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İNSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SÜRECİ VE 
İNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI ANALİZ 

TEKNİKLERİ 

Serap ATEŞ1 

1. GİRİŞ

Günümüzde tüm örgütler fayda sağlamak, mal ya da
hizmet üretmek gibi temel amaçlarla kurulurlar. Bu amaçların 
gerçekleşmesinde en önemli unsur “insan”dır. Eğer örgütlerde 
insan kaynağına gereken önem verilirse amaç ve hedeflere 
ulaşmak daha kolay ve etkili olacaktır. Örgütler varlıklarını ve 
devamlılıklarını ancak iyi planlanmış, doğru nitelik ve nicelikte 
insan kaynağına sahip olmaları ile sağlayabilirler. Örgütlerin 
verimli, etkili ve sağlıklı işlemelerinde sahip olunan insan 
kaynağının, davranışları, deneyimleri, bilgi, becerileri, 
motivasyon faktörleri ve aidiyet duyguları oldukça belirleyicidir. 
Bu açıdan bakıldığında örgütler insan kaynağı istihdamında göz 
önünde tutmaları gereken faktörler olduğunu unutmamalı, 
örgütlerde “insan” faktörü bir bütün olarak değerlendirilmelidir. 
Aksi halde yıkıcı rekabet şartları ile mücadele etmeleri ve 
varlıklarını sürdürmeleri mümkün olmayacaktır. Başta 
küreselleşme ve teknolojik nedenler örgütleri ve onların yapısını 
hızlı bir değişime zorlamaktadır. Örgütlerin de bu değişime 
uyumlu ve kolay entegre olabilen insan kaynağına gereksinimi 
söz konusudur. Örgütlerin insan kaynağı seçmelerinde ve 
planlamalarında keyfi davranışlardan uzak durup, rasyonel ve 
bilimsel teknikleri tercih etmeleri gerekmektedir.  

1  Öğr. Gör. Dr., Harran Üniversitesi, Hilvan MYO, Büro Yönetimi ve Yönetici 
Asistanlığı Programı, Şanlıurfa/ Türkiye. sates@harran.edu.tr, ORCID:0000-
0002-9527-5183. 
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Bu çalışma örgütlerin insan kaynağı planlama süreçlerine 
ve insan kaynağı planlamalarında dikkate almaları gereken 
analiz tekniklerine vurgu yapmaktadır. Çalışma toplam üç 
bölümden oluşmaktadır. Çalışmanın ilk bölümünde insan 
kaynağı planlamasının tanımı, amacı, önemi, insan kaynağı 
planlamasının yararları ve insan kaynağı planlamasında dikkat 
edilmesi gereken hususlar ortaya konulmuştur. Çalışmanın 
ikinci bölümünde insan kaynağı planlama sürecinin aşamaları ve 
insan kaynağı planlamasını etkileyen faktörler sunulmuştur. 
Çalışmanın üçüncü ve son bölümünde insan kaynakları 
planlama çalışmalarında kullanılan analiz teknikleri ve 
örgütlerde gereksinim duyulan personel türleri açıklanmıştır. 

 

2. İNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI 
KAVRAMI, TANIMI, AMACI VE ÖNEMİ 

Günümüzde kurulan tüm örgütlerin en temel amacı 
giderek artan ve çeşitlenen birey ihtiyaçlarına cevap vermektir. 
İnsan kaynaklarının faaliyetlerinde şüphesiz en önemli işlev 
insan kaynaklarına aittir. Örgütlerin en önemli kaynaklarından 
olan insan kaynaklarının doğru planlanması, amaçların 
gerçekleştirilmesinde ve verim elde edilmesinde dikkat edilmesi 
gereken en önemli süreçlerdendir. Çalışmanın bu bölümünde 
insan kaynakları planlaması kavramı, amacı ve önemi ortaya 
konulmuştur. 

2.1. İnsan Kaynakları Planlaması Kavramı 

İnsan kaynakları yönetimi, örgütlerde çalışan bireylerin 
istihdamı, onların gelişimi ve refahı için, bütünleştirici, stratejik 
ve uyumlu bir felsefe olarak ifade edilir (Armstrong, 2016: 7). 
Yönetimin ilk ve temel fonksiyonu olan planlama kavramı 
amaçların gerçekleştirilmesine yönelik nelerin, neden, ne zaman 
ne ile ve kim tarafından yapılacağının daha önceden 
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kararlaştırılarak hareket tarzının belirlenmesi şeklinde ifade 
edilebilir (Aydın, 2015: 34). 

İngilizce manpower planning olarak ifade edilen İnsan 
kaynakları planlaması, örgütlerin insan gücü ihtiyaçlarının 
karşılanmasını, insan gücünün niteliklerine dikkat edilerek 
çalıştırılmasını ve geliştirilmesine yönelik planlamadır (Bozkurt 
ve Ergun, 2014: 115). Farklı bir deyişle örgütün sahibi olduğu 
insan kaynaklarını en rasyonel biçimde kullanmayı ve bugünden 
gelecekteki insan gücü kaynağını nicelik ve nitelik yönünden 
kararlaştırmayı hedefleyen örgütsel öngörüdür (Öge ve Karasoy, 
2018: 16). Dinamik ve devamlı bir süreç olan insan kaynakları 
planlaması doğru kişileri doğru zamanda sağlama süreci 
şeklinde ifade edilebilir. İnsan kaynakları planlaması kavramı 
genel olarak şu konularla ilgilidir (Öge ve Karasoy, 2018: 16): 

• İKP, örgütün sahip olduğu insan kaynağı ile ilgilidir. 
• İKP, örgütün insan kaynaklarının envanterinin ortaya 

konulmasını gerektirir. 
• İKP, insan kaynağı konusu ile ilgili geleceğe yönelik 

olacak şekilde tahminlerde bulunmayı gerektirir. 
• İKP, örgütün üst yönetimince uzun dönemi kapsayacak 

biçimde stratejik planlama olarak yerine getirilmelidir. 

 Yapılan tanımlardan yola çıkılarak insan kaynakları 
planlaması tanımlarının ortak özellikleri şu şekilde sıralanabilir 
(Tortop, Aykaç, Yayman ve Özer, 2013: 99): 

• İnsan gücü planlaması kavramı doğrudan firmanın 
insan kaynağı ile ilgilidir. 

• İnsan gücü planlaması firmanın mevcut insan kaynağı 
potansiyelinin envanterinin çıkarılmasını öngörür. 

• İnsan kaynağı planlaması, insan kaynağı talebi, arzı, 
personel bilgi sistemleri, başarı değerlendirmesi süreci, 
işgören eğitimi ve elde edilen sonuçların 
değerlendirilmesi gibi başlıkları kapsar. 
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• İnsan gücü planlaması gelecekte ihtiyaç duyulan
işgörene dair tahminlerde bulunmayı öngörür.

• İnsan gücü planlaması, uzun dönemi kapsaması ve daha
fazla üst düzey yönetim kademesinin görev ve
sorumlulukları kapsamasında bulunan faaliyetlerle ilgili
olması sebebiyle, stratejik planlama şeklinde olması
zorunluluğu söz konusudur.

İkinci Dünya Savaşı’nın ardından İngiltere’de 
endüstriyel eğitim alanında ortaya çıkan İnsan kaynakları 
planlaması örgütte ne kadar sayıda ve ne nitelikte çalışana 
ihtiyaç duyulacağını, bu ihtiyaca hangi dereceye kadar cevap 
verileceğinin tahminidir (Yılmaz ve Erkollar, 2018). İnsan 
kaynakları planlaması 7 aşamalı bir süreçtir. Bu aşamalar şu 
şekilde sıralanabilir (Bingöl, 2016: 180-196): 

• Bilgi Toplanması ve Analizi: Organizasyonun
amaç politika, misyon, devamsızlık oranlarına gibi
verileri topladıktan sonra iş analizlerinin yapılması
aşamasıdır.

• İşgücü Talebi Öngörümleme Aşaması:
Organizasyonun gelecekte gereksinim duyacağı
işgücünün nicelik ve nitelik olarak belirlenmesi
aşaması. Talebe dair yargısal (yönetici tahmini,
nominal grup tekniği, delphi tekniği, kıyaslama ve
senaryo analizi) ve sayısal (trend analizi, zaman
serileri, simülasyon, iş standartları, ve regresyon
analizi) yöntemler şeklinde iki grupta incelenebilir.

• İşgücü Arz Öngörümleme Aşaması: İçsel işgücü
arzı terfi ve nakil gibi yollarla işgören ihtiyacının
karşılanıp karşılanamayacağının ifade edilmesi
olup; dışsal işgücü arzı işgücü devir hızı,
devamsızlık, nüfus trendi yasal düzenlemeler gibi
unsurların dikkate alınarak ortaya konulmasıdır.
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• Öngörümlenen Arz ve Talebi Dengeleme: Arz ve 
talep öngörülmeme karşılaştırılarak, arzın 
gelecekteki gereksinimi karşılayıp 
karşılayamayacağının ortaya konulmasıdır. 

• Bütçeye Uyarlama: Süreçte maliyet ile ilgili 
hesaplamaların yapılması ve bütçeye uyumlu hale 
getirilmesidir.  

• Üst Yönetim Onayı: Ortaya çıkan insan 
kaynakları planı ve uygulama aşaması. 

• Kontrol ve Değerlendirme: Değerlendirme 
neticesinde yapılmış bir hata varsa tespit edilmesi 
ve gereken değişikliklerin yapılmasıdır. 

İnsan Kaynakları Planlaması en kısa ve genel ifade ile bir 
organizasyonda gelecekte ihtiyaç duyulacak işgücü arz ve 
talebinin sistematik olarak bir şekilde tahmin edilmesidir 
(Erdem, 2004: 42). İnsan kaynağının planlaması ile gelecekte 
gereksinim duyulacak çalışanın nitel ve nicel bakımdan ne 
olacağı tanımlanabilir. Süreç daha başarılı ve sağlıklı bir şekilde 
planlanır ve yürütülür. 

2.2. İnsan Kaynakları Planlamasının Amacı ve Önemi 

İnsan kaynakları planlaması son dönemlerde ortaya çıkan 
önemli bir kavramdır. Bugün tüm örgütler için işgören 
hareketlerinin sağlıklı ve verimli yürütülebilmesi ancak insan 
kaynakları planlamalarının yapılmış olmaları ile söz konusu 
olacaktır. Örgütlerin gelecekte ihtiyaç duyacağı işgörenin nicelik 
ve nitelik olarak ortaya konulmasını sağlayan insan kaynakları 
planlamasının birçok amacı vardır. Bu amaçlar şu şekilde 
sıralanabilir (Uğur, 2019: 61): 

• Organizasyonların sahip oldukları insan kaynağından 
en yüksek verimi elde etmek ve durumun devamını 
sağlamayabilmek, 
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• Organizasyonun işgören istihdamında ve işten 
çıkarma kararlarında rasyonel ve doğru kararlar 
verebilmek, 

• Yönetim kademesinin diğer süreçlerinde düzenini 
oluşturabilmek, 

• Örgütte olası iç ve dış gelişmeler karşısında insan 
kaynağı yönetiminin hazır olmasını sağlamak. 

İnsan kaynağı planlaması örgüt yönetimleri tarafından 
dikkatli ve özenli bir şekilde takip edilmesi gereken bir süreçtir. 
Bu süreç birçok hedef gözetilerek yürütülür Bu hedefler şu 
şekilde sıralanabilir (Alpaslan, 2006: 19): 

• Örgütün özel ve genel ihtiyaçlarının dikkate alındığı 
uzun dönemli (stratejik) ve kısa dönemli (işlemsel) 
öngörüler yapmak, 

• Çalışanları örgütte tutmak ve verimliliklerini 
yükseltmek için onların gereksinimlerini karşılamak, 

• Örgütün insan kaynağına yaptığı yatırımı geri 
dönüşümünü sağlamak, 

• İnsan kaynaklarına yönelik ihtiyaçlarla 
organizasyonun faaliyet alanı arasında bağlantı 
kurmak. 

