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Anahtar OZET

Kelimeler:

Insan Kaynaklar
Yonetimi,

Kamu yénetiminde insan kaynaklarummin ydnetiminin yeniden drgiitlenmesi i¢in yapilacak g¢alismalarda
oncelikle kamu hizmeti, kamuda orgiitlenme ve insan kaynaklar: konularimin bir biitiinliik icerisinde ele
alinmasi1 gerekmektedir. Son dénemde gelismis iilkelerde gerceklestirilen reformlar kapsaminda; insan
kaynaklar: yonetiminden sorumlu merkezi ofislerin, genel olarak insan kaynaklar: yénetimi konusunda
ayrimtili merkezi kontrolleri ve diger biirokratik islemleri azaltip ilke, standart ve kanuni diizenlemelerin

Kamu Personeli,

Reform, hazirlanmasi, performans yoénetimi, insan kaynaklar: bilgi sistemlerinin kurulmasi, strateji gelistirme, iist
diizey yéneticilerin se¢imi gibi insan kaynaklari alaminda daha ézellikli hususlara odaklanma egiliminde
K.amUda olduklar: goriilmektedir. Bu noktada, makalede kamuda insan kaynaklari yonetiminin teskilatlanmast, rolii ve
Orgiitlenme, fonksiyonlari ¢agdas yaklagimlar ¢er¢evesinde incelenmektedir.
Kurumsallagsma,
ABSTRACT
Keywords:

Human Resources
Management,

Public Servants,
Reform,
Public Organization,

Institutionalization.

In order to reorganize the management of human resources in public administration in studies, primarily
subjects of public service, public organization and human resources issues should be handled in an
integrated manner.Within the scope of recent reforms in developed countries; human resources management
in central offices responsible for human resources management generally reduce extensive centralized
control and other bureaucratic procedures, It appears that they tend to focus on more specific issues in the
field of human resources suc as: preparation of principles, standards and legal regulations, performance
management, establishment of human resources information systems, strategy development, selection of
senior executives. In this article, the organization, role and functions of human resources management in
public administration were examined in the context of modern approaches.
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1. GIRIS

Herhangi bir devlet tarafindan saglanan kamu hizmetleri, o {ilkedeki kamu politikalarin kalitesiyle yakindan
iligkilidir. Giintimiizde kamu hizmetlerinin en ideal sekilde nasil gergeklestirilecegi, kamu hizmetini ifa edecek
kigilerde aranacak niteliklerin neler olacagi, bu kimselerin nasil segilecegi, ayliklarimin hangi esaslara gore
belirlenecegi, nasil calistirilacagi, ne sekilde denetlenecekleri, gorevlerini yaparken hangi temel
ilkelere/degerlere bagli olacaklari, gorevleri ile ilgili 6dev, hak, yetki ve sorumluluklarinin nasil diizenlenecegi
ve neler olacalacag gibi hususlar kamu personeli sorununun temelini olusturmaktadir (Tutum, 1990:32).

Kamu hizmetlerinin gergeklestirilebilmesi igin kamu politikalarinin olusturulmasi tek basina yeterli degildir. Bu
politikalarin hayata gecirilebilmesi icin demirbasa, finansal ve isgiicii kaynaklarina da ihtiya¢ duyulmaktadir.
Dolayisiyla da bu kaynaklarm en iyi sekilde ydnetilmesi gerekmektedir. Isgiicii yonetimi yani insan kaynaklari
yonetiminde; is analizi, isgiicii planlamasi, ise alma (se¢im), kariyer gelistirme, liyakat sistemi, performans
yonetimi ve disiplin uygulamalar1 hayata gecirilmektedir. Insan kaynaklari ydnetiminin basarili bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in bu alanda mevcut olan hukuk normlarina, ilkelere, isglicii piyasast uygulamalarina ve
bilimsel gelismelere bagli kalmmalidir. Ornegin isgiicii planlamasinin, istihdam edilecek personel sayisi ve
personel maliyetleri ile isler igin ihtiya¢ duyulan yetenek ve becerilerin tespitini kapsayacak sekilde yapilmasi
tutarli politikalarin tanimlanmasi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (OECD/IDB, 2016:102).

