. ADALET BAKANLIGININ STRATEJIK PLANLARININ STRATEJiK INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI ACISINDAN ANALIZi

Orgiitlerin kaynaklari ve hedefleri ile gevresel sartlar arasindaki uyumu saglayan, giiclii bir vizyon olusturan
stratejik planlama orgiitiin bulundugu nokta ile ulagmay1 istedigi durum arasindaki yolu tarif eder. Yonetim
fonksiyonlarindan “planlama” ile baslayan ve “kontrol” fonksiyonu ile yinelenen bir dongii olan stratejik
planlama bir seferlik yapilan degil, siireklilik arz eden yapisi ile orgiitlere dinamizm katar (Demir, Yilmaz,
2010: 85). Stratejik planlama siireci genel olarak durum analizi, misyon ve ilkeler, vizyon, stratejik amaglar ve
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hedefler, faaliyet ve projeler, izleme, degerlendirme ve performans 6l¢iimii agamalarindan olusmaktadir (Puiu,
Stanciu ve Sirbu, 2009: 70; DPT, 2006). Adalet Bakanliginin stratejik insan kaynaklar1 planlamasi konusunda bir
belgeye ulagilamadigi i¢in bu konuda en yakin belge olarak bakanlik stratejik planlar1 bu ¢aligmayla inceleme
konusu yapilmistir. Bu nedenle 2 tane stratejik plan, onuncu kalkinma plani ve Adalet Bakanliginin faaliyet
raporlart tizerinden bakanligin stratejik insan kaynaklari planlamasini analizini yapmak ¢alismanin en 6nemli
kisitidur.

3.1. 2010-2014 Stratejik Plan1

Kamu kurum ve kuruluslarinin bircogunda 5018 sayilt yeni Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile birlikte artik
zorunluluk haline gelen stratejik plan hazirlama anlayisi sonrast Adalet Bakanligi ilk olarak 2010 — 2014
Stratejik Planini hazirlamigtir. Plan durum analizi, gelecege bakis, hedeflere ulasmak icin gerekli gdstergeler
seklinde 3 boliimde ele alinmigtir. Birinci bélimde durum analizi tarihge, mevzuat analizi, paydas analizi,
GZFT (giiglii - zayif yonler ile firsatlar - tehditler) analizi basliklariyla verilmistir. ikinci béliimde gelecege
bakis, misyon, vizyon temel ilkeler ile birlikte verilmistir. Son bélimde ise bakanligin 2010-2014 yil1 i¢in amag,
hedef, stratejiler ve bunlara ulagsmada performans gostergeleri, temel politika belgeleriyle uyum, birim iligkisi
ve son olarak izleme ve degerlendirme konulari ele alinmustir.

Tablo 1. 2010-2014 Stratejik Plan Organizasyonunun Olusumu

2010-2014 STRATEJIK PLAN ORGANIZASYONUNUN OLUSUMU

ORGANIZASYON OLUSUMU

Strateji Gelistirme Kurulu Bakanlik miistesar1 bagkanliginda, miistesar yardimcilar: ve tiim birim amirleri

SGB bagkan1 baskanliginda, miistakil daire bagkan1 ve genel miidiir

Yoénlendirme Kurulu yardimcilari
Bakanlik Stratejik Plan Ekibi SGB bagkani bagkanliginda, birim temsilciler
Birim Stratejik Plan Ekipleri Birim amirlerince belirlenecek asgari iig kisilik ekip

Kaynak: 2010-2014 Adalet Bakanlig: Stratejik Plan1 2010: 16

Stratejik planlama ¢aligmalarini yiiriitmek ig¢in Tablo 1°den anlasilacagi {izere bakanligin tiim birimlerinde birim
stratejik planlama ekipleri, bakanlik stratejik planlama ekibi, yonlendirme kurulu ve strateji gelistirme kurulu
olusturularak dortli bir yapida 2010-2014 stratejik plan1 hazirlanmistir. 2010-2014 Adalet Bakanhig: stratejik
planma stratejik insan kaynaklar1 planlamasi agisindan bakildiginda planin en basinda bakan sunumundan
baglamak {izere insan kaynaklar1 yonetimine bir vurgu goze carpmaktadir. Genel olarak planda hukuk reformu
olmak iizere adalet saraylarinin yapilmasi, ceza infaz kurumlarinin uluslararasi standartlara kavusturulmasi, adli
bilimlerin kapasitesinin artirilmasi, konularina deginildikten sonra 6zellikle insan kaynaklarinin nitelik ve nicelik
yoniinden gelistirilmesi gibi alanlarda 6nemli ¢aligmalar gergeklestirildigine vurgu yapilmistir. (2010-2014
Stratejik Plan 2010: 11).