İnsan kaynakları planlaması örgütlerde var olan 
çalışanların etkinliğini yükseltici geliştiren ve yönlendirme 
işlevlerini kapsayan bir yaklaşımdır. İnsan kaynakları planlama 
sürecinin önemi şu şekilde sıralanabilir (Alpaslan, 2006: 20):  

• Hali hazırda insan kaynağı kayıplarını tanımlamak 
bakımından, 

• Çevresel ve teknolojik değişimlerin yarattığı 
değişimlerin etkisi, 

• İşgöreni eğitmek ve eğitim yönetimi netleştirmek 
bakımından, 
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• Sermayenin ne şekilde kullanılması gerektiği 
bakımından, 

• Örgütlerin giderek büyümesi bakımından, 
• İşgörenin motivasyonu bakımından, 

İnsan kaynakları planlamasının odak noktası “insan”dır. 
Örgütte insan unsurunun sahip olduğu beceri ve yeteneklerinden 
en yüksek düzeyde faydalanabilmeyi sağlamak yönünde atılan 
tüm adımlar planla ile yakından ilgilidir. İnsan kaynağı örgütsel 
başarıda önemli ve belirleyicidir.  

2.3. İnsan Kaynakları Planlamasının Yararları 

Örgütlerde insan kaynakları planlama çalışmalarının en 
temel nedenlerinden biri insan kaynağının verimli ve etkin 
kullanılmasını sağlamaktır (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 44).  
Doğru ve uygun biçimde yapıldığı takdirde, insan kaynakları 
planlaması örgüte birçok yarar sağlamaktadır. Bunlardan 
bazıları şu şekildedir (Ardıç ve Özdemir, 2018: 117):  

• Örgütün mevcut durumu ile gelecekte olması 
beklenen durum arasında olası eksikliklerin 
belirlenmesi, 

• Reaktif davranış yerine proaktif davranışa 
yönlendirilmesi, 

• Kararlara temel teşkil eden varsayımlarla ilgili 
eleştirel düşünme imkânının sunulması, 

• Beklentilerin ve değerlerin paylaşılması, 
• Örgüt stratejisini gerçekleştirmesi beklenen bireylere 

göre potansiyel fırsatların ve problemlerin 
netleştirilmesi, 

• Yönetim kademesinin insan kaynakları ile ilgili 
maliyetlerini yönetilemez veya çok yüksek olmadan 
düşürebilmesi, 
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• Gerçek işgören gereksinimi ortaya çıkmadan
ihtiyaçlar ortay çıktığı için beceri sahibi kişileri işe
alma için yeterli zamanın olması,

• Yönetici kadrosunda olan kişilerin planlı bir şekilde
geliştirilmesi,

• Örgütün gereksinim duyacağı işgörenin miktar ve
kalite bakımından tedarik edilmesi ve işgöreni örgütte
tutabilme fırsatı sunması.

• İnsan kaynaklarından verimli bir şekilde
faydalanılması,

• Zamanla değişen teknolojiye bağlı olarak ortaya çıkan
işgören fazlalığının örgüte vereceği zararı öngörerek
gereken önlemlerin daha önce alınması,

• Yapılan yatırımların karlılığı dikkate alınarak, çalışan
maliyetlerinin normali aşmasını engellemek,

• İşgörenlerle ilgili sorunların çözümünün
kolaylaştırılması,

• Etkili insan kaynakları planlaması ile yönetimin
denetim sürecine dair iş yükünün hafifletilmesi.

Her işletme birtakım amaçlarla kurulur fakat işletmelerin 
amaçları günün koşullarına bağlı olarak değişmektedir. 
Örgütlerin bu değişimlere uyum sağlayabilmesi için insan 
kaynağı planlama çalışmalarını dikkatli bir şekilde yapmaları 
gerekmektedir. 

2.4. İnsan Kaynakları Planlamasında Dikkat Edilmesi 
Gereken Hususlar 

İnsan kaynakları planlama çalışmalarına başlamadan 
önce süreci etkileyebilecek hususların önceden belirlenmesi 
önemlidir. Planlamada dikkat edilmesi gereken noktalar vardır. 
Bunlar şu şekilde sıralanabilir (Ardıç ve Özdemir, 2018: 118): 
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• Tepe Yönetim Kadrosunun Desteği: İnsan kaynakları 
planlamasına yönelik yapılan çalışmaların uzun dönemde 
devam edebilmesi için tepe yönetiminin desteği önemlidir. 

• Başlangıç Noktasının Karmaşık Oluşu: İnsan kaynakları 
planlama çalışmalarının başarısız olma nedenlerinden biri 
de başlangıç noktalarının karmaşık olmasıdır. Sürece 
yavaş ve emin adımlarla başlanmalı zaman içnde kapsam 
genişletilmelidir.  

• Örgütteki Diğer Yönetici kadroları ve İnsan 
Kaynakları Fonksiyonu İle Koordinasyon: İnsan 
kaynakları faaliyetleri örgütte görev yapan diğer 
yöneticilerle ve insan kaynakları birimi ile koordinasyon 
içerisinde yürütülmelidir. 

• Örgütsel Planlarla Uyum: İnsan kaynakları ile ilgili 
planlar örgütsel planlar esas alınarak geliştirilir. Esas 
önemli olan hem kurumsal hem de insan kaynağını 
planlayanlar arasında sağlıklı iletişim kanallarının 
oluşturulmasıdır. 

• Niceliksel ya da Niteliksel Yaklaşımlar: Planlamalara 
yalnızca niceliksel veya niteliksel yaklaşımlar dikkate 
alınarak bakılmamalı, dengeli bakış açısı esas alınmalıdır. 

• Hat Yöneticilerinin Sürece Katılımı: İnsan kaynakları 
planlaması sadece insan kaynakları işlevi değildir. Hat 
yöneticiler de planlama sürecinde bulunarak süreci 
desteklemelidirler. 

İnsan kaynakları planlama süreci, örgütün hem mevcut 
insan kaynağının verimli ve etkili çalışmasını hem de gelecekte 
ihtiyaç duyulacak olan işgören sayısını nicelik ve niteliksel 
olarak ortaya koyar. Bu sebeple süreç sadece insan kaynağı 
işlevi olarak değerlendirilmemeli, örgütün tüm departmanlarının 
uyumu sağlanmalıdır. 
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3. İNSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SÜRECİ 

Örgütlerde başarılı insan kaynakları planlamalarının 
gerçekleşebilmesi için yöneticilerin sayılan aşamaları titizlikle 
takip etmeleri gerekmektedir. Çalışmanın bu bölümünde insan 
kaynakları planlamaları süreci açıklanmıştır. 

3.1. İnsan Kaynağı Planlamasının Aşamaları 

İnsan kaynakları yönetiminde insan kaynakları 
planlaması oldukça önemlidir. Örgütler hem istihdam 
politikalarında hem de işgörenlerin işten çıkarılmalarında insan 
kaynakları planlamalarını dikkate almak durumundadır. İnsan 
kaynakları planlama süreci sistematik ve aşamaları olan bir 
süreçtir. Bu aşamalar şu şekilde sıralanabilir (Uğur, 2019: 65):  

• Amaç Belirleme, 
• İK ihtiyacının belirlenmesi, 
• İK ile İlgili tahminlerin yapılması, 
• Yerleşim ile ilgili plan hazırlama, 
• Değerlendirme ve kontrol aşaması. 

Şekil 1, insan kaynakları planlama sürecinin aşamalarını 
sunmaktadır. Örgütler için varlık nedenlerinin ortaya konulması 
ve gelecekte kendilerini görmek istedikleri yeri tanımlamaları 
bakımından misyon ve vizyonun belirlenmesi gerekmektedir. 
Plan tüm örgütler için önemli ve örgütsel başarıda takip edilmesi 
gereken önemli bir yol haritasıdır. İnsan gücünün stratejik 
planlaması, insan gücünün stratejik yönetimi esası ile 
temellendirilmiştir. Stratejik yönetimin gerçekleşebilmesi için 
stratejik planlama yapmak gereklidir. Daha sonra örgütün iç 
çevresinin ve dış çevresinin analizinin yapılması gerekmektedir. 
Örgütün başarılı ve etkili planlama yapabilmesi için mevcut ve 
gelecekte ihtiyaç duyacağı insan kaynağını ortaya koyup, iç 
kaynaklardan mı yoksa dış kaynaklar aracılığıyla mı temin 
edilmesi gerektiği belirlemelidir. İnsan kaynakları planlama 
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sürecinde, hazırlanan planlar uygulama sürecinde takip edilmeli 
ve sonuçların değerlendirilmesi yapılan hataların telafi edilmesi 
ya da ortaya çıkan eksikliklerin giderilmesi amacıyla geri 
bildirim sağlamaktadır. 

Şekil 1. İnsan Kaynakları Planlama Aşamaları 

Kaynak: Arslan, 2012: 93 

3.1.1. Örgütsel Amaçların Belirlenmesi 

Örgütün amacı ile insan kaynağı planlamasından amacı 
ve içeriği arasında uygunluğun olması gerekmektedir. Çünkü 
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büyüme ve gelişmeye dayalı vizyonu olan organizasyonlar 
sürdürülebilir gelişim odaklıdır. Bu amaçla örgütler insan 
kaynağı planlaması yaparken temel amaç ve hedeflerinin neler 
olduğunu dikkatli bir şekilde tespit etmeli ve gereksinim 
duyacağı işgörenin nicelik ve niteliksel durumunu iyi analiz 
etmelidir.  

3.1.2. İnsan Kaynağı İhtiyacının Belirlenmesi 

İnsan kaynağı ihtiyacının belirlenmesi aşaması, işgörenin 
nicelik ve niteliksel özelliklerinin yanında nerede ve ne zaman 
sorularının yanıtını da kapsayacak biçimde olmalıdır. Bu 
noktada öne çıkan iki husus vardır. Bunlardan biri hali hazırdaki 
çalışan miktarı diğeri ise olması gereken çalışan miktarıdır. Hali 
hazırda olan çalışanın veya gelecekte olması ihtimali olan 
çalışanın hesaplanması kolay olup, asıl zor olan olması gereken 
çalışanın belirlenmesidir. Örgütlerin gelecekte ihtiyaç duyacağı 
insan kaynağının miktarını, zamanını ve niteliğini belirleyen 
birçok unsur vardır. Bu aşamada örgüt içi ve örgüt dışı şeklinde 
dikkate alınacak iki düzlemden söz edilebilir. Ekonomik, yasal 
ve sosyal alanlardaki görülebilecek değişimler insan kaynağı 
oranlarına yansıtılabilmesinde planlayıcıların sezgi ve deneyimi 
önemlidir. Fakat iç faktörlerde görülebilecek değişimler hem 
daha evvelki oluşumlardan esinlenerek hem da geleceğe yönelik 
büyüme, yatırım, küçülme gibi programlar çerçevesinde daha 
gerçekçi olarak öngörülebilir. Bu şekilde olması gereken çalışan 
belirlenir.  

3.1.3. İnsan Kaynağı ile İlgili Talep Tahminlerinin 
Yapılması 

Örgütlerin giderek büyümesi ve diğer hususların da 
etkisiyle belirsizlikler ortaya çıkmakta ve geleceğe yönelik 
yapılan tahminler zorlaşmaktadır. Bu tahminler artık sezgisel 
yollarla ve göz kararı mantığı ile yapılması sürece dair beklenen 
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sonuçları vermemektedir. Bu aşamada istatistiksel tekniklere 
dayalı hesaplamalar yapılmaktadır. 

3.1.4. Yerleşim Planlarının Yapılması 

Bu aşamada dikkat edilecek husus daha önceki 
aşamalarda ulaşılan insan kaynağı gereksinimi tahmin 
sonuçlarının ilgili bölüm, alan ve işlere göre yerleştirilmesi 
sağlanır. Örgütün tüm bölümleri ile bölümlerde olan işler 
çizelge ortamında belirlenir. Ardından tahmin teknikleri 
vasıtasıyla belirlenen her işe ait anlık veya aylık istihdam 
miktarları ayrı ayrı bu çizelgeye dökülür. Bu şekilde örgütün 
tüm işlere yönelik insan kaynağı gereksinimini detaylı olarak 
görmesi mümkün olacaktır. 