2. KAMU HiZMETLERININ KAPSAMI

Bir iilkedeki hizmet iiretimi "kamu sektorii" ve "6zel sektor" tarafindan gerceklestirilir. Bu baglamda 6zel sektor
faaliyetleri, 6zel yarar ekseninde kendi menfaatlerini maksimize etme {izerine sekillenir. Kamu sektoriince
yiriitilen kamu hizmetleri ise toplumun ortak amaclarini karsilamak amaciyla kamu yararimin maksimize
edilmesi istikametinde gergeklestirilir. Kamu sektoriince etkin bir kamu hizmetinin sunulabilmesi i¢in bu
sektoriin (kamu idareleri ve kurumlari) orgiitlenmesi ve ayni zamanda da yonetimle ilgili yeni nesil
yaklagimlarin (government innovation) hayata gecirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple her iilke kendi anayasal
diizeni ve ihtiyaclar1 diizeyinde kamu sektoriinde orgiitsel yapisini tesis eder. Ornegin Azerbaycan'da 13
Temmuz 2012 tarihli kararname ile Azerbaycan Cumhurbagskani nezdinde “Vatandaglara Hizmet ve Sosyal
Yenilikler Ajansi" kurulmustur. Faaliyet yonergelerine gore bu Ajansin kurulus amaci ve temel gorevleri;
Azerbaycan'da ASAN hizmet merkezlerinin birlesik yonetiminin saglanmasi, hizmet merkezlerinde faaliyet
gosteren devlet kurumlarinin faaliyetlerinin  koordinasyonu, izleme ve degerlendirme faaliyetlerinin
gerceklestirilmesi, devlet kuruluslarimin bilgi merkezlerinin kargilikli entegrasyonu, elektronik hizmetlerin
organizasyonu siirecin hizlanmasmin tesvik edilmesi, bu alandaki yonetim sisteminin gelistirilmesi olarak
tanimlanmustir.

Yonetim biliminin temel unsurlarindan olan "6rgiitlenme", belirli bir amag¢ dogrultusunda mal ve hizmet tiretimi
gibi fiziki etkinlikler ile isin kisimlara boliinmesi ve fert - kiime iliskilerini esas almaktadir. Orgiitsel yap1
icerisindeki otorite ve kisiler arasinda hiyerarsik bir yapinin kurulmasi ve is boliimiiniin tesis edilmesi
orgiitlenmenin temelini olusturur. Isin belirli kisimlara ayrilmasi ile ¢alisanlar arasinda is boliimii ve
uzmanlagmaya gidilmesi aym zamanda boélimler arasinda bir koordinasyon ihtiyacimi ortaya ¢ikarmaktadir.
Orgiit kuraminin kamu y&netimine uygulanmasi gercevesinde, siyasi otoritenin ortaya koydugu politikalar
dogrultusunda kamu hizmetlerinin hayata gegirilebilmesi amaciyla bir Orgiitsel yapilanmaya ihtiyag
duyulmaktadir. Sonrasinda ise bu 6rgiitlenme igerisinde istihdam edilecek kamu gorevlilerinin hukuki statiileri,
nitelikleri, 6dev, hak ve yikiimliliklerinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu durum, sunulacak kamu
hizmetleri ve bu sunumu gerceklestiricek teskilatlanmanin insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ile birlikte
degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir.

Bir devletin tirettigi kamu hizmetlerinin kapsam ve igerigi, sahip oldugu mali imkanlar ile kamu hizmetlerinin
hayata geg¢irilmesinde tstlendigi rol ve fonksiyonlarinda "miidahaleci-Keynesyen™ veya "neo-liberal-
diizenleyici" yaklasimlardan hangisini tercih ettigi ile yakindan iligkilidir. Yani devletin ekonomi ve toplumdaki
genel agirhigr ile tstlendigi rol ve fonksiyonlar sundugu kamu hizmetlerinin kapsamini belirlemektedir. Bu
sebeple tercih edilen yaklasim ve kabullere bagli olarak sunulan kamu hizmetlerinin kapsamu iilkeden iilkeye
degismektedir. Ancak baz1 farkliliklar s6z konusu olsa da kamu hizmetlerinin genel ger¢evesinde kiiresel ¢apta
genel bir uzlagsma s6z konusudur. BM tarafindan temel devlet fonksiyonlarina iliskin genel c¢erceve ortaya
konulmustur.
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Tablo 1. COFOG Devlet Fonksiyonlarinin Siniflamasi

Genel Kamu Hizmetleri

Kamu Diizeni ve Giivenlik Hizmetleri

Savunma Hizmetleri

Sosyal Giivenlik ve Sosyal Yardim Hizmetleri

Ekonomik Isler ve Hizmetler

Cevre Koruma Hizmetleri

Iskan ve Toplum Refahi Hizmetleri

Dinlenme, Kiiltiir ve Din Hizmetleri

Egitim Hizmetleri

Saglik Hizmetleri

Kaynak: European Commission, 2011

Kamu sektorii tarafindan yiiriitiilecek bu hizmetlerin tiretimi i¢in kullanilacak beseri kaynaklarin da bu alanlara
yonlendirilmesi, bunlar arasinda onceliklendirmenin yapilmasi gerekmektedir. Hizmetlerin onceligine gore,
ilgili alana aktarilacak insan kaynaklarinin niteligi, sayisi, istihdam sekilleri ve mali haklar farklilagacaktir.