Stratejik planin birinci bolimde GZFT(SWOT) analizinde gii¢lii yonler boliimiinde 6zverili ¢aliganlara sahip
olmasi, ihtiya¢ duydugu konularda, etkili ve siirekli hizmet i¢i egitim yapiliyor olmasi ve bakanlik tarafindan
yargl mensuplarinin akademik ¢alisma yapmalarina ve yabanci dil 6grenmelerine 6nem veriliyor olmasi disinda
gliclii yon konusunda bagka ozellikten bahsedilmemistir. Zayif yonler konusunda mahkemelerin is yiikiiniin
fazlahig1 ve yargilama siirelerinin makul siireyi agmasi, yaninda ¢alisanlarin 6zliikk haklarmin yetersiz olmasi,
insan kaynaklarimin nicelik agisindan yetersiz olmasi vurgulanmustir. Firsatlar konusunda insan kaynaklari
alaninda {ilkemizin egitim seviyesi giderek artan gen¢ bir niifusa sahip olmasi disinda bir firsattan
bahsedilmemistir. Tehdit olarak ise kamuoyunda yargiya giivenin istenilen diizeyde olmamasi gibi bircok sorun
yaninda insan kaynaklar1 alaninda personel istihdam politikasinin nitelik ve nicelik agisindan sinirlayici 6zellik
tasimasi, lilkemizdeki hukuk egitimine iligkin yetersiz politikalar gibi tehditler 6n plana ¢ikmistir (2010-2014
Stratejik Plan 2010: 32-35). Ozellikle GZFT analizinde giiclii yonlerin ve firsatlarin oldukca yetersiz oldugu ayni
sekilde zayif yon ve tehditlerin insan kaynaklar1 agisindan belirgin bir sekilde kurumun yetersizligini ortaya
koydugu sodylenebilir.
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Ikinci boliimde Adalet Bakanlig1 vizyonunu “Hukukun iistiinliigii, insan haklarina saygi, yargt bagimsiziigi ve
tarafsizligi ilkelerini esas alarak, adalet hizmetlerinin; adil, hizli ve etkili bir sekilde sunulmasini saglayacak
politikalar: gelistirmek ve uygulamaktir” seklinde belirlemistir. Misyonunu ise “Giiven veren bir adalet sistemi”
olarak belirlemistir. Ama yargi bagimsizlig1 ve tarafsizligi konusundaki farkli algilamalar, yargilama siirecinin
etkin ve hizli islememesi, yarginin insan kaynaklarina iliskin nitelik ve nicelik eksikligi, yarginin medya ve
halkla iligkilerinin etkin bir sekilde yiiritilememesi, fiziki ve teknik altyapidaki eksikliklerin heniiz
giderilememis olmasi sonucunda kamuoyunda adalete olan giiveni tesis edilememesi gibi hususlar bakanligin
vizyon ve misyonuna ulagsmada mevcut engeller olarak goriilmiistiir(2010-2014 Stratejik Plan 2010: 38).
Ozellikle vizyon ve misyonuna ulasmada yargmin insan kaynaklarina iliskin nitelik ve nicelik eksikligi
vurgulanmistir.

Uciincii boliimde ise 12 baslik altinda stratejik amaglar belirlemistir 12 baslik olarak ortaya konan stratejik
hedefler i¢inde insan kaynaklarina yonelik bir amag tam olarak ortaya konulmamistir. Ama bu basliklar altindaki
hedeflerde insan kaynaklarina yonelik hedefler de belirlenmistir. 2. baglik altinda 2014 yili sonuna kadar yarg:
mensubu ve ¢alisam1 sayisinin uluslararasi standartlar gozetilerek artirilmasi bash@ altinda, insan kaynaklari
planlamasi kapsaminda, is analizi, is 6l¢iimii, is giicii ve kadro analizleri yapilarak insan kaynaklart ihtiyacinin
belirlenmesi, yapilan durum analizi verilerine gére her yil adli yargt hdakim ve Cumhuriyet savcisi ile idari yargt
hakim adaylarvmin alimlarimin yapilmasi, denilerek hedef daha ¢ok hakim ve savcilara yonelik olarak ortaya
konulmustur (2010-2014 Stratejik Plan 2010: 64). Yine 2. baslik altinda 2014 yili sonuna kadar yargi mensuplari
ile calisanlarina yonelik sosyal ve kiiltiirel faaliyetler diizenlenerek kurum ici iletisimin artirilmasi ve yargi
calisanlarinin 6zliikk haklarinin iyilestirilmesi dogrultusunda ¢aligmalar yiiriitiilmesi hedefi ortaya konulmustur.
Bu hedefte yardimci personelden ¢ok genel bir hedef niteligindedir.

3. Baglik altinda hakim ve Cumhuriyet savcilar1 yaninda dnemli bir diger unsur da yargi ¢alisanlarinin hizmet
oncesi ve hizmet i¢i egitiminin etkinlestirilmesi konusunda hedefler ortaya konmustur. 9. baglik altinda da 2014
yili sonuna kadar, adli bilimler alaninda insan kaynaklar1 kapasitesinin gelistirilmesi hedeflemesi
yapilmistir(2010-2014 Stratejik Plan 2010: 134). Adalet teskilati yonetim sistemini gelistirmek olarak belirlenen
11. baglikta yetkin ara eleman yoklugu vurgulanmistir. Bu noktada bakanlik ara eleman yoklugu konusunda
bilinglidir ve eksikligin giderilecegi paydasta Adalet Meslek Yiiksekokullaridir. Ayrica bugiinkii sistemimizde
yargisal olmayan kimi isler yargi mensuplar: tarafindan yerine getirildigi Avrupa Konseyi Bakanlar
Komitesi’nin tavsiye kararinda vurgulandigi gibi kokli bir yargt reformunun gerekliligi vurgulanmistir(2010-
2014 Stratejik Plan 2010: 141)