3.1.5. Değerlendirme ve Kontrol 

Planlar sonucu itibarıyla tahmine dönük çalışmalardır. 
Yapılan bu planların başarısı tahminlerin gerçekleşme oranı ile 
ölçülür. Bu sebeple planlama neticelerinin uygulama neticesinde 
elde edilen verilerle devamlı mukayese edilmesi gereklidir. Bu 
mukayase sadece uygulama sonuçları dikkate alınarak değil 
ilgili alanlarda belirlenen standartlar ve kısıtlar dikkate alınarak 
yapılmalıdır. Bu şekilde planların başarısı ile ilgili 
değerlendirme söz konusu olabilir. Söz gelimi planlama 
öngörüleri ile çalışan gereksiniminin yıllara göre sayısal elde 
edilen veriler uyumlu olmuş olabilir. Fakat kariyer planları ile 
kalifiye düzeyi arasında uyumsuzluk söz konusu olabilir. Ya da 
bütçenin durumu ile tahmin edilen çalışan harcamaları uygun 
olmayabilir. Görülen uyumsuzluk hangi konu ile ilgili olursa 
olsun sebepleri dikkatli analiz edilmeli ve düzeltilmelidir. Bu 
sebeple değerlendirme ya da kontrole ait çalışmalar sık sık 
yapılmalı ve gelecekte ortaya çıkabilecek birçok sorun çözülerek 
örgüt önemli maliyetlerden kurtarılmalıdır. 
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3.2.İnsan Kaynakları Planlamasını Etkileyen 
Unsurlar 

İnsan kaynakları planlama süreci sürekli veri toplayarak 
işleyen, kullanan ve gerektiğinde bunları ilgili yerlere aktaran 
dinamik ve devamlı bir süreçtir. Süreçte etkili olan örgütsel 
bakımdan kontrol edilebilen ve edilemeyen birçok faktörden söz 
edilebilir. Bu faktörler şu şekilde sıralanabilir (Sabuncuoğlu, 
2013: 36-40, Öge, 2017: 66-70, Özler, 2018: 35-59, Uğur, 2019: 
62-64):

3.2.1. Dış Faktörler 

İnsan kaynakları planlama çalışmaları aşamasında işgücü 
piyasasında hem mevcut zamanda hem de gelecekte olabilecek 
değişimler dikkate alınarak yapılması gerekmektedir. Bu 
noktada özellikle şu faktörler belirleyicidir. 

• Çalışan Yapısı: Organizasyonlar gelecekte işe almayı
düşündükleri çalışanların cinsiyet, yaş, ırk, dil gibi
kişisel özelliklerini göz önüne alarak analiz
yapmalıdırlar. Bununla birlikte bireysel açıdan
farklılıkların durumu kişilerin eğitim ve öğretim
durumları geleceğe yönelik hangi tür mesleksel
niteliklere sahip olmaları gerektiği göz önünde tutulması
gereken faktörlerdendir.

• Yasal Düzenlemeler: İşgücü yapısı ile ilgili yasal
düzenlemeler örgütlerin planlama yaparken dikkat
etmeleri gereken faktörlerdendir. Söz gelimi kıdem
tazminatı, emeklilik yaşı ve süresi ya da engelli
bireylerin istihdam edilmesi ile ilgili görülen herhangi bir
değişiklik planlama çalışmalarının tekrar gözden
geçirilmesine neden olabilir.

• Ekonomik Esaslı Koşullar: Ülkede görülebilecek
ekonomik durgunluklar, darboğaz ya da kriz durumları
örgütlerin insan kaynağı planlamalarında oldukça
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etkilidir. Çünkü bu durumların ortaya çıkması demek 
işgörenlerin ücret düzelerini, satın alma güçlerini ve 
örgütün işten çıkarma gibi uygulamalarında 
belirleyicidir. 

• Rekabet Alanında Görülen Değişiklikler ve coğrafi 
Koşullar: Örgütün faaliyet gösterdiği sektör, üretilen 
mal ya da hizmetin niteliği, rakiplerin üretim şekilleri ya 
da sayıları, işgörenlerine sundukları fırsatlar gibi 
hususlar insan kaynakları planlama çalışmalarında 
belirleyicidir. Ayrıca göç önemli bir coğrafi faktördür ve 
ülkenin bir bölümünden diğer bölümüne yaşanan göç 
planlama çalışmalarında göz önünde tutulması gereken 
diğer bir faktördür.  

• Teknoloji: Teknolojide görülen gelişme ve ilerlemeler 
organizasyonların yapısal niteliklerini etkilemekte, mal 
ve hizmet üretiminde çeşitliliğe neden olmaktadır. Bu 
durum birçok iş türünün ortadan kalkarak yerine yeni iş 
ve mesleklerin doğmasına neden olmaktadır. 
Teknolojinin neden olduğu bu yeni iş ve meslekler farklı 
nitelikte işgücü yapısını gerektirmektedir. İnsan 
kaynakları yönetimi teknoloji ve neden olduğu değişimi 
göz önünde tutmaları gereken bir faktördür. 
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Şekil 2. İnsan Kaynakları Planlama Sürecinde Etkili Olan 
Faktörler 

 
Kaynak: Uğur, 2019: 63 

İnsan kaynakları planlama ihtiyacı birçok faktörün etkisi 
neticesinde ortaya çıkmaktadır. İnsan kaynakları planlamaları 
yapılırken göz önünde tutulması gereken birçok faktör 
bulunmaktadır. Bu faktörlerin her biri insan kaynakları planlama 
çalışmalarında belirleyicidir. Şekil 1, örgütlerin insan kaynağı 
planlama aşamalarında göz önünde almaları gereken faktörleri 
ortaya koymaktadır. İç unsurlar nispeten tahmin edilmesi ve 
hesaplanması kolay iken dış unsurlar noktasında planlamacıların 
daha dikkatli olmaları gerekmektedir. 

3.2.2. İç Faktörler 

Planlamada etkili olan dış faktörlerin yanında iç 
faktörlerden de söz edilebilir. İç faktörler şu şekilde 
sıralanabilir: 
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• Örgütsel İlişkiler: Örgüt hayatında çalışma verimi ve 
çalışma hayatı örgüt içi ilişkilerden etkilenir. 
İşgörenlerin arasındaki ilişkiler çalışma yaşamında 
huzuru etkiler. Bu sebeple insan kaynakları bölümü 
örgüt içi ilişkileri kuvvetlendirecek adımlar atmalıdır. 

• Örgütsel Politikalar: Planlama çalışmaları örgütsel 
politika ve stratejilerden kopuk olamaz. Politika ve 
stratejiler hem mevcut hem de gelecekteki örgütsel 
süreçleri ilgilendirmektedir. İnsan kaynağı planlamaları 
örgütsel stratejilerin ve politikaların başarısında 
belirleyicidir. 

• İK Nitelikleri: Örgütlerde çalışanların, yaşı, cinsiyeti, 
eğitimi, işe verdikleri önem ya da devamsızlık gibi 
nitelikleri insan kaynağı planlama çalışmalarını 
etkilemektedir. Planlama çalışmalarında çalışan 
nitelikleri göz önünde tutulmalıdır. Söz gelimi bir kişi 
eğitimine, cinsiyetine veya yaşına uygun olmayan bir 
işe yerleştirilirse çalışma motivasyonu isteği azalır. 

• Bilgi Sisteminin Kalitesi: İnsan kaynakları 
planlamasında önemli hususlardan biri de örgütün 
çalışan gereksinimini belirlemek üzere yapılacak olan 
tahminlerde esas olan verilerdir. Verilerin personel 
bilgi sisteminde düzenlenmiş olması, güvenilir ve 
kullanıma hazır olması gerekmektedir. İnsan kaynakları 
planlamalarında tahminlerin isabetliliği için gereken 
veri tür ve düzeyleri şu şekildedir: 
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Tablo 1. Bilgi Sitemi Tablosu 

Stratejik 
Bilgiler 

Genel Örgütsel 
Bilgiler 

İKP için Gereken Spesifik 
Bilgiler 

• Müşteri
karması

• Ürün karması
• Satış yapılan

bölge 

• Örgütsel yapı
• Bilgi akış sistemi
• Bütçeler
• Fonksiyonel

amaçlar 
• Üretim şemaları
• Üretim süreçleri
• Dağıtım kanalları
• Satış bölgeleri
• Teknolojik düzey
• Planlama dönemi

• İş analizi
• Programlar ve eylem planları
• Beceri envanteri
• Uygulanan eğitim ve 

geliştirme programları 
• İşören bulma kaynakları
• İşgücü piyasası analizleri
• Ücret programları
• Emeklilik programları
• Devir hızı ile ilgili veriler

Kaynak: Sabuncuoğlu, 2013: 40 

İnsan kaynakları planlama faaliyetleri devamlı veri 
toplayan, bunları kullanıma hazır hale getirip ilgili kişi ve 
birimlere dağıtan dinamik bir oluşumdur. Planlama 
çalışmalarında etkili olan içsel ve dışsal nitelikli birçok faktör 
bulunmaktadır. Planlama çalışmaları bu faktörlerden kopuk 
olmayacak şekilde yapılmalıdır. 

4. İNSAN KAYNAKLARI PLANLAMA ANALİZ
TEKNİKLERİ

İnsan kaynakları planlama çalışmalarında sağlıklı ve 
başarılı sonuçlar elde etmek için sürece belirli analiz 
yöntemlerinin dâhil edilmesi gerekmektedir. Çalışmanın bu 
bölümünde insan kaynakları planlama çalışmalarında kullanılan 
analiz teknikleri ifade edilmiştir. Bu teknikler şu şekilde 
sıralanabilir (Sabuncuoğlu, 2013: 40-50, Güney, 2019: 56-6). 

4.1. İnsan Kaynakları Envanteri 

Envanter insan kaynakları planlamalarında esas olan 
alanlardan biridir. Örgütlerin sahip oldukları tüm değerlerin 
belirli dönemler sonunda nicel ve nitel olarak detaylı 
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değerlendirilmesine envanter adı verilir. İnsan gücü envanteri 
ise işgörenlere ait nitel ve nicel bilgiler yer almaktadır ve temel 
amaç işgörenlere ait bilgilere zamanında ve doğru bir şekilde 
ulaşılmasıdır. İnsan kaynakları envanteri iki türlüdür. Bunlar:  

4.1.1. Genel İnsan Kaynağı Envanteri 

Örgütlerin etkili ve verimli olmalarında en önemli rol 
insan kaynağına aittir. Fakat sahip olunan insan kaynağının 
envaneteri çıkarılmadan örgütsel başarıya ulaşmak mümkün 
olmayacaktır. Çünkü genel envanterin olmaması mevcut insan 
kaynağının etkili ve verimli bir şekilde faydalanılmasnı 
sağlamayacaktır. Genel insan kaynağı envanteri örgütlerde 
işgörenlerin çeşitli kriterler esas alınarak gruplandırılmasıdır. 
Genel envanterde şu özellikler bulunur 

• Yaş, 
• Cinsiyet, 
• Eğitim, 
• Hizmet süresi, 
• Medeni durum, 
• Kıdem, 
• Ücret, 
• Deneyim, 
• Sağlık, 
• Çalışma zamanı, 
• Beceri durumu, 
• Alınan kurs ve eğitimler, 
• Alınan ödüller ve cezalar, 
• İşgören sayısı. 

Genel insan kaynağı envanterinden daha çok insan 
kaynakları planlaması alanında terfi, rotasyon ve işten çıkarma 
gibi durumlarda yararlanılır. Örgütlerde belirli dönemlerde 
çalışanların tüm özelliklerini kapsar. 
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4.1.2. İnsan Kaynağı Beceri Envanteri 

İşgücü beceri envanteri hali hazırda bulunan işgücünün 
beceri, yetenek, eğitim ve tecrübe gibi bireysel özelliklerini 
kapsar yani işgören profilini ortaya koyar. İşgücü beceri 
envanteri işgörenlerin performans verileri, eğitimleri, temel 
becerileri gibi bilgileri kapsamaktadır. Söz gelimi, eğitim 
denilince organizasyon tarafından sunulan kurs, kariyer ve 
geliştirme, yabancı dil veya teknik ustalıklar şeklinde 
başlıklardan oluşur. 