Devlet, amaglari baglaminda genel kamu hizmetleri, savunma, giivenlik ve adalet hizmetleri gibi tam kamusal
nitelikli hizmetlerini devlet memurlan eliyle yiirtitmektedir. Sosyal koruma, g¢evre, egitim, saglik ve benzeri
nitelikteki kamusal mal ve hizmetlerin sunumunda tercih edilen istihdam sekli ise iilkeden iilkeye
degismektedir. Miilkiyeti kamu sektoriine ait olan ve piyasa i¢in ekonomik nitelikte mal ve hizmet iireten
iktisadi tesekkiillerde istihdam edilen kisiler 6zel sektor kosullarinda ve isci statiisiinde ¢alistirilmaktadirlar.

Caliganlarin, yliriitilen kamu hizmetlerine gore siiflandirilabilmesi i¢in Oncelikle kamu idarelerinin i ve
fonksiyon analizine ihtiyag duyulur Herhangi bir hizmetin kamu hizmeti kapsaminda olup olmamasi ile bu
hizmetin ne sekilde sunulacaginin oncelikle tespit edilmesi gerekir. Kamu hizmeti kapsaminda belirlenen bir
hizmetin sadece kamu sektoriince sunulmasinin yani sira 6zel sektor tarafindan da sunulabilmesi miimkiindiir.
Yani devlet tarafindan kamu hizmeti olarak kabul edilen ve kamu kaynaklarindan finanse edilen hizmetler,
kamu sektorii tarafindan sunulabilecegi gibi 6zel sektor kuruluslari tarafindan da sunulabilmektedir.

Giiney Kore’de ve Tiirkiye’de kamu gorevlileri, sunulan kamu hizmetleri temelinde siniflandirilmaktadir. Kamu
gorevlilerinin istihdam sekilleri de yiriitiilen bu hizmetler ekseninde sekillenmektedir. Bununla birlikte kamu
gorevlilerinin istihdam tiirii ve oranlarinda da iilkeden iilkeye farkliliklar goriilebilmektedir. Devletin asli
personel istihdam sekli olan memurlarin diger kamu gorevlileri (is¢i, s6zlesmeli personel, gegici personel, vs.)
ile olan oransal iliskisi de devletlere gore degisebilmektedir. Ornegin Ingiltere'de devlet memurlarmin toplam
kamu gorevlileri igerisindeki oran1 %13 tiir.
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3. SIYASET ILE KAMU YONETIMININ AYRISTIRILMASI VE KAMU HIZMETLERININ
SUNUMU ICIN TESKILATLANMA

Kamu personel yonetiminin tarihsel gelisimi {ilkeden iilkeye degisiklikler gostermektedir. Ancak iilkeler
arasindaki farkliliklar ile birlikte bazi hususlarda benzerliklerin yasanmasi da s6z konusudur. Ornegin insan
kaynaklar1 yonetiminde mevcut olan "siyasal kayirmacilik", "insan giictinden verimli bir sekilde yararlanilmasi™
ve "insan iliskilerine 6nem verilmesi" gibi genel durumlar biitiin iilkelerde yasanmaktadir (Oztekin, 1997:99).

Ozel sektorde 1900'li yillarin ikinci yarisindan itibaren hizla yayginlasan personel ydnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecisin ivedilikle kendisini kamu sektoriinde de gostermesi gerekmektedir. Bu baglamda
klasik personel yoOnetimi anlayist ve aligkanliklarindan armarak cagdas yonetim tekniklerine bagli insan
kaynaklar1 yonetimine gecis saglanmalidir. Bu baglamda kalkinma yolundaki bir iilkenin siyasi kayirmaciliktan
verimlilige odakl1 bir kamu y6netimi sistemine gegmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.

Kamu yonetiminin isleyisine yon veren ii¢ temel ana akim mevcuttur. Bunlardan ilki; devlet¢i ve biirokratik bir
anlayis1 tasiyan, hukuk kurallar1 temelli geleneksel kamu yonetimi (Public Administration) yaklagimidir.
Ikincisi de 1980°li yillardan itibaren rekabeti esas alan, etkin ve kiiciik devlet yaklasininin izdiisiimiinde &zel
sektor tecriibesinin kamu kesimine aktarilmasiyla sekillenen ve performans yonetimini 6ne ¢ikaran yeni kamu
yonetimi (New Public Management) anlayisidir. Ugiinciisii ise 2000’li yillarda cogulculugu ve taraflarmn
mutabakatini esas alan ve karar alma siireclerine paydaslarin katilimin1 6ne ¢ikaran Yeni Kamu Yonetisimi
(New Public Governance) veya Yeni Kamu Hizmeti (New Public Service) yaklagimidir (Robinson, 2015:24).