Bu calismanin konusu olan Adalet Meslek Yiiksekokullar1 2010-2014 planinda hazirlik asamasinda dis paydas
olarak toplam 6 kez kullanilmigtir. Stratejik amaclarin 2. baghgi altinda 15. hedef olarak ortaya konan 2012 yili
sonuna kadar icra ve iflas sisteminin etkinlik ve verimliliginin artirilmast i¢in ¢aligmalar yiiriitiilmesi noktasinda
hukuk fakiiltesi ve adalet meslek yiiksek okulu mezunu personel sayisinda artig orant performans gostergesi
olarak gériilmiistiir. 3. baslikta ise 2014 yili sonuna kadar yargi mensuplar1 ve avukatlar ile akademisyenler
arasindaki mesleki igbirliginin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar yiiriitiilmesi amaci ortaya konulmustur. Yargi
mensuplarina hukuk fakiilteleri ve adalet meslek yiiksek okullarinda ders verebilme imkanlarinin saglanmasina
yonelik ¢aligma yiiriitiilmesi strateji olarak goriilmiis, hukuk fakiilteleri ve adalet meslek yiiksek okullarinda ders
veren yargli mensubu sayisindaki artis miktari ise performans gostergesi olarak goriilmiistiir. Bahsi gecen
yerlerde Adalet Meslek Yiiksekokullari noktasinda Bakanligin bakisinin tam olarak stratejik oldugu séylenemez.
Ama 3. stratejik amag¢ olan meslekte yetkinligin gelistirilmesi basliginda yargi ¢alisanlarinin egitiminde adalet
meslek yiiksek okullarinin katkisinin 6nemi vurgulanmis ve yarg: ¢alisanlarinin mesleki yetkinliginin artirilmasi
icin adalet meslek yiiksek okullaryla isbirligine gidilmesi hedeflenmektedir seklinde bir hedef ile Adalet Meslek
Yiiksekokullar: stratejik planin mantigina uygun olarak bahsi gegmistir (2010-2014 Stratejik Plan 2010: 79).

3.2. 2015-2019 Stratejik Plam

Adalet Bakanlig1 2015-2019Stratejik Plant ayn1 2010 — 2014 Stratejik Planinda oldugu gibi toplam 3 béliimden
olugmustur. 1. boliim durum analiz yapilmis ve igeriginde; tarihge, mevzuat analizi, yetki ve gorevler, teskilat
yapisi, paydas analizi, GZFT (giiclii — zayif yonler ile firsatlar—tehditler) analizi ile birinci plan donemi durum
analizi ve degerlendirmeleri yer almistir. 2. boliim gelecege bakis misyon, vizyon, temel degerler olarak ele
almmustir. 3. boliimde ise stratejik amaglar ve temel performans gostergeleri seklinde stratejik plan ele alinmstir.
Tipk: 1. planda oldugu gibi 2. planda da en iist diizeyde planin basinda Adalet Bakaninin sunumunda stratejik
yonetim anlayiginin gerekliliginden ve insan kaynaklarinin gii¢lendirilmesinden bahsedilmistir. 2015-2019
stratejik plan caligmasi i¢in aymi 1. planda oldugu gibi Birim Stratejik Planlama Ekipleri, Bakanlik Stratejik
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Planlama Ekibi, Yonlendirme Kurulu, Bakanlik Strateji Gelistirme Kurulu olmak tizere dortlii bir yapi ile plan
hazirlanmigtir (2015-2019 Stratejik Plan 2015: 12).

GZFT analizinde insan kaynaklar1 yonetimi agisindan giiglii yon olarak yargi mensuplar1 ve calisanlarinin
egitimine onem veriliyor olmasi olarak goriilmiis, zay1f yon olarak is yiikiiniin fazla olmasi, yarg: ¢alisanlarinin
ozlik haklarmin yetersiz olmasi, yine yargi ¢alisanlarinin disiplin, ddiillendirme ve kariyer sisteminin yetersiz
olmasi, yargi mensubu ve c¢alisan sayisinin yeterli olmamasi seklinde tespitler yapilmistir. Firsatlar kisminda ise
hukuk fakiiltesi ve adalet meslek yiiksekokullarmin sayisinin artmis olmasi 6n plana cikarilms, tehditler
kisminda ise hukuk egitiminde nitelik sorunlarmin bulunmasi, 6zel ve kamu sektoriinde, yarginin is yiikiini
azaltict yontemlerin etkin bir sekilde kullanilmamast tespitleri 6n plana ¢ikmustir(2015-2019 Stratejik Plan 2015:
38-41). Ozellikle 1. planda oldugu gibi giiclii yonler ve firsatlara gore zayif yonler ve tehditler daha belirgindir.