Beceri envanteri şu başlıkları kapsamaktadır: 

• İşgörenin adı soyadı, doğum tarihi, yeri ve 
cinsiyeti, 

• Göreve başlama tarihi, 
• Çalıştığı bölüm ve görevi, 
• Yabancı dil bilgisi, 
• Katıldığı kurslar ve aldığı eğitim, 
• Eğitim ve meslek yaşamında var olan başarı ve 

dereceleri, 
• Alınan terfiler ve tarihleri, 
• İkramiyeler, 
• Sosyal güvenlik bilgileri, 
• Sicil numarası, 
• Medeni durumu, aile bireyleri, 
• Alınan cezalar ve ödüller, 
• Sorumluluk duygusu, 
• Organizasyona bağlılık derecesi, 
• İşe devam bilgileri, 
• Ücretine işlenen artışlar vb. 

Envanter, esasen araştırma ve inceleme çalışmalarıdır. 
Yapılan bu araştırma insan kaynaklarının etkin olarak kullanılıp 
kullanılmadığı belirlenir. İşgörenlerin sıralanan bu bilgileri göz 
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önüne alınarak yapılan değerlendirmeler hem işgören hem de 
örgüt açısındna yararlıdır (Güney, 2019: 59): 

• Firmanın gelecekte gereksinim duyacağı
işgörenin planlanması sürecinin sağlıklı ve
verimli bir şekilde yapılması sağlanır.

• İşgörenlerin yetersiz görülen becerilerini
geliştirmeleri yönünde imkânlar sağlar.

• İşgörenlerin bireysel gelişimlerini
tamamlamalarını sağlar.

• İşgörenlerin sahip oldukları becerilere göre işe
yerleştirme işlemlerini kolaylaştırır,

• Sahip olunan beceriye göre terfi imkanı sağlar,
• İşgörenlerin ihtiyaç duyacağı eğitimlerin ortaya

çıkmasını sağlar,
• İşgörenlerin başarılarının değerlendirilmesi

sürecini kolaylaştırır.

Görüldüğü gibi insan kaynağı beceri envanteri hem 
firmalar hem de çalışanlar bakımından oldukça önemlidir. 
İşgörenlerin ve örgütlerin gelecekleri için bu süreç titizlikle 
izlenmelidir.  

4.1.3. Personel Değişim Oranı 

İnsan kaynakları planlamasının analiz tekniklerinden biri 
de örgütte çalışan değişim oranının hesaplanması ve işgören 
hareketliliğinin incelenmesidir. Bu analiz tekniği firmalar 
açısından önemlidir. Çünkü işgörenlerin devir oranı firmaların 
verimini etkilemektedir. 

İşgören devir oranı firmalarda belli bir dönemde oluşan 
işe giriş ve işten ayrıla durumlarına göre oluşmaktadır. 
Çalışanların işten ayrılması, onların yerine yeni çalışanların 
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alınması, bu alınan çalışanların işe uyum göstermesi belli bir 
zaman almaktadır. Kimi zaman da işten ayrılanların yerine 
hızlıca aynı niteliklere sahip çalışan bulmak mümkün 
olmayabilir. Sayılan bu hususlar firmalar için zaman kaybına ve 
performans azalmasına sebep olmaktadır. Emeklilik, ölüm, ücret 
düşüklüğü, annelik gibi nedenler çalışan devir oranını etkileyen 
faktörlerdir. Firmalarda işgören devir oranının %25 oranında 
olması gerekmektedir. Ortalama işgören sayısı ise şu şekilde 
hesaplanmaktadır:  

 
Firmalar ek çalışan ihtiyacını şu şekilde hesaplamaktadır: 

Ek Çalışan İhtiyacı = Çalışan Devir Oranı x Mutlak Çalışan Miktarı 

Personel devir oranının yüksek olması firma açısından 
birçok sorunun ortaya çıkmasına neden olur. Bunlar şu şekilde 
sıralanabilir:  

• İşten ayrılan çalışanın yerine başka bir çalışan 
bulmak her zaman kolay değildir ve zaman 
alıcıdır. 

• Yeni çalışan bulunması amacıyla verilen ilan 
bedeli, yapılan görüşmeler, testler ve danışmanlık 
hizmetleri ekonomik bakımdan kayıptır. 

• İşe yeni alınan çalışanın işe yerleşimi, uyumu 
kolay olmayacaktır. 

• Personel devir oranının yüksek olması iş kazaları 
oranının da yüksek olmasına sebep olabilir. 

• Yeni çalışanların eğitimi amacıyla ayrılan bedel 
gider kalemleridir. 

• Firman işten çıkardığı kişilere kıdem tazminatı 
ödenecektir. 

22

Kamu Yönetimi Çalışmaları



• Personel devir oranının yüksek olduğu 
işletmelerde üretilen ürünün kalitesinde de 
sorunlar yaşanabilir. 

• İşten ayrılanların fazlalığı diğer işgörenlerin 
üzerinde iş güvensizliği ve moral bozukluğuna 
neden olur. 

Sayılan tüm bu hususlar değerlendirildiğinde personel 
devir oranının fazla olması firmalar için çözüme kavuşturulması 
gereken önemli sorunlardandır. Bu sebeple personel devir oranı 
yüksek ise personel departmanı diğer departman yetkilileri ile 
iletişime geçerek durumu ve nedenlerini analiz etmelidir. 

4.1.4. İşgören Devamsızlık Oranı 

İşgören devamsızlık oranı, firmalarda tatil ve izin günleri 
hariç işgörenlerin bilerek ve isteyerek işe gelmemesidir. 
İşgörenlerin işe devamsızlığının yüksek olması örgütlerde 
maliyeti yükselten bir nedendir. Çalışan devamsızlık oranı şu 
şekilde hesaplanır: 

 
Çalışan devamsızlığına neden olan birçok faktör 

sayılabilir. Firmalarda görülen çalışan devamsızlık oranının 
yüksek olmasının belli başlı nedenleri şu şekilde sıralanabilir 
(Tunçer, 2011: 113-114): 

• Hastalık, 
• İş yükü, 
• Düşük ücret ve ağır çalışma koşulları, 
• Moralsizlik ve iş doyumsuzluğu, 
• Dışarıda yapılması gereken işler, 
• Monoton iş, 
• İlgisizlik ve işe uyumsuzluk, 
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• Ulaşım zorlukları ve yoğun trafik, 
• Yönetici ve mesai arkadaşları ile olumsuz 

ilişkiler, 
• Kadın işgörenlerin çocukların bakımı için zaman 

ayırması. 

Konu ile ilgili birçok araştırma yapılmış ve elde edilen 
sonuçlara göre genç çalışanların yaşlılara ve erkek çalışanların 
kadınlara göre daha fazla işlerine bağlı oldukları ortaya 
çıkmıştır. Kadınların ev ve çocuklara zaman ayırmak 
istemelerinin devamsızlıklarını arttırdığı diğer taraftan işgörenin 
öğrenin derecesi yükseldikçe devamsızlığının azaldığı tespit 
edilmiştir. Örgütlerde personel devamsızlığının nedenleri 
titizlikle analiz edilmeli ve çözümler getirilmelidir. Çünkü bu 
devamsızlığın neden olduğu maliyetler işletmeler açısından 
oldukça önemlidir. 

4.1.5. Organizasyon Şeması ve İş Tanımları 

İnsan kaynakları planlama sürecinde yapılması gereken 
bir çalışma örgütün mevcut durumunu ortaya koyan bir örgüt 
şemasının çıkarılmasıdır. Hazırlanacak olan bu şema işgören 
pozisyonunu, işinde yükselme imkânlarını, yetki ve 
sorumluluklarını kapsayacak şekilde olmalıdır. Ayrıca iş 
analizleri ve iş tanımlarının yapılması, işlere uygun işgörenin 
çalışıp çalışmadığı veya bu işgörenlerin ne tür özelliklere sahip 
olması gerektiği ifade edilir. 

4.1.6. Örgütlerde Çalışan İhtiyaç Türleri 

Örgütlerde insan kaynakları planlamasına yönelik iki 
esas kavram vardır. Bunlar elde olması gereken çalışan miktarı 
ile mevcut personel miktarıdır. Örgütlerde personel gereksinimi 
farklı şekillerde kendisini gösterebilir. Bunlar şu şekilde 
sıralanabilir (Kaynak, 1996: 25-26, Tunçer, 2011: 115-118, 
Sabuncuoğlu, 2013: 51): 
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4.1.7. Gerçek Personel İhtiyacı 

Örgütlerde gerçek personel ihtiyacı, amaçlara 
ulaşabilmek için işi, filen yapacak insan kaynağına olan ihtiyaç 
olarak ifade edilir (Tonus, 2007: 55). Gerçek personel ihtiyacı 
kişilerin nitelikleri, çalışma zamanı ya da fazla çalışmalar gibi 
unsurlardan bağımsızdır. Bu ihtiyacın hesaplanabilmesi için ilk 
olarak iş yükü analiz çalışmalarını gerekir. Bu ise bir işe ait tüm 
işlemlerin yapılabilmesi için gereken toplam zamanın, bir 
çalışanın o dönemde kullanacağı zamana bölünmesiyle yapılır. 
Bu da ihtiyaç duyulan personel sayısını ifade eder (Budak, 2008: 
91). 

4.1.8. Yedek Personel İhtiyacı 

Örgütlerde hastalık, kaza, devamsızlık, izin ya da benzer 
durumlardan ötürü ortaya çıkabilecek çalışan boşluğunun 
tamamlanmasına yöneliktir. Uygulamada yedek personel 
ihtiyacına cevap verecek miktar çalışan gerçek personel miktarı 
arasında dağıtılır. Gerek duyulduğunda yedek personel gereken 
noktalara çekilerek işlerin aksaması önlenmiş olur. Yapılacak 
olan hesaplamalar şu şekildedir (Bayraktaroğlu, 2008: 54). 

Yedek Personel İhtiyacı= Devamsızlık Oranı x Gerçek İnsan 
Kaynağı İhtiyacı 

Devamsızlık Oranı % =Devamsız Sayısı/ Ortalama Personel 
Sayısı 

Ortalama Personel Sayısı = Dönem Başı Personel Sayısı + 
Dönem Sonu Personel Sayısı/2 

Örgütlerde personelin işe devamsızlığı beklenmedik bir 
nitelik gösterir ve yedek personelin sağlanmış olması, amaçların 
gerçekleşmesinde ve devamlılığın sağlanmasında önemlidir. 

25

Kamu Yönetimi Çalışmaları



4.1.9. Ek Personel İhtiyacı 

Yedek personelin optimize edilmesi genelde işe 
devamsızlıktan kaynaklanırken, ek personel ise işten ayrılmalar 
sebebiyle oluşur. Personel devir oranı örgütlerde ek personel 
gereksinimini ifade eder. İşe yeni başlayanlar sayı olarak daha 
fazla ise örgütün giderek daha da büyüdüğü düşünülecek ve 
personel devir oranı çıkışlar dikkate alınarak hesaplanacaktır. 
Fakat işten ayrılmalar işe girişlerden fazla ise, giriş-çıkış dengesi 
söz konusu değilse bu kez küçülmekte olan bir örgüt yapısı 
oluşmaktadır ve personel devir oranı girişler dikkate alınarak 
hesaplanmaktadır. 

Personel Devir/Değişim Oranı %= Çıkışlar/ Ortalama 
İşgücü Sayısı 

Personel Devir/Değişim Oranı % = Girişler/ Ortalama 
İşgücü Sayısı 

Ek Personel İhtiyacı= İşgücü Dönüşüm Oranı X Gerçek 
Personel İhtiyacı 

Yapılan tüm işlemlerin ardından belirlenen işgücü 
değişim oranı, gerçek personel miktarının çarpılması sonucu ek 
personel ihtiyacını ortaya çıkaracaktır (Acar, 2009: 103). 