Kamu yonetimi alani, Woodrow Wilson tarafindan kamu yonetimi teskilatinin siyasi alandan ayrilarak siyaset
dis1 bir mekanizma olarak tanimlanmistir. Bu diisiincenin kabul gérmesiyle birlikte farkli bir inceleme alani
olarak 6ne ¢ikmistir. Bu baglamda da kamu yonetiminin calisma esaslari, mesruiyeti, kamu yarar1 amaciyla
hareket etmesi gibi yaklasimlarla gelismistir. Max Weber’in katkisiyla ideal biirokrasi yaklagimi sonucunda
kamu yoOnetiminin isleyisi onemli Ol¢iide sekillenmistir. Kamu ydnetiminde, ideal biirokrasi kavrami
cergevesinde i boliimil ve uzmanlagmaya dayali olarak, kisisellikten uzak, herhangi bir ayrima tabi tutulmadan,
tiim yazili normlara ve ilkelere uyulmasi saglanmalidir. Bu baglamda kamu hizmetindeki her pozisyon (kadro)
icin gorev, yetki, hak ve sorumluluklarin belirlenmesi, hiyerarsik kademelerin olusturularak basamaklar
arasindaki ast-iist iligkilerinin diizenlenmesi gerekmektedir. Calisanlarin se¢iminde ve degerlendirmesinde
adaylarin Kigisel 6zellikleri ve performanslar1 esas alinmalidir. Bu noktada kamu idare ve kurumlar igerisindeki
"siyaset - yonetim" ayriminin sinirlart yiirirliige konacak hukuk kurallari ile belirginlestirilmelidir. Politika
olusturma ve hizmet sunum sisteminde profesyonellere agirlik verilmesi genel kamu yonetimi yaklagiminin kilit
unsurlarini olusturmaktadir (Osborne, 2006:377-387). Bu mesele, siyasi siiregle goreve gelen kisiler ile kamu
yonetiminde profesyonel olarak gorev yapan kamu gorevlileri arasindaki iligkilerin belirlenmesi bakimindan da
Oonem tagimaktadir. Kamu gorevlilerinin vazifelerini tarafsiz, esit, bagimsiz ve ideal bir sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in maddi ve hukuki giivencelerinin saglanarak, 6zliikk haklar1 hukuk normlar ile teminat altina
alinmalidir (Rehimli, 2011:168).

AB, OECD ve Sigma tarafindan yapilan agiklamalarda iist diizey kamu gorevlisi kadrolarindaki siyasallasma ile
yolsuzluklardaki artig arasinda bag oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda iist diizey kamu gorevlilerinin siyasi
tarafsizligina 6zellikle vurgu yapilmaktadir (Heywood ve Meyer-Sahling, 2008; Meyer-Sahling, 2009:26-27).
Macaristan, Polonya ve Slovakya gibi iilkeler biirokrasideki iist kademeleri siyasi atamalara doniistiirmiislerdir.
Bu nedenle de hesap verebilirlik ve siyasi tarafsizlik bakimindan sorgulanmaktadirlar (Meyer-Sahling,
2009:15). Buradan hareketle, iist diizey kamu gorevlisi kadrolarin atanmasinda siyasi etkinin sinirlandirilmasi ve
buralara profesyonel kadrolar arasindan atama yapilmasi ve siyasi tarafsizliginin saglanmasi iizerinde
durulmaktadir.

Ust diizey yoneticilerin atanmasinda siyaset i¢i - profesyonel istihdam ayrimi iilkeden iilkeye degisiklik
gosterebilmektedir. Ornegin Giiney Kore’de kariyer meslekler ve Kariyer-dis1 meslekler olmak iizere iki temel
siiflandirma yapilmaktadir. Kariyer meslek mensuplari; hakimler, savcilar, polisler, 6gretmenler, diplomatik
gorevliler, askerler vb. olarak belirlenmistir. Bu meslek mensuplari da 6zel hizmetler, genel hizmetler ve teknik
hizmetler olmak iizere ii¢ baslikta smiflandirilmigtir. Bakanlar, Bakan Yardimcilari, secilmis yetkililer
tarafindan yiiriitiilen siyasi hizmetler ise kariyer disi1 hizmetler kapsaminda degerlendirilmistir. Bu kapsamda
siyasilere, sinirli Slciide kendilerine yakin kisilerle ¢alisma imkam saglanmistir. Ust diizey kamu gérevlisi
atamalar1 ise orta diizey gorevliler arasindan yapilmaktadir. Atamaya konu orta diizey yoneticiler, gorevde
yiikselme sinavinda basarili olmus ve bir atama havuzunda toplanmiglardir (Kim, 2003:15).
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Kamuda verimliligin artirilmasi igin siyasi kayirmaciligin azaltilmasi gerekmektedir. Bunun i¢in Giiney Kore,
Tiirkiye, Fransa, Italya, Macaristan, Yunanistan ve Belcika gibi iilkelerde kamuda ilk defa ise alimrken iilke
genelinde rekabetgi bir sinav yapilmaktadir. Aday kisilerin sinavdaki basarilart ise girislerinde esas
almmaktadir. Boylelikle esit yarisma ve liyakat esas alinmakta, seffaflik 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak esit yaris,
adalet, liyakat, seffaflik unsurlarinin gergek anlamda varligindan bahsedilebilmesi i¢in bu memuriyete giris
sinavlarinin tiim iilkeye ve tiim kamu personeli alim siireclerine dogrudan uygulanmasi gerekir. Sinav disinda ek
olarak yapilacak sozlii sinav (miilakat) ve komisyon degerlendirmeleri gibi uygulamalar subjektif (6znel)
degerlendirmelere neden olabilecegi icin siyasi kayirmaciligin yasanmasina imkan taniyacaktir. Bu durum
yapilan meslege giris sinavinin etkisini énemli 6l¢iide ortadan kaldiracaktir,