2010-2014 yili stratejik plan degerlendirmesinde insan kaynaklari yonetimi alaninda kurumda uzman personel
calistirilmaya baslanmasi ile birlikte bu durumun gerek mevzuat gerekse idari aligkanliklardan kaynaklanan
calisma bi¢iminde degisiklige gidilmesi konusunda beklentiyi 6n plana ¢ikardigi vurgulanmistir. Bakanligin
yaninda tasra teskilatinda da, adalet uzmanligina benzer bir kadroya ihtiya¢ duyuldugu belirtilmistir. Ayrica AB
uyum siirecinin, kiiresellesmenin, teknolojik birtakim gelismelerin sonucunda bakanlik merkezinde yeni
birimler kurulup faaliyete gectigi ve hem yargi mensuplari hem de yardimci eleman igin hizmet i¢i ve hizmet
Oncesi egitim konusunda yeni altyapilarin kurulmasi vurgulanmigtir. Ama bu yeniliklere ragmen teskilat
kanunun c¢ok eski olmast 6nemli bir eksiklik olarak vurgulanmstir (2015-2019 Stratejik Plan 2015: 38-42)

Birinci plan doneminde hdkim ve savci sayisinin % 4lartmis olmasini ragmen Avrupa Konseyi ortalamasina
halen ulasilamadigi vurgulanmstir. 2010 yilinda hakim ve savei sayisi 10.529 iken Mayis 2015 itibariyle bu say1
14.801 olmustur. 1. plan doneminde insan kaynaklarinin yalnizca nicelik yoniinden degil, nitelik yoniinden de
gelistirilmesi hedeflenmis ve egitim konusuna yalnizca mesleki agidan degil, yabanci dili de kapsayacak bir
bakis acistyla da yaklagilmigtir. Bu donemde adalet hizmetlerinde gorev yapan yardimci personel sayisinda da
o6nemli derecede artig saglanmistir. Ceza infaz kurumlarinda gorev yapanlar hari¢ olmak iizere personel sayisi
2010 yilinda 32.676 iken bu say1 2015 tarihi itibartyla 53.912 olmustur. 2010 yilina oranla personel sayisindaki
artis % 64 olmustur. Yine bu donemlerde mahkemelerde ve ceza infaz kurumlarinda gérev yapan psikolog,
pedagog, sosyal caligmaci, sosyolog ve 6gretmen gibi uzmanlarin sayist da 6nemli oranda artmustir. Benzer bir
artig ceza infaz kurumlarinda insan kaynaklar1 kapasitesinde de yasanmistir. Ceza infaz kurumu personel sayisi,
2010 yilinda 29.348 iken Mayis 2015 itibariyle 49.426 olmustur. artis % 69 olarak gerceklesmistir (2015-2019
Stratejik Plan 2015: 45-50)

2. Boliimde 2015-2019 yili igin vizyon ve misyonunun belirlendikten sonra 6zellikle temel degerler noktasinda
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ehliyet ve liyakate baglilik ile calisanlarina saygi olarak iki adet deger
belirlemistir. Amaglar ve temel performans gostergeleri kisminda 2010-2014 stratejik planinda 12 olan amag
yerine 8 adet amag belirlenmistir. Buna gore ortaya konulan bu 8 amagtan da bir tanesini 4. amag olarak “insan
kaynaklart kapasitesini ve mesleki yetkinligi giiclendirmek” olarak insan kaynaklari yonetimi konusunda bir
amag belirlemistir (2015-2019 Stratejik Plan 2015: 64).

Stratejik planda 4. amag olarak belirlenen “insan kaynaklar: kapasitesini ve mesleki yetkinligi gii¢lendirmek”
amaci ile yargt hizmetlerinin zamaninda, dogru ve verimli bir gekilde yerine getirilmesi amaglanmistir. Adalet
hizmetlerinin yerine getirilmesinde hakim ve Cumhuriyet savcilari yaninda 6nemli bir diger unsur da yargi
calisanlarinin iyi yetismedigi takdirde yargi hizmetlerinin etkili ve kaliteli bir sekilde yerine getirilmesi miimkiin
olmayacaglt vurgulanmistir. Bu nedenle yargi calisanlarinin hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitiminin
etkinlestirilmesi hedeflenmistir. Yargi ¢alisanlarinin egitiminde Adalet Meslek Yiiksek okullarinin katkisina
vurgu yapilmustir. Yargi calisanlarinin mesleki yetkinliginin artirilmast igin Adalet Meslek Yiiksekokullariyla
isbirligine gidilmesi hedeflenmistir(2015-2019 Stratejik Plan 2015: 119).

Yine ayni planda Adalet Bakanligi Adalet Meslek Yiiksek Okullarinda verilen egitimin gelistirilmesi igin
Yiiksekogretim Kurulu ve {iniversitelerle igbirligi yapilmasi yoniinde:

o Adalet Meslek Yiiksekokullarinda uygulanan miifredatin yeknesak hale getirilmesi icin ilgili kurumlaria
isbirligi yapilmasi hedeflenmistir.

o VYiiksekokullarda uygulanan programin sektoriin ihtiyaclarina gore c¢esitlendirilmesi (mahkeme katipligi,
savcilik katipligi, avukat katipligi, icra katipligi gibi) icin ¢calisilmasi hedeflenmigtir.

o Adalet teskilatinda ihtiya¢ duyulan alanlarda (ceza infaz kurumlarimin giivenlik hizmetleri gibi) program
agilmasi ya da miifredatta gerekli degisikligin yapilmasi hedeflenmigstir (2015-2019 Stratejik Plan 2015:125).
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Bu stratejiler ekseninde Adalet Bakanliginin orta ve uzun vadede basta avukat katipligi, mahkeme katipligi,
savcilik katipligi ve icra katipligi alanlarinda yeni birtakim stratejik adimlar atmas1 beklenmektedir.