4.1.10. Yeni Personel İhtiyacı 

Bir firmada yeni veya ilave yatırımlar neticesinde üretim 
satışlarda görülen artışlar, organizasyon yapısındaki farklılıklar 
hem teknik hem de idari yeni personel ihtiyacına neden olabilir. 
Yeni işgörene ihtiyaç duyulmasının başka bir nedeni de firmanın 
farklı ve yeni bir yapılanmaya yönelmesidir. İşletmelerde oluşan 
değişiklikler, yapılandırılan yeni işlevler ve süreçler üretilecek 
olan yeni mal ve hizmetler gibi faktörler belirli niteliklere sahip 
ve belirli sayıda çalışana gereksinim doğurur. 
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 4.2. Çalışan İşten Çıkarma İhtiyacı 

İnsan kaynakları planlama çalışmaları sadece gelecekte 
istihdam edilecek olan çalışan sayısını belirlemek için yapılmaz. 
Çalışan ihtiyacı netleştikten sonra mevcut çalışan envanterine 
bakılır ve planlama neticesinde elde edilen veriler ve gerçek 
durum incelenir. Kimi durumda ihtiyaç fazlası çalışan istihdam 
edildiği söz konusu olabilmektedir. Bu durumda ortaya 
çıkabilecek maliyetin önüne geçebilmek için çalışan fazlalığının 
eritilmesi gerekebilir. Örgütlerde atamaların kısıtlanması ya da 
geçici görevlendirmeler başvurulan yollardandır. Nakil, istifa ya 
da emeklilik gibi nedenlerle işten ayrılanların yerine devamlı 
statüde çalışacak işgören alınmaması personel sayısını 
azaltabilir. 

5. SONUÇ

Planlama, tüm yönetsel faaliyetlerde söz konusu olduğu
gibi, örgüte pusula görevi görmesi bakımından insan kaynakları 
planlama sürecinde de önemli ve gereklidir. Montaigne’nin 
“Nereye gideceğini bilmeyen gemiye hiçbir rüzgâr yardım 
edemez.” sözü ile ifade ettiği gibi belirli bir plana uygun şekilde 
yürütülmeyen işler örgütsel amaçlardan uzaklaşacaktır. Örgütte 
önemli yönetsel faaliyetlerden olan insan kaynağı planlaması, 
örgütün amaçlarına ulaşma sürecinde gereksinim duyulan nitelik 
ve nicelikte personelin belirlenmesidir. Çalışmada insan 
kaynakları planlaması kavramı, insan kaynakları planlama süreci 
ve insan kaynakları planlaması analiz teknikleri incelenmiştir. 
Doğru nicelik ve niteliğe sahip işgücü örgütün amaçlarını 
gerçekleştirme noktasında oldukça önemli ve belirleyicidir. 
Çünkü insan kaynağı örgütün sahip olduğu diğer tüm kaynakları 
harekete geçiren, deyim yerindeyse onlara can veren bir 
kaynaktır. İşin gerektirdiği niteliklere uygun personel seçimi ve 
istihdamı örgütsel verim ve karlılığı sağlamanın en temel 
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şartıdır. Böylece örgütlerin diğer örgütlere karşı rekabet 
edebilirliği, işe uygun işgörene sahip olmaları ile mümkündür. 
Bu açıdan örgütsel başarı etkin ve doğru insan kaynakları 
planlamasının sonucudur. İnsan kaynakları planlaması ile 
işgücünün ne şekilde elde edileceği, örgütün bölümleri arasında 
bir geçiş mi yoksa dış kaynaklardan mı destek alınacağına karar 
verilir. İnsan kaynakları planlamasının değerlendirilmesinde 
dikkate alınacak önemli kriterler şu şekildedir: 

• Daha önce tespit edilmiş olan çalışan ihtiyaçlarıyla 
hali hazırda var olan istihdam düzeyi mukayese 
edilir. 

• Planlanan çalışan verimliliğine karşın ulaşılan verim 
düzeyi mukayese edilir. 

• Hesaplanan personel devir ve devamsızlık oranları 
ile ulaşılan oranlar incelenir. 

• İnsan kaynakları planlama kapsamında oluşturulan 
bütçede tahmin edilen çalışan maliyetleri ile ortaya 
çıkan maliyetler incelenir. 

İnsan kaynakları planlaması her ne kadar gelecekte 
ihtiyaç duyulan işgörenin tedariki gibi algılansa da sürecin 
önemli unsurlarından biri de mevcut işgücünün örgütte tutulması 
ve gelişimlerinin sağlanmasıdır. Örgütte yeni çalışan ihtiyacının 
ortaya çıkmaması için ilk olarak hali hazırda örgütün 
bünyesinde bulunan işgücünün örgüte bağlılığını artıracak 
faaliyetlere yer verilmelidir. Süreçte hazırlanan planların 
uygulamaya konulması ile birlikte sonuçları ve etkileri titizlikle 
takip edilmeli ve değerlendirilmelidir. Bu süreç insan kaynakları 
planlama sürecinde geri bildirim sağlaması bakımından oldukça 
önemlidir. Örgüt yönetimleri insan kaynakları planlama 
faaliyetlerini yürütürken hem mevcut işgörenin bağlılığı ve 
gelişimini sağlamalı hem de gelecekte gereksinim duyulacak 
işgörenin niceliksel ve niteliksel profilinin belirlenmesi 
gerektiğini unutmamalıdır. 
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İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİNDE İŞ 
DEĞERLEME SÜRECİ VE ÖRGÜTSEL 

VERİME ETKİLERİ 

Serap ATEŞ1 

1. GİRİŞ

Günümüzde örgütlerin amaçlarına ulaşabilmeleri için
birtakım kaynaklara sahip olmaları yeterli değildir. Bununla 
birlikte bu kaynakları etkin kullanacak olan insan kaynağına da 
sahip olmaları gerekmektedir. Örgütlerin başarılı ve verimli 
olmalarında sahip olunan insan kaynağının sahip oldukları 
işlevleri bakımından önemi gün geçtikçe daha da artmaktadır. 
Bu denli öneme haiz olan insan kaynağının örgütsel amaçlara 
ulaşmada etkin ve verimli olabilmesi onun moral ve 
motivayonun yüksek olmasına da bağlıdır. Örgütlerde 
uygulanan adil ve tutarlı ücret sistemleri çalışan 
motivasyonunun sağlanmasında önemli bir yere sahiptir. 
Çalışanlara hizmetleri karşılığında ödenen ve para olarak ifade 
edilen ücret faktörü çalışanı örgütte tutmada, hizmete çekmede 
ve devamlılığın sağlanmasında belirleyicidir. 

Örgütlerde çalışanın geçimini sağladığı ücretin adil, 
tutarlı ve rasyonel olabilmesi iş değerleme çalışmalarının 
sonucudur. “Eşit işe eşit ücret” ilkesinin hayata geçirilebilmesi, 
çalışanların ücretlerinin saptanması ve ücret yönetimi için 
örgütlerde yapılan işlerin ayrı ayrı bilimsel ve objektif 
yöntemlerle değerleri ortaya konulmalıdır. Buradan hareketle iş 
değerlemesi örgütlerde işin yerini belirleyerek ücret sisteminin 

1  Öğr. Gör. Dr., Harran Üniversitesi, Hilvan MYO, Büro Yönetimi ve Yönetici 
Asistanlığı Programı, sates@harran.edu.tr, ORCID:0000-0002-9527-5183. 

31

mailto:sates@harran.edu.tr


oluşmasına temel oluşturur. Bu süreçten verim alınabilmesi için 
iş değerlemelerinde çalışanın değil işin değerlemesine dikkat 
edilmelidir. Ayrıca uygulanacak sistemin bilimsel esaslı olması 
ve iş analizi verilerinden yararlanılması gerektiği 
unutulmamalıdır. 

Bu çalışma iki bölümden oluşmaktadır. Çalışmanın ilk 
bölümünde genel olarak iş değerleme kavramı üzerine 
yoğunlaşmıştır. İş değerleme ile ilgili çeşitli tanımlarla kavram 
açıklanmış ardından, iş değerlemenin faydaları ve sakıncaları, 
amaçları ve ilkeleri ifade edilmiştir. Çalışmanın ikinci 
bölümünde iş değerleme süreci ortaya konulmuştur. İş 
değerleme sürecinde geçen aşamalar, iş süreçleri ve dikkat 
edilmesi gereken hususlar açıklanmıştır. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Çalışmanın bu bölümünde iş değerleme kavramı 
açıklanmış olup ardından iş değerlemenin yararları, sakıncaları, 
iş değerlemenin amaçları ve iş değerlemenin ilkeleri 
açıklanmıştır. 

2.1.İş Değerleme Kavramı ve Tanımı 

İnsan kaynakları yönetimi işgörenlerin istihdam 
edilmesi, gelişimi ve refahının sağlanması için uyumlu, stratejik 
ve bütünleştirici felsefe olarak açıklanmıştır (Armstrong, 2017: 
7). İş değerleme, insan kaynakları yönetimi sürecinde önemli 
fonksiyonlardan biridir. İş değerlendirme ile ilgili birçok tanım 
bulunmaktadır. İş değerleme bir işletmede yapılan işlerin eğitim, 
çaba, sorumluluk ve iş koşulları gibi unsurlar açısından birbirine 
oranla değerlerinin belirlenmesi olarak tanımlanmaktadır 
(Dağdeviren, Akay ve Kurt, 2004: 131). 

Örgütlerde iş analizi çıktıları, iş tanımlarının 
geliştirilmesi ve yapılan her işin değerini kurumdaki diğer işlerle 

32

Kamu Yönetimi Çalışmaları



karşılaştırarak sistematik olarak belirleyen iş değerlemesi 
yapmak amacıyla kullanılır. İş değerlemesi ile belirlenen 
sıralama kurumun ücret uygulamasını oluşturan pek çok 
faktörden biridir (Decenzo, Robbins and Verhulst, 2017: 248). 

Yapılan iş değerlemesi ile örgütteki her işin bir biri ile 
karşılaştırılarak, yapılan diğer tüm işler arasındaki önemi 
belirlenir. Bu şekilde yapılan bir işin kurumdaki diğer işlerle 
kıyaslandığında ne kadar önemli olduğu ortaya çıkacak ve ücret 
ile ilgili skalaları doğru ve adil şekilde belirlenecektir (Şengül ve 
Çağıl, 2020: 966). 

Burada dikkate alınan husus örgütlerin çalışmalarının 
etkin bir şekilde yürütmek amacıyla yapılan işler arasındaki 
önem, zorluk, fark ve benzerlikleri göz önüne alınarak işlerin 
değerlendirilmesidir. İş değerleme sonuçları yapılan işler 
arasında tarafsız değer ilişkisi kurar ve bununla birlikte “Eşit işe, 
eşit ücret” ilkesinin uygulanabilirliğini sağlar (Yıldız ve 
Balaban, 2006: 51). İş değerlemesi, örgütlerde ücret 
belirlenmesi amacıyla yapılan işlerin birbirleriyle kıyaslanarak 
göreli değerlerinin sistematik olarak belirlenmesidir (Aldemir, 
Ataol ve Budak, 1998: 208). 

İş değerlendirmenin esası işi yapan çalışanı değil, 
çalışanın yaptığı işi değerlendirmek olup, özünde bu işlerin 
içeriği ve tanımı açısından karşılaştırılması söz konusudur 
(Şengül, Çağıl ve Ardalı, 2021: 245).Yapılan açıklamalar 
özetlendiğinde iş değerleme genellikle bir örgütte yapılmakta 
olan her işin o örgütte bulunan diğer işler arasında değerini 
belirlemektir. İş değerleme işler ile ilgili bilgi üretip, özel 
skalalar vasıtasıyla işleri karşılaştırmaya dayanır (Benligiray, 
2001: 5) 
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Şekil 1. İş Değerleme Süreci 

 
Kaynak: Öge, 2017: 176 

İş değerlemesi tek bir işin değerinin belirlenmesidir. İş 
analizi ve iş tanımlarından yararlanarak işlerin değerleri 
belirlenir ve işin en düşük ve en yüksek ücret sınırı ifade edilir. 
Dengeli ücretleme yapısının oluşturulması için işlerin değerini 
belirlemek amacıyla yapılan faaliyetler iş değerlemesidir (Öge 
ve Karasoy, 2018: 89). Örgütlerde iş değerleme süreçleri 
önemlidir. Bu süreçte yapılan işin diğer işlere kıyasla değerini 
belirlemek esastır. İş değerlemesi sonucu elde edilen veriler 
ücret sisteminde önemli veri teşkil etmesi açısından gereklidir. 
Sürecin sağlıklı bir şekilde yürütülebilmesi için temel ilkelere 
dikkat edilmesi gerekmektedir. 
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2.2.İş Değerlemenin Amacı 

İş değerleme ile iş hayatında yerine getirilen görevlerden 
beklenilen sonuçların alınması için yapılan değerlendirilmelerin 
kurumsal olmasına dikkat edilmelidir. İş değerlemesi belirli 
amaçlarla yapılmaktadır. Bu amaçlar şu şekilde sıralanabilir 
(Güney, 2019: 244):  

• İş analizi neticesinde iş tanımları ve iş gerekleri ile 
ilgili konularda ulaşılan bilgilerle yapılan işlerin 
güçlük, önem, fark ve benzerliklerini belirlemek. 