3.1. Kamuda insan Kaynaklar1 Ofisinin Tegkilatlanmasi, Rolii ve Fonksiyonlar1

Kamu hizmetlerinin yonetimi ve gelistirilmesi siyasi bir sorumluluktur. Buradan hareketle uygun bir sekilde
orglitlenmesi ve kurumsallagtirilmasi gerekmektedir. AB iilkelerinde kamu insan kaynaklari yonetimi alanindaki
standartlagtirma ve uygulama birligi sunulacak kamu hizmeti ile iligskilendirilerek merkezi kamu hizmeti ofisleri
tarafindan saglanmaktadir. Bu kapsamdaki gorev ve sorumluluklar tek bir idare tarafindan yiiriitiilebilecegi gibi
farkl1 idareler arasinda da paylastirilabilmektedir (Meyer-Sahling, 2009:26-27). Ornegin kamu insan kaynaklar
yonetiminden sorumlu olan ofisin gorev ve sorumluluk alani, kamuda asli olarak istihdam edilen devlet
memurlari ile siirl olabilecegi gibi yine kamuda istihdam edilen tiim gorevlileri de kapsayabilmektedir. Ayrica
gorev ve sorumluluk paylasimi sadece istihdam tiirii ile sinirli kalmayabilir. Insan kaynaklari yonetimi ile ilgili
sorumlulugun niteligi; ayrintili kontrol yapma, sadece standartlarin belirlenmesi, kosullarin - {icretlerin
belirlenmesi , kamu insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kurulmasi ve yonetimi ile ise alinacak kisilerin toplam
sayilarinin belirlenmesi ile de sinirl olabilmektedir.

Tablo 2. insan Kaynaklar1 Politika Merkezlerinin Kamu Y énetimi

insan Kaynaklar Yinetimi Bakanhig / Ajansi Merkezi Yonetimdeki Yeri Ulke Ornekleri
Merkezi Bakanlik / Ajans Yok Belgika, Isveg
Tek Bakanliga / Ajans Maliye Bakanlig1 Finlandiya, Danimarka, Portekiz, Ispanya
Tek Bakanlik / Ajans Kamu Hizmeti / Yonetimi Ofisi AT e, AT g, 1w, INfeies, Y

Zelanda, ABD, Almanya

Cek Cumhuriyeti, Ingiltere, Polonya, Slovak

Tek Siyasi Konum Bagbakanhk Ofisi Cumhuriyeti, Meksika

Boliinmiis Otorite: Birden Fazla Bakanlik / Ajans Japonya, Kore, Irlanda, Kanada, ABD, Tiirkiye

Kaynak: Lavelle, 2016:55.

Kamu hizmet ofisinin teskilatlanmasi, rolii ve fonksiyonlar1 yukarida bahsi gecen kamu ydnetimi yaklagimlar
cercevesinde sekillenmektedir. Hemen hemen tiim gelismis iilkelerde, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgilenen
merkezi bir yapt bulunmaktadir. Kamu insan kaynaklar1 yonetiminde mevcut olan operasyonel nitelikli isler ise
genellikle her kamu idaresinin biinyesinde yardimci hizmet niteliginde olusturulan ve ilgili idarenin insan
kaynaklar1 yonetimine odaklanmus ofisler aracilifiyla yiiriitiilmektedir.