Bunlarin yaninda 7. amagta “icra ve iflas sistemini gelistirmek” basligi altinda ortaya koydugu hedeflerden
ikincisi insan kaynaklar: kapasitesinin artirilarak mesleki performansin iyilestirilmesi seklindedir. Benzer
sekilde 8. amag olarak ortaya koydugu “ceza infaz sistemini gelistirmek” bagligi altinda birinci hedefi de insan
kaynaklari ve yonetim kapasitesinin gelistirilmesi seklindedir(2015-2019 Stratejik Plan 2015: 144-149).

Son boliim olan izleme ve degerlendirme boliimiinde planin 10 kalkinma plani ile iligkisi kurularak ortaya
konulan hedeflerin ilgili birimlerle iliskisi ortaya konulmustur. Adalet Meslek Yiiksek Okullarinda verilen
egitimin gelistirilmesi i¢in Yiiksekogretim Kurulu ve tniversitelerle igbirligi yapilmasi konusu Bakanligin
Egitim Daire Bagkanligi ile iligkilendirilmistir. 2010-2014 stratejik planinda 44 olan paydas sayis1 2015-2019 da
26 olarak belirlenmis plan hazirlanmasinda dis paydas olan Adalet Meslek Yiiksekokullar: stratejik planda 8 kez
gecmistir. Bir 6nceki plana gore Adalet Meslek Yiiksekokullarina 2. planda biraz daha fazla ilgi gosterilmistir. 2.
planda stratejik insan kaynaklar1 planlamasi konusunda farkindalik artmistir ama yeterli diizeyde degildir.

3.3. Onuncu Kalkinma Plan1 2014-2018

Adalet Bakanliginin stratejik planmi hazirlarken atif yaptigi onuncu kalkinma planinda adalet hizmetleri igin
planin hedefleri ve politikalar1 basliginda nitelikli insan, gii¢lii toplum hedefi altinda adalet hizmetlerine
deginilmistir. Yine ayni bolimde stratejik yonetim ve kamuda insan kaynaklari yonetimi konulart onuncu
kalkinma planinin hedefleri ve politikalar1 arasinda yerini almistir. Bu boliimde oOncelikle stratejik yonetim
konusunda stratejik planlar, performans programlari ve faaliyet raporlar1 konusunda kamunun 6nemli ilerlemeler
sagladigindan bahsedilerek bu alanda gelismenin gerekliligi vurgulanmistir. Yine ayni1 bolimde kamuda insan
kaynaklar1 alaninda 6nemli adimlar atilsa da kamuda istindam tiirleri arasindaki farkliliklarin giderilmesi,
liyakate dayali ve objektif ise alma ve terfi sisteminin olusturulmasi, kismi zamanli ¢aligma imkéanlarinin
gelistirilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kurumlar aras1 ve kurumlarin merkez-tasra
Orgiitleri arasinda personel dagiliminin dengeli hale getirilmesi, kamu ¢aliganlarinin kariyer planlamasi ve hizmet
ici egitim faaliyetlerine erisiminin artirilarak niteliginin yiikseltilmesi ihtiyact devam etmesi gerekliligi
vurgulanmistir. Bunlar i¢in, ise alim ve terfi siireci liyakat, seffaflik, nesnellik, kurallilik temelinde
iyilestirilecek, ¢alisanlarin niteliklerine uygun kariyer planlamasi, mesleklerde nitelikli insan giicii istihdaminin
tesvik edilmesi, etkin bir performans sistemi, esnek ¢aligma modeli gibi insan kaynaklari yonetimi alaninda amag
hedef ve politikalar ortaya konulmustur (Onuncu Kalkinma Plan1 2013: 50-53)

Adalet Bakanlig stratejik planini daha iyi analiz edebilmek i¢in onuncu kalkinma planindaki stratejik yonetim
ve kamuda insan kaynaklari alaninda otaya konan amag, hedef ve politikalar ile adalet hizmetleri alanindaki
amag, hedef ve politikalart kargilagtirmak gerekir. Onuncu kalkinma planinda adalet hizmetleri alaninda
oncelikle durum analizi yapilmisg 6nemli kanunlarin ¢ikarildigindan Kamu Denetgiligi Kurumu gibi yeniliklerden
ve bir¢ok adalet hizmet binasi yapildigindan bahsedilmistir. Ayrica Ulusal Yargi Ag1 Projesinin (UY AP) ve Ses
ve Goriintii Bilisim Sistemi (SEGBIS) projesi gibi projeler ile e-devlet altyapisina onemli yatirimlar
yapildigindan bahsedilmisidir. Bu gelismelere ragmen hukuk alaninda hala bir¢ok eksigin olduguna vurgu
yapilmistir. Amag ve hedefler kisminda etkili bir adalet sistemi igin yargiya ulasilabilirlik, koruyucu ve 6nleyici
hukuk yaklagimi yayginlastirilmasi, bilirkigilik, icra sisteminin gelistirilmesi, alternatif uyusmazlik ¢6ziim
yollarmin gelistirilmesi, bilisim teknolojilerinin kullanimin yayginlagtirilmasi, gibi bir ¢ok politikadan
bahsedilmistir (Onuncu Kalkinma Plan1 2013: 35-36)