• Çalışan ve işveren arasında özellikle ücretle ilgili 
anlaşmazlıkları çözüme kavuşturmak. 

• Örgütlerde işlerin ve görevlerin yapılması ile ilgili 
sorumlulukları ve yetkilerin belirlenmesiyle iş 
ilişkilerini düzene kavuşturmak. 

• Özellikle büyük örgütlerde iş akışını ve kontrolleri 
kolaylaştırmak. 

• Yapılan işlerin yapısal özellikleri dikkate alınarak ücret 
ödemesini sağlamak. 

• Uygun ücret sisteminin sağlanması ve çalışanların 
işlerinden tatmin olmalarını sağlamak. 

• Örgütlerde işgörenlerin giderlerinin ve maliyetlerinin 
denetim sürecini kolaylaştırmak. 

• İşgören sağlığı ve iş güvenliği ile ilgili önlemlerin 
alınmasını sağlamak. 

• Adil ücret sisteminin oluşmasıyla işgörenlerin moral ve 
motivasyonlarını artırmak. 

• Eşit işe eşit ücret ödenmesiyle çalışanların 
verimliliğinde artış sağlamak.  

Yapılan açıklamalardan yola çıkılarak iş değerlemesinin 
amacı, örgütlerde yapılan işlerin farklılık derecelerinin neler 
olduğunu belirleyip, bu farklılıklar dikkate alınarak çalışan 
verimliliğini yükseltmektir. 
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2.3. İş Değerlemenin Yararları ve Sakıncaları 

İş değerleme süreci insan kaynakları uygulamaları 
arasında oldukça önemli bir fonksiyondur. İş değerlemesinin 
örgüte birtakım yaraları ve sakıncaları vardır. Bu yarar ve 
sakıncalar şu şekilde sıralanabilir (Uğur, 2019: 150-151):  

2.3.1. İş Değerlemenin Yararları 

Örgütlerde iş değerleme işlemlerinin birçok 
yararlarından söz edilebilir. İş değerlemenin yararları “ücret 
yönetimi bakımından” ve “personel yönetimi” bakımından 
olmak üzere iki başlıkta incelenebilir: 

2.3.1.1. Ücret Yönetimi Bakımından İş Değerlemenin 
Yararları 

 İş değerlemesinin yapıldığı bir örgütte ücret ve ücret 
yönetimi ile ilgili süreçler bilimsel esaslara dayandırılmıştır. 
Örgütlerde “eşit işe- eşit ücret” ilkesi hayata geçmiş olur. Ayrıca 
örgütlerde ücret adaletinin sağlanması ile çalışan tatmini 
gerçekleşmiş olur. Bireyler hayatlarını kazanmak, 
gereksinimlerini karşılamak amacıyla çalışırlar ve maddi ve 
manevi olarak emeklerinin karşılığını almak isterler. 
İşgörenlerin örgütten beklentileri şu şekilde sıralanabilir 
(Barutçuoğlu, 2015: 41): 

• Takdir, övgü, 
• Onaylanma durumu, 
• Fikir sunmak, öneride bulunmak, 
• Sergilediği performans ile ilgili geribildirim almak, 
• Maddi ödüller, 
• Ücret artış vs., 
• Kişisel gelişim için destek, 
• Kendilerinin yetiştirmek için zaman, 
• Terfi (yükselme) durumları 
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Ücret faktörü, genel olarak ülke ekonomisinin tamamı 
açısından önemlidir. Tüm ülkelerde var olan nüfusun büyük 
oranı ücretlidir. Ekonomik olarak gelişmiş ülkelerde ücretlilerin 
yüksek oranda olduğu dikkat çekicidir. Bu sebeple ücret 
düzeyleri büyük bir kesimi etkilemekte ve bu kesimde olumlu 
veya olumsuz etkide bulunabilmektedir (Tortop, Aykaç, 
Yayman ve Özer, 2013: 256). 

İş değerleme çalışmaları örgütlerde birçok açıdan 
faydalıdır. Bilimsel ve sistematik ücret sistemlerine esas teşkil 
etmesi ve çalışanın örgüte ve işe bağlılığın yükseltilmesi 
açısından iş değerleme örgütlerde gereklidir. 

2.3.1.2. Personel Yönetimi Bakımından İş 
Değerlemenin Yararları 

İş değerleme ile çalışan seçimi ve istihdamı kolaylaşır. 
Çalışanın ihtiyaç duyduğu eğitim ihtiyacı ve konusu belirlenir 
ve iş değerleme işgörenin motive edilmesinde yol göstericidir. 
Çalışanın kariyer planlamaya ilişkin sistemi düzenlenir ve 
sendika ile çalışan ilişkileri bilimsel temelli planlanır. Ayrıca iş 
değerleme “işe – adam” ilkesinin örgütte yerleşmesini sağlar. İş 
değerleme çalışmaları örgüte fayda sağlayan süreçlerdir. Bunlar 
şu şekilde sıralanabilir (Tunçer, 2011:305-306): 

• Gerçekçi ve bilimsel temelli ücret sisteminin temel 
esasları belirlenir. 

• “Eşit işe eşit ücret” verilmesi sağlanır. 
• İşe, iş pazarına göre ücret saptandığı için ücret adaleti 

sağlanır. 
• Ücret tatmini ile çalışanın motivasyonu sağlanır. 
• İşgücü arzının ve talebinin özelliklerine ve niteliklerine 

göre ücret ödenmesi sağlanır. 
• İşgücü maliyetinin ve yükümlülüklerin kontrolü 

kolaylaşır. 
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• İşlerle ilgili sorumluluklar, yetkiler ve işgörenler 
arasındaki ilişkiler düzenlenir. 

• İşlerin ve örgütlerin basitleştirilmesine katkı sağlanır. 
• Eğitim planlamasında faydalanılır. 
• Çalışan seçimi, yükselme ve işten çıkarmalarda bilgi 

sağlar ve buna bağlı olarak yapılacak düzenlemelerde 
destek olur. 

• Çalışanların şikayet ve kırgınlığına sebep olan 
sorunların tespit edilmesinde ve ücretle ilgili 
şikayetlerin gerçeklik durumunun belirlenmesinde 
faydalanılır. 

• Sendikal ilişkilerin bilimsel temellendirilmesini ve 
sendika ile iletişimde gerçek verilerin işlenmesini 
sağlar. 

• Çalışanların nitelik ve niceliksel olarak planlanmasına 
destek sağlar. 

• İşe göre adam ilkesi gerçekleştirilir. Bu şekilde 
çalışanın iş tatminine varması ve üretken olması 
sağlanır. Örgütün rekabet gücü artar. 

• İşlerin ve iş ile ilgili süreçlerin incelenmesi ile meydana 
gelen sorunların çözülmesinde faydalı olabilecek 
yönetimsel çözümlerin belirlenmesine ve kurumsal 
değişikliklerin yapılmasına destek sağlar. 

İş değerlemesi çalışmaları özellikle örgütte ücret 
sisteminin oluşturulmasında faydalıdır. Hem eşit işe eşit ücret 
hem de ücretlerin bilimsel ve gerçekçi bir şekilde 
oluşturulmasında iş değerlemesi sonuçları kullanılır. Ayrıca 
örgütsel verimin yükseltilmesinde iş değerlemesi sonuçları 
etkilidir. Bu sebeple örgütlerde iş değerleme çalışmalarına önem 
verilmeli ve titizlikle takip edilmelidir. 
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2.3.2. İş Değerlemenin Sakıncaları 

İş değerleme sistemi örgüte önemli katkılar sağlamasının 
yanında kimi durumlarda dezavantajlı durumları da ortaya 
çıkarabilmektedir. Bu sistemde, örgütte yapılan tüm işleri aynı 
unsurlara göre değerlendirmek yanlış kararın alınmasına neden 
olabilmektedir. Yapılacak iş değerlemelerinde önemli 
makroekonomik değişkenler göz önüne alınmadığında, emek arz 
ve talebinin oluşumu geri planda kalabilmektedir. Günümüzde 
hızla değişen ekonomik ve teknik yapı, iş değerleme sistemini 
etkisiz hale getirebilmektedir. İş değerleme sürecinde 
unutulmaması gereken önemli bir nokta da bir işin değerinin, o 
işi yapan kişinin katkısı ile ölçülmesidir. İşin yapılışındaki sarf 
edilen performans ve kalite göz ardı edilebilmektedir. Ayrıca 
tüm örgütlerin benzer iş değerleme sistemini kullanmaları ücret 
sistemini olumsuz etkileyebilecektir (Yazar, 2021: 139). 

İş değerleme çalışmaları örgütlerde birçok açıdan önemli 
uygulamalardır. İş değerleme yapılırken, iş değerleme ile ilgili 
temel ilkeler göz ardı edilmemeli ve iş değerlemenin olumlu 
sonuçlarından yararlanılmalıdır.  

2.4.İş Değerlemenin İlkeleri 

Örgütlerde iş değerlemesi gelişigüzel yapılacak bir iş 
değildir. Eğer dikkat edilerek yapılmazsa çalışanların moral, 
motivasyon ve verimi olumsuz etkilenecektir. İş değerlemesi 
yapılırken dikkat edilmesi gereken başlıca ilkeler vardır. Bu 
ilkeler şu şekilde sıralanabilir (Ardıç ve Özdemir, 2018: 386, 
Güney, 2019: 245): 

• Çalışanın Değil İşin Değerlemesinin Yapılması
Gerektiği: İş değerlemesi işlemleri yapılan iş veya
görevlerin özellikleri ile ilgilidir.

• Hangi İşlerde Hangi Özelliklerin Dikkate Alınması
Gerektiği: İş değerleme sürecinde ilk olarak hangi
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değerleme unsurlarının kesin ve net olarak dikkate 
alınması gerektiğinin belirlenmesi gerekir. 

• Eşit İşe Eşit Ücret Ödenmesi: İş değerlemesi 
neticesinde aynı güçlük ve özellikleri olan işlere aynı 
ücretin ödenmesi gerekir. 

• İş Değerlemesi İş Analizine Göre 
Temellendirilmeli: İş değerlemesinin yansız ve 
bilimsel bir şekilde yapılabilmesi için iş analizi 
sonuçlarından elde edilen veriler dikkate alınarak 
yapılması gerekir. 

• İş Değerlemesi Alanında Uzmanlar Tarafından 
Yapılmalıdır: İş değerlemesini yapan kişilerin 
alanlarında uzman etkin ve yetkin olmaları gerekir. 

• İş Değerleme İşlemleri Açıkça Yapılmalıdır: İş 
değerleme gizli değil açık bir şekilde yapılmalıdır. 
Eğer gizli yapılırsa çalışanlar kendi aleyhlerinde bir 
şeylerin olduğu düşüncesine girebilirler. Bu sebeple iş 
değerlemenin yapıldığından işgöenler haberdar 
edilmelidir. 

• İş Değerleme Dürüstlük İlkesine Bağlı Kalarak 
Yapılmalıdır: İş değerlemede unutulmaması gereken 
en önemli ilkelerden birisi dürüstlüktür. Dürüstlük 
ilkesine dikkat edilmezse iş değerlemesinin anlamı 
yoktur. 

• Yapılan İş Değerlemesinin İşe ve Kuruma Uygun 
Olması: Dikkate alınacak yöntemler yapılan işlerin 
yapısına, örgütün ilkelerine ve amaçlarına uygun 
olmasına dikkat edilmesi gerekmektedir. 

• İş Değerlemesi Neticesinde Ulaşılan Verilerin 
Amaçlar Doğrultusunda Kullanılması: Yapılan iş 
değerlemeleriyle elde edilen sonuçlar kurumda ücret 
değerleme sisteminde kullanılması gerekir. 
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• İş Değerleme Sonuçları Devamlı Aynı 
Kalmamalıdır: İş değerleme neticelerinin gerekli 
zaman ve aralıklarda güncel tutulmaları sağlanmalıdır. 