Kamu hizmetlerinin ve kamu insan kaynaklarinin yonetimine iliskin Kamu Hizmet Ofislerinin adem-i merkezi
(decentralized) ve merkezi (centralized) olmak iizere iki tip 6rgiitlenme modeli s6z konusudur (Baltija, 2015:15-
16). Bu iki modelin avantaj ve dezavantajlari asagidaki tabloda sunulmaktadir.
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Tablo 0. Devlet Yonetiminde Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemlerinin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

Merkezi sistem Adem-i Merkezi sistem
insan kaynaklari yonetimi politikasindan ve Merkezi kurum esas olarak insan kaynaklari yonetimi politikasini belirler,
Tanim- yonetmeliklerin ., ve | bu politikaya ve yonetmeliklerin uygulanmasina basvurur, insan kaynaklar
Aciklama uygulanmasindan sorumlu olan merkezi bir yonetimi politikasimi uygulanmasinin sonuglarini denetler.
kturu(;n dyardlr. ?zﬁli(sek (cih'izeyde kontrol ve | Baaniik ve birimlerin baskanlari insan kaynaklar ile ilgili kararlarda daha
standardizasyon sozkonusudur. bagimsizdir.
Bakanliklar aragr}da insaq annaklarl yénf:timini Hesap verebilirlikle ilgili yetkileri belirleyen bakanliklar, hedeflerine ve
Avantajlari uyumlastirmak i¢in gerekli 6n kosullart saglar. islevlerine ulasmalarim saglamak igin insan kaynaklar ile ilgili konularda
insan kaynaklarinm biitcelenmesi ve biitge daha fazla karar verirler.
harcamalart Gizerinde ileri diizeyde kontrol saglar. | \ferkezi kontrol azalir ve bu nedenle yoneticilerin insan kaynaklari ile ilgili
insan kaynaklart yonetimi maliyetleri azalir. kararlar1 daha iyi benimsemelerine imkan verir.
Insan kaynaklar1 yénetimi politikalarmin uyumlastiriimasi igin giighii bir
kontrol ve denetim sistemi gereklidir. Merkezi yapilanmanmn olmadigi ve
zayif yetkilerle donatildigi bu modelde kontrol ve denetim miimkiin degildir.
\]?;li(lailrl 7750 RIS CRERE? GRS SEves Her bakanlik ve merkezi kurumda idari kapasite ve yeterli teknik bilgi
. ’ erekir, ancak c¢ogunlukla bu miimkiin olmadigindan kamu personel
Dezavantajlari & g & p
: Bakanliklarin insan kaynaklari yGnetiminin | Sisteminin isleyisinde diizensizlikler ¢ikar.
gﬁ;ﬁkiggﬁermm i‘izh'sairrlll(?enl;i yalmio"ke i?f; Bakanlar ve Kurum baskanlarmin takdir yetkisi olduk¢a genis oldugundan
odaklanirlar yeyis kurumlar ve kisiler arasinda ciddi maas farkliliklari, personel aliminda ve
’ personelin yiikseltilmesinde usulsiizliikler s6zkonusu olur.
Personel bilgilerinin merkezi kuruma iletilmesi i¢in karmasik sistemler ve
bunlarin birbiriyle uyumu i¢in de merkezi bir miidahale gereklidir.

Kaynak: Baltija, 2015.

Geleneksel olarak, kamunun geneliyle ilgili insan kaynaklari yonetimi ve kamu istihdamindan sorumlu merkezi
kamu hizmet ofisleri merkezi yonetim seviyesinde insan kaynaklari yonetiminden sorumludur. Avusturya,
Finlandiya, irlanda, Japonya, Kore, Hollanda, Norveg, Isvicre, ingiltere ve ABD gibi pek ¢ok iilkede, bu yapinin
daha az detayli idari kontrol ve daha stratejik seviyedeki islerle ilgilenme rolii bulunmaktadir (OECD, 2008:37).

Almanya'da merkezi hiikiimet diizeyinde insan kaynaklar1 i¢in merkezi bir organ bulunmamaktadir. Avustralya,
Belgika, Cek Cumhuriyeti, Portekiz ve Isveg gibi bazi iilkelerde, insan kaynaklar1 yonetiminde adem-i merkezi
model s6zkonusudur. Bu modelde merkezi yapi genel olarak bakanliklar veya kurumlar arasindaki insan
kaynaklar1 yonetimini koordine etmek ile sinirli bir gorev tistlenmektedir (OECD, 2012; OECD, 2012d; OECD,
2012b; OECD, 2012).

Merkezi yapilanma modeli ¢ercevesinde; merkezi insan kaynaklari ofisleri, baz1 tilkelerde geleneksel kamu
yonetimi anlayis1 dogrultusunda kati merkeziyetgiligi esas alan bir nitelige sahipken; baz1 tilkelerde ise yeni
kamu yonetimi yaklasimi esas alinarak diger idarelere operasyonel konularda yetkiler devredilmektedir. Bu
baglamda da daha ¢ok strateji - politika seviyesinde diizenlemeler ile uygulama birligi saglanilmasina
odaklanilmaktadir.