Plana adalet hizmetleri alaninda stratejik insan kaynaklari planlamasi agisindan bakildiginda 6nemli eksiklik
gdze carpmaktadir. Ozellikle hakim ve savcilarin digindaki elemanlar olmak iizere insan kaynaklar1 ydnetimi
alaninda planlamadan amag hedef ve politikalar konusunda 6nemli eksiklikler goze capmaktadir. Hizmetlerinde
stratejik plan konusu bina, teknolojik altyapi, sayisal olarak hakim, savcilarin ve memurlarin arttirilmasi, kanun
¢ikarilmasi konulari ile daha ¢ok ilgilenmistir. Adalet bakanligi ¢alisanlarinin kariyer planlamasi, ise alim,
hizmet i¢i egitim performans yonetimi gibi kamuda insan kaynaklari yOnetimi alaninda atilmasi gereken
adimlara tam olarak yer verilmemistir. Onuncu kalkinma plant ve Adalet Bakanlig: stratejik planlar1 yaninda
HSYK 2012-2016 Stratejik Plani, Yargitay Baskanligi 2015-2019 Stratejik Plani, Tirkiye Adalet Akademisi
2016 — 2020 Stratejik Planlar stratejik insan kaynaklari planlamasi agisindan incelendiginde benzer durumlar
icermektedir.
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4. ADALET BAKANLIGI ICiN ADALET MESLEK YUKSEKOKULLARI MEZUNLARINA
YONELIK STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI ONERILERI

Insan kaynaklar1 yonetimi alaminda ortaya koyulan uygulamalar ve orgiitsel stratejiler arasinda etkili uyumu
basarmaya ¢alisan ve rekabet istiinliigii elde etmede Orgiit calisanlarint stratejik kaynak olarak goren kapsamli
bir yaklasim olarak tanimlanabilen (Cingdz, Akdogan, 2013;92) stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayiginin
en onemli islevi stratejik entegrasyonu saglamaktir. Bunun i¢in 6rgiitlerde insan kaynaklar1 birimleri ile stratejik
planlama birimleri arasinda uzun donemli Orgiitsel hedeflere ulagmak icin insan kaynaklarinin saglayacagi
potansiyel katkinin belirlenmesi ve sozii edilen birimler arasi koordinasyonun saglanmasi is stratejilerinin
uygulamaya konulmasi dnem kazanmaktadir (Ogiit, vd., 2004; 288).

Birgok orgiitte oldugu gibi Adalet Bakanlig1 da insan kaynaklar1 planlamasi yaparken genellikle ilk akla gelen
ise alim siireciyle beraber birgok insan kaynaklari islevini planlamalidir. Bu islevlerden birisi is analizi ve is
dizaynidir. Bakanlik biinyesinde yapilacak islerin analiz edilerek o islere gore isin dizayn edilmesi ve ardindan
isgorenlerin planlanmasi ve se¢imi gerekmektedir. Daha sonraki asamada ise alinan kisilerin egitim ve
gelistirmesi ardindan bu ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirmesi ve kariyerlerinin gelistirilmesi, bir
sonraki agsama yaptiklari iglerin degerlemesi ve tlicret yonetimidir. Ardindan bugiin i¢in popiiler olan is sagligi ve
giivenligi konusu gelmektedir. Son asamada c¢alisanlarin hukuki haklari, sendikal iligkiler gibi konular
gelmektedir (Sadullah, vd, 2015). Adalet Bakanliginin stratejik planlari incelendiginde sayilan iglevleri tam
olarak yerine getirdigi sdylenemez. Sekil 2’den anlasilacag: gibi insan kaynaklar1 yonetim sistemi bir¢ok isleve
sahiptir, bu islevlerden en dnemlilerinden biriside dogru isgiicii planlamasidir.

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yénetim Sistemi

ise Alma
Ve

Kayitlari
U ISCI .
Ucretleri

is Hukuku ile
ilgili Yasal
Dizenlemeler

is saghgi ve
Glvenligi

isgiici
Planlamasi

Endstri
iliskileri

Egitim ve

Gelistirme - Emeklilik

Ucret
Kaynak:V. R. Cerielllo, C, Freeman, Human Resource Managament Systems New York Lexington Books 1992:551

Insan kaynaklar1 yonetim anlayiginin islevleri ekseninde Adalet Bakanliginin Adalet MYO’na doniik
uygulamalarina bakildiginda bakanligin net stratejik insan kaynaklari planlamasi ciktisina sahip olmadig
sOylenebilir. Bu noktada Adalet Bakanligin 4 tane uygulamasi 6rnek verilebilir. Bunlar zabit katipligi siavi,
ceza infaz koruma memurlugu 6grenci alimi, noter katipligi ve avukat katipligidir. Bu 4 alanda Adalet
Bakanligina yonelik ileri siiriilebilecek stratejik insan kaynaklari planlamasi 6nerisi ile Adalet MYO’lara yonelik
dogru istihdam politika ¢iktisi elde edilebilir.