• İş değerleme İlgili Taraflarca Benimsenmelidir: İş 
değerlemesi ile ilgili ulaşılan sonuçlar hem işverenler, 
hem çalışanlar hem de sendikalar tarafından kabul 
edilmelidir. 

Açıklanan ilkeler iş değerlemenin elde edilen 
sonuçlarının etkinliği bakımından önemlidir. Örgütlerde iş 
değerleme ile ilgili tüm işlemler dinamiktir ve eşit işe eşit ücret 
ödenmesi bakımından iş değerleme ilkeleri göz önünde 
tutulmalıdır. 

 

3. İŞ DEĞERLEME SÜRECİ VE AŞAMALARI 

Örgütlerde iş değerleme çalışmaları önemlidir. Bu 
çalışmaların belirli bir süreci takip etmesi gerekir. Çalışmanın 
bu bölümü örgütlerde iş değerlemesi sürecini oluşturan 
aşamaları ortaya koymaktadır.  

3.1.İş Değerleme Süreci 

İş değerlemesi çalışmalarının temeli, iş analizleri ile 
başlar, hem iş analizleri hem de iş değerleme çalışmaları bireyi 
değil işin değerlendirilmesine yöneliktir. İş analizleri ile 
başlayan süreç, ücretleme çalışmalarıyla tamamlanır (Serinkan, 
2018: 193). 

Örgütlerde moral ve motivasyonu yüksek olan çalışanlar 
ile verimin arttırılabilmesi için tüm işlerin değerleme sürecine 
dâhil edilmesi gerekir. Kurumdaki tüm işlerin bu kapsamda 
olması ile işlerin değerleri belirlenecektir. İş değerlemesi 
sürecinde yer alan aşamalar Şekil 2’de ortaya konulmuştur.  
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İş değerlemenin sağlıklı bir şekilde yapılması için bu 
çalışmalar dikkatli ve tütüzlikle izlenmelidir. Sonuçların 
işgörenleri de ilgilendirmesi nedeniyle işgörenlerin ve 
sendikanın işbirliği sağlanmalıdır. Yönetimle birlikte işgören ve 
sendikanın iş değerlemenin önemine ve gerekliliğine inanması 
gerekir. Gerekli toplantılar organize edilir ve yöntemle ilgili 
bilgiler ilgili taraflara paylaşılır. Ardından sürecin aşamaları 
takip edilir. İş değerlemesinde söz konusu aşamalar şu şekilde 
sıralanır (Tunçer, 2011: 307):  

Şekil 2. İş Değerlemesi Sürecinde Aşamalar 

 
Kaynak: Özgen, 2001: 251 

• Değerleme Amacının Netleştirilmesi: Örgütte 
yapılacak olan iş değerlemesinin amaçları ve 
sağlayacağı yararlar belirlenmelidir. İş değerlemesinin 
esas amacı ücret kriterlerı oluşturmak ve kurumsal 
esaslı sorunları çözmektir. 

• Değerlemecilerin Seçimi: Değerleme çalışmalarına 
başlamadan önce kimlerin görevlendirileceği 
belirlenmelidir. Değerleme çalışmalarının sağlıklı bir 
şekilde yapılabilmesi için değerlemeyi yapacak 
kişilerin birtakım niteliklere sahip olması beklenir. 
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Örneğin ücret yönetimi ve istatistiksel uygulamalarla 
ve iş değerleme ile ilgili bilgi vb. 

• Değerlemenin Kapsamı: Örgütte hangi tür işlemlerin 
iş değerleme sürecinde olacağı önceden tespit 
edilmelidir. Bu sınırlar örgüt imkanlarına göre değişir. 
İş değerlemesini yapacak olanların sahip oldukları 
nitelikler, sayısı, değerleme işi için ayrılan süre ve 
maliyet gibi unsurlar bu süreçte belirleyicidir. 

• Değerleme Yönteminin Belirlenmesi: İş değerleme ile 
ilgili birçok yöntem vardır ve hangi yöntemin 
uygulanacağına karar verilirken değerleme kapsamına 
alınacak işler ve sayısı belirlenir. İşler sayıca az ise 
basit bir yöntem, çok sayıda işin belirlenmesi için daha 
çok sayısal yöntemin seçilmesi gerekir. 

Örgütsel amaçların gerçekleştirilmesinde insan 
kaynağının önemi oldukça fazladır. Çalışanlara emeklerinin 
karşılığında ödenen ücretin adil, tutarlı ve rasyonel olması 
çalışanların işlerini daha istekli ve verimli bir şekilde yapmları 
açısından önemlidir. Bu sebeple iş değerleme sürecinin her 
aşamasında yapılması gerekenler dikkatle ve özenle 
yapılmalıdır. 

3.2.İş Değerleme Aşamaları 

İş değerleme örgütte birçok amaca yönelik olarak yapılan 
sistemli, dinamik ve titizlikle takip edilmesi gereken 
çalışmalardır. Bu süreçte takip edilmesi gereken aşamalar 
Sabuncuoğlu’nun açıklamaları ile şu şekilde sıralanabilir (2013: 
230-232): 

3.2.1. Bilgilendirme 

İş değerleme ile ilgili tüm çalışmalar planlamadan 
uygulamaya kadar her aşama tüm çalışanlara açık olmalıdır. 
Aksi halde gizlilik durumları çalışanlarda kuşku, güvensizlik, 
tepki ve direnmelere yol açabilir. Bu nedenle tüm çalışmalar 
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hakkında doğru iletişim kanallarıyla çalışanlara bilgi 
verilmelidir. Bu durum işgörenlerde hem güven oluşumuna hem 
de katkı sunmalarına destek olacaktır. Başarı sistemin 
etkinliğiyle ve işgörenlerin sistemi benimseyip 
desteklemeleriyle güçlenecektir. 

3.2.2. Güvence Verilmesi 

Çalışanlar çoğu kez iş değerlemesiyle ilgili tedirginlik 
duyarlar. İş değerlemesiyle ilgili yeni ücret sistemi oluşacaksa 
bu değişimin ücretlere nasıl yansıyacağı kuşku doğurur ve işçi 
sendikaları devreye girer. Eğer açık ve net olarak uygulanan 
veya uygulanacak olan iş değerleme çalışmalarının çalışanın en 
azından güncel ücretinde bir azalma yaratmayacağına yönelik 
güvence verilmesi tedirginliğin ortadan kalkmasına neden 
olacaktır. 

3.2.3. İş Değerleme Komitesi 

İş değerleme faaliyetlerine karar verildikten sonra işçi 
temsilcilerinin de bulunduğu bir komite kurulur. Komite iş 
değerleme yöntemini belirler, değerleme esaslarını seçer, iş 
analizi çalışmalarını yapar (Yalçın, 1988: 12). Komitede kurum 
dışı uzmanlar da bulunabilir. 

3.2.4. Değerleme Kapsamı 

İş değerleme çalışmalarında önemli aşamalardan biri de 
değerleme kapsamına alınacak faaliyetlerin belirlenmesidir. Bir 
iş değerleme çalışmasının kapsamına giren konular vardır. 
Bunlar şu şekilde sıralanabilir (Ataay, 1990: 21):  

• Örgütte doğrudan ve dolaylı bir şekilde üretim ile 
ilgili olan işler, 

• Büro ile ilgili işler, 
• Alt kademede yer alan gözetimciler ve yöneticiler, 
• Orta kademede yer alan yöneticiler, 
• Profesyonel kadrolar, danışmanlar, 
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• Üste kademede bulunan yöneticiler,

Farklı bir açıklama ile saat ücretli çalışanlar ve aylıklı
çalışanlar gibi gruplar saptanır ve hangi grubun değerleme 
kapsamında olacağına karar verilir. Değerleme kapsamının 
belirlenmesi sürecin sınırlarını ortaya koyması açısından 
önemlidir. 

3.2.5. Değerleme Yöntemi Belirleme 

İş değerleme çalışmalarında birçok yöntem vardır. İş 
değerleme sayısal ve sayısal olmayan yöntemlerle yapılır. Bu 
aşamada iş değerleme sürecinde, değerleme komitesinin dikkate 
alacağı yöntemi belirlemesi gerekir. 

3.2.6. İş Değerlemesinde Faktör Seçimi 

İş değerleme çalışmalarında genellikle çaba, ustalık, 
çalışma faktörleri ve sorumluluk şeklinde sıralanan dört temel 
faktör ile onlara bağlı olan alt faktörler belirlenir. Belirlenen 
faktör iş değerlemede dikkate alınır. 

3.2.7. Geribildirim ve Düzenleyici Çalışmalar 

Buraya kadar belirlenen süreç ve yapınlan planlar 
doğrultusunda iş değerleme ile ilgili çalışmalar tamamlanır. 
Fakat uygulama aşamasında ortaya çıkacak olan aksaklıklar bir 
sonraki dönemde ortadan kaldırılmak üzere süreç ve revizyona 
alınır. 

İş analizinin ardından yapılması gereken iş değerlemede, 
değerlemenin kimler tarafından yerine getirileceği dikkat 
edilmesi gereken bir husustur. Bu bakımdan değerleme kurum 
içinden ve dışından oluşan ekip tarafından yerine getirilmesi, iş 
değerlemenin verimli bir biçimde yapılabilmesi için göz ardı 
edilememesi gerekir (Adıgüzel, İbicioğu veDalgar, 2011: 119). 
İş değerleme çalışmalarını yapacak olan ekibin iş değerleme ile 
ilgili bilgi, tecrübe ve deneyim sahibi olmaları gerekmektedir. 
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4. SONUÇ 

Örgütlerde insan kaynaklarının birçok önemli işlevi 
bulunmaktadır. Bu işlevlerden biri de örgütte yapılan işlerin 
değerlemeye alınmasıdır. Bu süreç örgütte adil ve eşit ücret 
uygulamasına esas teşkil edecek olması açısından oldukça 
önemlidir. İş değerleme örgütte çalışanlardan ve çalışanların 
sergiledikleri performanslardan bağımsız bir şekilde yapılan 
işlerin değerlendirildiği çalışmalardır. İş değerleme çalışmalarını 
gerektiren en önemli sebep uygulanan ücret sistemindeki 
adaletsizliklerin ortadan kaldırılarak “eşit işe eşit ücret” ilkesinin 
yerleşmesidir. Çalışanlarca yapılan işler birtakım kriterler 
ölçeğinde sınıflandırılır ve rasyonel bir ücretleme oluşturulur. 

Örgütlerde dengeli, adil ve tutarlı ücret sistemelerinin 
oluşturulması gerekmektedir. Böyle bir ücret sisteminin 
oluşturulabilmesi, hem iş değerleme süreci aşamalarındaki 
faktörlerin belirlenmesinde hem de bu faktörlerin 
derecelendirilmesinde verilecek kararlarla ilişkilidir. Bu noktada 
göz ardı edilmemesi gereken işlerin önemine göre eşit işe eşit 
ücret verilmesidir. 

Ücretleme hem çalışan hem de işveren için oldukça 
önemlidir. Her iki taraf içinde önemli olan ücret faktöründe 
adaletsizlik, eksiklik ve yanlış uygulamaların önüne geçmek ve 
kabul edilebilir bir ücret sisteminin oluşturulmasıdır. Bu durum 
çalışanların moral ve motivasyonu olumlu anlamda etkilemekte, 
örgütsel verimin ve etkinliğin sağlanmasında belirleyicidir. 