3.2. Kamu insan Kaynaklar1 Yonetimi Reform Egilimleri

Son donemde gelismis iilkelerde gerceklestirilen reformlar kapsaminda; insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu
merkezi ofislerin, genel olarak insan kaynaklart yonetimi konusunda ayrintili merkezi kontrolleri ve diger
biirokratik islemleri azaltip ilke, standart ve kanuni diizenlemelerin hazirlanmasi, performans yonetimi, insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin kurulmasi, strateji gelistirme, {ist diizey yoOneticilerin se¢imi gibi insan kaynaklar
alaminda daha o6zellikli hususlara odaklanma egiliminde olduklari gériilmektedir. Ozellikle, kadimnlarin ve
engellilerin kamuda istihdam, {ist diizey yoneticilerin segilmesi ve kamuda performans yonetimi konulari 6n
plana ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu merkezi ofislerin goérev ve yetkilerine iliskin son reformlar
incelendiginde, merkezi bir kamu insan kaynaklar1 ofisi olan Avusturya, Japonya, Kore, Norveg, ingiltere ve
ABD’de sozkonusu ofislerin rol ve fonksiyonlarin 6zellikle yeni kamu yonetimi yaklagimina uygun olarak
yeniden yapilandirildigi gériilmektedir (OECD, 2008:38).
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Avusturya’da 2002 yilinda yiiriirliige giren Deregiilasyon Yasasi ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi merkezi
organinin rolii yeniden tanimlanmis ve bu organin diger bakanliklarin insan kaynaklar1 konusundaki kararlarina
miidahalesi azaltilmistir. Japonya’da ise Ulusal Kamu Personeli Otoritesi, stratejik personel yonetimi
perspektifini esas alan calismalar yaparak insan kaynaklari yonetiminde merkezi yapilanmanin en 6nemli
problemlerinden biri olan artan biirokratik yazigmalar1 azaltmus, biirokratik prosediirleri kisaltmis, bireysel ve
ayrintili onkontrolleri ortadan kaldirmistir. Bu baglamda 2002 yilinda kamu hizmetinin personel yonetim
sistemi ile ilgili agik standartlarin ortaya konulmasi ile birlikte onay ve goriis almaya iliskin yaklasik 4400 islem
ortadan kaldirilmustir.

Kore’de merkezi kamu hizmet komisyonu,; hiikiimet ¢apinda isgiicii yonetimi stratejisi saglamayi, yonergeleri
hazirlamay1 ve bakanliklara (ajanslar, idareler) danigsmanlik hizmetleri iizerine odaklanmaktadir. Ancak atama,
tazminat, calisma kosullar1 dahil olmak {izere ¢ogu insan kaynaklar1 alaninda kontrol bazli personel yonetimi
roliinlin disina ¢ikmay1 planlamaktadir. Norveg’te ise son yillarda, daha fazla yetki devrine ve merkezi insan
kaynaklar1 yonetim ofisi agisindan daha stratejik ve ayrintili olmayan bir yonetim modeline dogru bir egilim
olmustur.

Ingiltere’de merkezi insan kaynaklar1 organmin rolii yeniden gdzden gegirilmistir. Ilgili organ, temelde
hiikiimetin ilerleyen donemde karsilasacagi sorunlar dikkate alinarak isgiici planlamasi noktasindaki
onceliklerin ortaya konulmasi ile ilgilenmektedir. Bunun yaninda, kamu {iist diizey yoneticileri i¢in potansiyel
yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi, iist diizey kamu gorevlilerinin ise alinmasi, kamu goérevlilerinin kariyer
imkanlar1 ve profesyonel gelisimi 6nemli hizmet alanlar arasindadir. Ayrica kamu hizmetleri insan kaynaklart
ofisi, kamuda ise alma ilkeleri, kamu gorevlileri licret ¢etelesi, kamu gorevlilerinin sosyal giivenlik haklari, isten
ayrilma ve gorevin gizliliginin teminine iligskin kural, esas ve usulleri belirlemektedir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde ise son donemde Personel Yonetimi Ofisi, kural koyucu rolden federal
kurumlardaki inovasyon ve etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelistiren bir nitelige biiriinmiis ve
sahip oldugu gorevler 6nemli 6l¢iide biitce ofisine kaymistir. Esnek ise alma imkanlarinin kullanimi, performans
degerlendirme sistemi, insan kaynaklarmin stratejik yonetimi ve idarelerin hesap verebilirlik sistemlerinin
gelistirilmesi konularinda gesitli teknik hizmetler sunmaktadir. Bu yeniden odaklamanin ya da roliin yeniden
tanimlanmasi neticesinde iicret, performans yonetimi ve ise alim konular1 6ncelik kazanmustir.