Birinci olarak Adalet Bakanliginin zabit katipligi ve miibasirlik sinavi drnek olarak verilebilir Ornegin Adalet
Bakanliginin adli ve idari yargida ¢alistirilmak tizere; 1978 tarihli ve 7/15754 sayili Bakanlar Kurulu karariyla
yiiriirliige giren “Sézlesmeli Personel Calistirilmasina Iligkin Esaslar” ile bu esaslarda degisiklik yapan
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29/3/2009 tarihli ve 27184 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Bakanlar Kurulu kararinin 4 {incii maddesine
gore, 2015 yilinda bir sinav yapmistir. Bu sinavda 3.606 sozlesmeli zabit katibi ve 306 kadrolu zabit katibi
ilanina ¢ikmigtir. Bu sinavda adalet komisyonlarinca yapilacak uygulamali ve s6zlii sinav sonucuna gore, 2802
sayilt Hakimler ve Savcilar Kanununun 114/1-a/1 inci bendinde yer alanlara 6ncelik tamimak kaydiyla adaylar
ise alinmasi hilkkme baglanmistir. Bu maddeler;

Madde 114 - (Degisik madde: 22/12/2005-5435 S.K./36.mad) “Adalet komisyonlarimin gorevleri
arasinda:

a) Atamalart dogrudan Bakanlik¢a yapilanlar disindaki adli ve idari yarg ile ceza infaz kurumlart ve
tutukevleri personelinin;

1) Ilk defa Devlet memurluguna atanacaklardan merkezi sinavda basarilh olanlarin ilgili yonetmelik
hiikiimlerine gore diizenlenecek sozlii ve gerektiginde uygulamali sinavlarint yapmak, hukuk fakiiltesi ve
Adalet Meslek Yiiksek okulu mezunlarina éncelik tanimak kaydiyla basarili olanlarin atanmalarini
teklif etmek” diye bir madde vardir. Ama uygulanmada bu madde tam olarak Adalet MYO’lularin ise
alinmasi ile sonuglanmamaktadir. Adalet Bakanliginin stratejik insan kaynaklar1 planlamasi olarak ilk
adim atamasi gereken adimlardan birisi bu alandaki mevzuatta diizeltme yapmak olmalidir.

Yine ayni sinavda one siiriilebilecek bir bagka husus adalet komisyonlarinca yapilacak uygulamali sinav ve sozlii
smava, 2014 yili Kamu Personel Se¢me Sinavinda (KPSS-2014), lisans mezunlari i¢in KPSS P3, onlisans
mezunlari i¢in KPSS P93, ortaggretim mezunlari igin KPSS P94 puan tiiriinden 70 ve daha yukar1 puan alanlar
bagvurabilecektir. Bagvuruda bulunacaklarin Adalet Bakanligt Memur Sinav, Atama ve Nakil Yonetmeliginin 5
ve 6’nc1 maddelerinde yazili olan sartlar1 kisminda “a) Fakiilte veya yiiksekokullarin bilgisayar boliimii, adalet
meslek yiiksekokullari, meslek yiiksekokullarinin adalet béliimii, adalet onlisans programi, adalet meslek lisesi
veya diger lise ya da dengi okullarin ticaret veya bilgisayar bdliimlerinden mezun olmak. (Bu maddede sayilan
6gretim kurumlarindan mezun olanlardan daktilo veya bilgisayar sertifikasi istenmeyecektir.)” seklinde maddeler
vardir

Yukaridaki 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanununun 114/1-a/1 maddeleri ve Adalet Bakanligt Memur
Sinav, Atama ve Nakil Yonetmeliginin 5 ve 6’nc1 maddeleri incelendiginde Adalet MYO’lara bir dncelik verilse
de uygulama ¢iktilar1 tam olarak bu yonde degildir. Bu alanda mevzuatta yapilacak bir diizenleme Adalet
MYO’lara yonelik daha net ifadeler ile dncelik taninmasi yapilacak istihdam politikasi diizenlemelerine yonelik
onemli ¢iktr olacaktir. Mesela yonetmelikle oncelikle yazili sinavda 70 puan barajma ve klavye sinavinda 3
dakikada 90 kelime yazilmasi gibi bir standart ile Adalet MYO mezunlarina 6ncelik verilmesi yetmedigi
takdirde diger okul mezunlarindan ige alim yapilmasi seklinde diizenlemeler yapilabilir.