SONUC

Geligmis tilkelerdeki kamu insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki reformlar 6zetlendiginde; bireysel ve ayrmtili
uygulamalarin bakanlik ve kurumlara birakildigi, merkezi kamu hizmeti ofislerinin / kamu insan kaynaklari
ofislerinin ise daha stratejik seviyede insan kaynaklari stratejisinin olusturulmasi, yiiriitiilecek kamu hizmetleri
ekseninde is analizlerinin ve isgiicii planlarinin olusturulmasi, yetenekli kisilerin tespit edilmesi, iist diizey
yoneticiler i¢in simav yapilmasi veya bunlarin belirlenmesi ve bunlar i¢in bir havuz olusturulmasi, kamuda
caliganlar i¢in iicret, diger mali ve sosyal haklara iligkin ¢izelgelerin olusturulmasi, bunlarin sosyal giivenlik
haklarinin belirlenmesi, kamuda ise alinma igin genel se¢im kriterlerinin ve standartlarin belirlenmesi ve kamu
istihdamina iligkin reformlarin, kanuni diizenlemelerin hazirlanmasi, kamu insan kaynaklar1 bilgi sisteminin
kurulmasi ve yonetimi ile kamuda performans yonetimi konularina odaklandiklar1 goriillmektedir.

Azerbaycan kamu yonetiminde insan kaynaklarmin ydnetiminin yeniden oOrgiitlenmesi icin yapilacak
caligmalarda oncelikle kamu hizmeti, kamuda Orgilitlenme ve insan kaynaklari konularmin bir biitiinliik
icerisinde ele alinmas1 gerekmektedir. Bu noktada, olusturulacak kamu insan kaynaklar1 yOnetimi stratejisi;
yapilacak islerden sorumlu kurumlar, bu kurumlarin yetkili oldugu isler ve bunlara iligkin is stiregleri, bu islerde
calisacak kisiler ile kendi icinde ve diger idarelerle iliskilerin entegre bir sekilde yiiriitildigii bilgi iletisim
teknolojisi sistemlerine iligkin esaslar1 kapsamak durumundadir. Dolayisiyla, bu kapsamdaki isleri yiiriitecek
yapinin yukarida belirtilen konularda yetkilendirilmesi ve bu alanda yetkin kisilerden olusmasi gerekmektedir.

140



Uluslararasi Yonetim Akademisi Dergisi, 2019, C.2, S.1, s5.134-141

KAYNAKCA

BALTIJA, Safege (2015), Report on Centres of Government in the EU Member States, ss.15-16.
http://www.eupan.eu/files/repository/20150918145544 SB-ES_ZINOJ_ENG_SAFEGE.pdf (Erisim
Tarihi: 03.08.2018).

EUROPEAN COMMISSION (2011), Manual On Sources And Methods For The Compilation Of COFOG
Statistics: Classification Of The Functions Of Government (COFOG), Publications Office of the
European, Luxembourg, ss.72-73.

HEYWOOD, Paul, Jan-Hinrik Meyer-Sahling (2008), Corruption Risks and the Management of the
Ministerial Bureaucracy in Poland (Better Government in Poland Series), Ernst and Young, Warsaw,
ss.15-17.

KIM, Pan Sangmook (2003), The Management of Senior Civil Servants in Korea, Yonsei University Press,
KOREA, s5.15-17.

JAN-HINRIK Meyer-Sahling (2009), AB’ye Katihmdan Bes Yil Sonra Orta ve Dogu Avrupa’da Kamu
Hizmeti Reformlarinin Siirdiiriilebilirligi, OECD/SIGMA, SIGMA. s5.26-27.

LAVELLE, John (2016), "Emerging International Trends in Human Resource Management: Implications for
the African Public Sector”, Human Resource Management in African Public Sector: Current State
and Future Direction (Ed. Gelase Mutahaba), APS-HRMnet, UNDESA, ss.51-74.

OECD (2008), The State Of The Public Service, OECD Publishing, Paris.
OECD (2012a), Human Resources Management Contry Profiles CANADA, OECD Publishing, Paris.

OECD (2012b), "Human Resources Management Country Profiles: Czech Republic", Adolescent Psychology
Around The World, OECD Publishing, Paris, $5.243-255.

OECD (2012c), Human Resources Management Country Profiles AUSTRALIA, OECD Publishing, Paris.
OECD (2012d), Human Resources Management Country Profiles BELGIUM, OECD Publishing, Paris.
OECD (2012e), Human Resources Management Country Profiles GREECE, OECD Publishing, Paris.
OECD (2012f), Human Resources Management Country Profiles ITALY, OECD Publishing, Paris.

OECD / IDB (2016), Government At A Glance: Latin America And The Caribbean 2017, OECD
Publishing, Paris.

OSBORNE, Stephen (2006), "The New Public Governance?", Public Management Review, S.8(3), $5.377—
387.

REHIMLI, Recep (2016), Azerbaycan Kamu Personel Yonetimi, Anadolu Universitesi Yayini, Eskisehir.
TUTUM, Cahit (1990), Personel Yonetimi, TODAIE Yaynlari, Ankara.

141