Ikinci bir husus Ceza infaz kurumu ara eleman ihtiyacinin temini, egitimi ve yetistirilmesi meselesidir. Adalet
Bakanlig1 Ceza infaz kurumu personelinin niteliginin gelistirmek icin amaciyla Ankara, Istanbul, Erzurum ve
Kahramanmarag illerine ilave olarak bu donemde Denizli’de de egitim merkezi a¢cmistir. Bu egitim
merkezlerinde, meslege 6grenci olarak alinanlara egitim verilmenin yaninda Ceza infaz kurumu ¢alisanlari ile
yOneticilerine hizmet igi egitim seminerleri diizenlenmektedir (2015-2019 Stratejik Plan 2015:51). Ama Adalet
Bakanhig1 ile YOK arasinda ayrica Milli Egitim Bakanligi ve YOK arasinda yapilacak bir protokol ile Adalet
Meslek Yiiksekokullar1 Ceza ve Infaz kurumlari igin ara eleman ihtiyacini karsilayabilecektir. Bakanlik yetismis
ara elemani hazir olarak meslek liselerinden ve meslek yiiksek okullarindan temin edecegi i¢in asli islerine daha
fazla yogunlasacaktir.

Ucgiincii husus Noter Katipleri ve diger noter ¢alisanlari meselesidir. Bu alanda 6ncelikle 1512 Sayili Noterlik
Kanunu 44. maddesinde Noter katibi olabilme sartlar1 konusunda ve diger ilgili maddelerde yapilacak
degisiklikle birlikte 13.07.1976 tarih ve 15645 sayili Noter Kanun Yonetmeliginin, noterlik personeli ve
servisleri baglikli 8. maddesi yine noter katibi olabilme sartlarini belirten 9. maddede yapilacak degisiklikle bu
alanlarda Adalet Meslek Yiiksekokullarini dncelik verilebilir.

Dordiincii olarak 1136 sayili avukatlik kanununda avukat biirosunda ¢alisabilecek kisiler baglikli 45. maddede ve
islerin stajyer veya sekreterle takibi, dava dosyalarinin incelenmesi ve dosyadan ornek alma baglikli 46.
maddesinde yapilacak degisikliklerle bu alanda Adalet Meslek Yiiksekokulu veya Adalet Meslek Lisesi
mezunlarini istihdamina doniik ¢alismalar yapilabilir. Sayilan bu dort 6neri sadece Adalet MYO’lar i¢in istihdam
olusturmak icin degil dogru isgiicii planlamasi agisindan da ¢ok énemlidir.
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5. SONUC VE ONERILER

Caligmada incelenen Adalet Bakanlhigimin her iki stratejik plam1 ve diger belgelere stratejik insan kaynaklari
planlamasi agisindan bakildiginda, 6zellikle hakim ve savcilarin disindaki elemanlar olmak {izere stratejik insan
kaynaklar1 planlamas1 alaninda 6nemli eksiklikler géze ¢apmaktadir. Adalet Bakanligi 2015-2019 Stratejik Plani,
2010 — 2014 Stratejik Plani ile kiyaslandiginda stratejik insan kaynaklari planlamasi agisindan daha belirgin bir
hedef ortaya koymustur ama yeterli seviyede degildir. Stratejik planlarda daha ¢ok bina yapimi, teknolojik
altyapi, sayisal olarak hakim, savcilarin ve memurlarin arttirilmasi, kanun ¢ikarilmasi konulari ile daha ¢ok
ilgilenilmistir. Adalet Bakanligi ¢aliganlarinin kariyer planlamasi, ise alim, hizmet i¢i egitimi, performans
yonetimi, is analizi, is dizayni, is degerleme gibi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda atilmasi gereken stratejik
insan kaynaklar1 adimlarina planlarda tam olarak yer verilmemistir.

Bu noktada Adalet Bakanliginin zabit katipligi alim sinavi, ceza infaz koruma memurlugu 6grenci alimi, noter
katipligi ve avukat katipligi alimlarinda Adalet MYO’lara yonelik daha net ifadeler ile yapacagi diizenlemeler
sonucunda Adalet MYO mezunlarina 6ncelik saglanabilir. Bdyle bir adim dncelikle dogru insan kaynaklar
planlamasi ve dogru bir ise alim siireci sonucunda dogru ise dogru eleman yerlestirerek, dogru istihdam politika
ciktisi elde edilmesini saglayacaktir. Ayrica sayilan 4 alanda &rnegin Su Uriinleri Fakiiltesi mezunu ¢aligtirmak
veya Miihendislik Fakiiltesi mezunu ¢alistirmak yerine Adalet Meslek Yiiksekokulunda meslek ile ilgili dogru
ve yeterli formasyonu almis, psikolojik olarak bu meslege hazir birisini ¢alistirmak bu alanda atilabilecek 6nemli
bir stratejik insan kaynaklar1 planlamasi adimidir. Elbette bu tiir bir diizenleme sorunun tek ¢éziimii degildir ama
onemli adimlardan birisidir. Ozet olarak bu alanda yapilacak stratejik insan kaynaklar1 planlama calismasi hem
Adalet Bakanlig1 ara eleman istihdam politikalarinin etkin ve verimli uygulanmasini saglayacaktir hem de bu
alanda meslek c¢alisanlarinin kalitesini, ig tatminini ve Adalet MYO mezunlari i¢in dogru istihdam firsatlarini
arttiracaktir.
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