Bu çalışma iki bölümden oluşmaktadır. Çalışmanın ilk 
bölümünde iş değerleme kavramı ele alınmıştır. Kavram iş 
değerleme ile ilgili literatürde yar alan tanımlamalarla 
açıklanmıştır. Daha sonra iş değerleme çalışmalarının amaçları, 
yararları ve sakıncaları ile iş değerlemenin ilkeleri ortaya 
konulmuştur. Çalışmanın ikinci bölümünde ise örgütlerde 
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uygulanan iş değerleme çalışmalarının süreci ve aşamaları 
açıklanmıştır. 
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DÜRTME (NUDGE) YAKLAŞIMI VE 
UYGULAMALARI 

Veysel BAŞUSTA1 

Mustafa LAMBA2 

1. GİRİŞ

İktisadın psikoloji ile evliliği olarak tanımlayabileceğimiz
davranışsal iktisat olgusu, “dürtme(nudge)” aracılığıyla, 
toplumsal hayatta ve kamu politikalarında somutlaşma imkanı 
bulmuştur. İnsanların seçimlerini baskı ve zor olmadan 
etkilemeyi hedefleyen dürtme yaklaşımı, ortaya koyulan 
politikaların başarıya ulaşmasında verimli bir araç olarak 
görülmeye başlamıştır. Politika yapıcıların salt kanun ve kurallar 
ile uyguladıkları kamu politikalarının verimsiz hale gelmesi ve 
demokratik olmayan siyasi yöntemlerin toplumsal huzursuzluğa 
yol açması gibi nedenlerle geleneksel yöntemlerin yavaş yavaş 
terk edilmesi, dürtme gibi alternatif yaklaşımların önem 
kazanmasına yol açmıştır. Dürtme, insanların özgürce seçim 
yapma hakkını vermesi ve aynı zamanda toplumsal ve ortak iyiye 
de hizmet edecek bir soft power etkisi yaratması nedeniyle 
kullanışlı bir politika yaklaşımı olarak kendini göstermiştir. 
Psikolojik faktörlerin hesaba katıldığı dürtme uygulamaları, insan 
davranışlarını etkilemek konusundaki başarısını birçok alanda 
kanıtlamıştır.  

1  Arş. Gör, Burdur Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 
Fakültesi Siyaset Bilimi ve Kamu Yönetimi Bölümü, vbasusta@mehmetakif.edu.tr 
ORCID: 0000-0001-6131-2305. 

2  Prof. Dr. Burdur Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 
Fakültesi Siyaset Bilimi ve Kamu Yönetimi Bölümü, mlamba@mehmetakif.edu.tr 
ORCID: 0000-0002-7406-6112. 
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Bu çalışma temel olarak 3 ana bölümden oluşmaktadır. 
Bunlardan ilki, dürtmenin teorik ve tarihsel olarak kökeni 
sayabileceğimiz davranışsal iktisat olgusunu ele aldığımız 
bölümdür. Dürtme olgusuna ve dürtme yaklaşımının kullanıldığı 
araştırmalara ve uygulamalara geçmeden önce davranışsal iktisat 
alanındaki gelişmelerin kısaca üzerinden geçmek, meselenin 
anlaşılması açısından önem arz etmektedir. İkinci bölümde ise 
dürtme kavramı, yaklaşımın öncüsü olan Thaler ve Sunstein’ın 
metinlerine bağlı kalarak, genel hatlarıyla anlatılmıştır. Üçüncü 
bölümde ise dürtme kavramına ilişkin ortaya koyulan çalışmalar 
mercek altına alınmıştır. Kavrama ilişkin literatürün önde gelen 
çalışmaları incelenmiş ve dürtme yaklaşımına yönelik inceleme 
alanları tespit edilmiştir. 

 

2. DAVRANIŞSAL İKTİSAT 

İktisadın insan davranışlarından soyutlanarak ele 
alınması, iktisadi meselelerin çoğunlukla matematiksel 
formülasyonlarla ele alınması sonucunu doğurmuş ve psikolojiyi 
dışlayan bir yöntemin ağırlık kazanmasına neden olmuştur. 
Özellikle psikologların literatürdeki bu eksikliği fark etmesiyle 
iktisat alanına psikolojik perspektif de eklemlenebilmiştir. Bunun 
sonucu olarak da davranışsal iktisat ortaya çıkmış ve insanların 
ekonomik etkinliklerinin psikolojik boyutları da ele alınmaya 
başlamıştır. Özellikle Klasik Liberal İktisadın “piyasaya ilişkin 
tam bilgiye sahip ve tamamen rasyonel karar veren iktisadi aktör” 
anlayışı, davranışsal iktisadın bulguları sayesinde son zamanlarda 
geçerliliğini kaybetmiş ve “tam rasyonalitenin” çoğu insan için 
geçersiz olduğu ortaya çıkmıştır. Bu varsayıma geçmeden önce 
davranışsal iktisadın tarihsel gelişimine bakmak faydalı olacaktır. 

Davranışsal iktisadın tarihsel gelişimine baktığımızda, 
David Hume’un insan doğası üzerine yazdığı düşüncelerden 
etkilenen Adam Smith’in “Ahlaki Duygular Teorisi” başlıklı 
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çalışmasına kadar gitmek mümkündür. Ekonomik liberalizmin de 
kurucusu olan Adam Smith’in 1759 yılında yazdığı bu çalışma 
insanın, her ne kadar bencil bir yapısı olduğu varsayılsa da, 
başkalarının da mutluluğunu düşünerek hareket eden ve empati 
kurabilen bir varlık olduğunu ortaya koymaktadır. Ayrıca Smith, 
insanların lüks harcamalarına da dikkat çekerek, iktisadi 
aktörlerin tamamen rasyonel davrandığına ilişkin klasik liberal 
mantığın varsayımına da şüpheyle yaklaşmıştır (Kamilçelebi, 
2019, s. 16-17).  

Erken neoklasik iktisat döneminde ise Jeremy Bentham’ın 
faydacı yaklaşımlarının ağır bastığını görmekteyiz. 19. yüzyılın 
sonlarına doğru marjinal fayda kavramını ortaya atan iktisatçılar, 
bireylerin “minimum acı maksimum zevk” prensibine bağlı 
olarak hareket ettiğini ileri sürmüşler ve hazcı psikolojik 
yaklaşım temelinde bir iktisadi düstur ortaya koymuşlardır 
(Angner & Loewenstein, 2006, s. 6). Psikoloji alanının 
billurlaşmaya başladığı bu dönem, paradoksal biçimde psikoloji 
karşıtı yaklaşımlarında doğduğu bir döneme tekabül ediyordu. 
Psikolojinin iktisat için iyi bir temel olmadığını düşünen dönemin 
iktisatçıları, psikolojiyi iktisat alanından çıkarmayı tercih etmiş 
ve bu durum savaş sonrası dönem neoklasik iktisatçılarla doruk 
noktasına ulaşmıştır (Camerer & Lowenstein, 2004, s. 5). 

Savaş sonrası neoklasik iktisatçılar, fayda nosyonunu terk 
edip tercih ibaresini kullanmaya başlamıştır. Örneğin dönemin 
iktisatçılarından olan Lionel Robbins, İktisadi ilişkilerin 
şekillenmesindeki faydacı ekolü karşısında yer almış, neoklasik 
teorinin haz ilkesinden bağımsız bir şekilde ortaya 
koyulabileceğini savunmuştur. Rasyonel seçim teorisini ortaya 
atan Robins’e göre insan, elde ettiği tüm bilgileri çıkarlarına 
uygun bir şekilde uygulayan rasyonel bir varlık olarak tasvir 
edilmiştir. Gerçekten de bu dönem, neoklasik iktisatta 
matematiksel modellerin ağırlık kazandığı bir dönem olarak 
karşımıza çıkmaktadır (Kamilçelebi, 2019, s. 19). Bireyin tam 
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kapasite bir rasyonalite ile çalıştığını ve tüm olasılıkları 
değerlendirdiğini varsayan dönemin iktisatçıları ile insan, ultra 
rasyonel bir varlık olarak görülmeye başlanmış ve bu durum 
1950’lerin ortalarına kadar sürmüştür (Eser & Toıgonbaeva, 
2011, s. 293).  

Erken dönem neoklasik iktisatçıların psikolojiyi iktisattan 
koparma girişimi, geç dönem neoklasik iktisatçılar tarafından 
eleştiriye maruz kalmıştır. Özellikle kurumsal iktisatçılar, böylesi 
bir girişimin iktisat açısından olumsuz sonuçları olacağını 
düşünmektedir. Kurumsal iktisadın temellerini atan Wesley Clair 
Mitchell, iktisatçıların psikolojiyi görmezden gelmesinin hatalı 
bir davranış olduğunu belirtmektedir. Ona göre hedonik 
psikolojinin başarısızlığı, iktisatçıların daha sağlam bir psikolojik 
temel arayışına girmesine ve hatta psikolojiye katkı sağlamasına 
yardımcı olacaktır. Kısacası bir iktisatçının psikolojiden kaçması 
mümkün değildir (Angner & Loewenstein, 2006, s. 16). 

Neoklasiklerin yanı sıra dönemin önemli iktisatçılarından 
biri olan Keynes de psikolojiyi farklı bir bağlamda ön plana 
çıkarmıştır. “General Theory” isimli yapıtında Keynes, ahlaki, 
hazcı veya ekonomik tüm eylemlerimizin matematiksel bir 
beklentiden çok, kendiliğinden oluşan iyimserliğe bağlı olduğunu 
vurgulamaktadır. Keynes, girişim ve yatırım faaliyetlerinin 
insanın hayvani içgüdülerinden kaynaklandığını ifade ederek 
insan psikolojisine atıfta bulunmaktadır (Keynes, 1964, s. 161). 
Diğer bir deyişle, ticari olarak alınan kararların duygusal yönünü 
vurgulayan Keynes, davranışsal iktisat literatürüne önemli katkı 
sağlamıştır. 

Kurumsalcıların, neoklasiklerin ve Keynes gibi 
makroekonomistlerin yanı sıra 20. yüzyıl, aynı zamanda erken 
dönem davranışsal iktisatçıların da ortaya çıkmasına sahne 
olmuştur. Eski davranışsal iktisatçılar olarak da anılan Herbert 
Alexander Simon, George Katona, D.M Lamberton, Peter Earl, 

54

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Tibor Scitovsky, James Duesenberry, Harvey Liebenstein, 
Richard Easterlin gibi birçok isim neoklasik teoriye psikoloji 
temelinde birçok eleştiri getirmiştir (Eser & Toıgonbaeva, 2011, 
s. 296).Bu isimler arasında Herbert Simon, davranışsal iktisadın
temellerini inşa ettiği çalışmaları ile ön plana çıkmaktadır.
Simon’un temel varsayımına göre insanın bilişsel kapasitesi
oldukça sınırlıdır ve bireyin en doğru kararı alması imkansıza
yakın bir ihtimaldir (Kamber, 2017, p. 171). İnsanın maksimum
rasyonaliteyle kendi faydasını maksimize edebileceğine yönelik
neoklasik varsayımlara tepki gösteren Simon, “sınırlı
rasyonellik” fikrini ortaya atmıştır. İnsanın amaçlarının ve
motivasyon kaynaklarının bir fayda fonksiyonu ile a priori olarak
verildiği fikrine karşı çıkan Simon, insan eylemlerinin sınırlı bir
bilgi düzeyiyle ortaya çıktığını, tam anlamıyla bir rasyonellikten
söz etmenin mümkün olmadığını ifade etmektedir (Angner &
Loewenstein, 2006, pp. 21-22). Ona göre birey, sahip olduğu bilgi
seviyesi ile onu işleme kapasitesindeki kısıtlılıklar nedeniyle
karar almakta zorluklar yaşar. Buradan yola çıkan yazar, insanın
tercihlerinde en mükemmel olana değil de kendini en çok tatmin
eden seçeneğe yöneleceğini ileri sürmektedir (Kamber, 2017, p.
180). Simon ile aynı yıllarda psikoloji ile iktisat arasındaki
ilişkiyi vurgulayan çalışmalara imza atan bir diğer isim de
Katona’dır. Ampirik çalışmalarıyla Katona, ekonomik karar
verme süreçlerinin insan davranışlarını belirleyen
iyimserlik/kötümserlik, beklentiler ve özlemler gibi birçok
faktörün etkisi altında şekillendiğini ortaya koymuştur (Tomer,
2007, p. 470). 1970’li yıllarda ise iktisat ve psikoloji arasındaki
ilişkiyi inceleyen Easterline ve Scitovsky gibi isimler ön plana
çıkmıştır. İlk olarak Easterlin’in ortaya attığı paradoksa
baktığımızda, ülkelerin iktisadi gelişmişlik seviyesi ile o ülkelerin
insanlarının mutluluk düzeyleri arasında bir bağlantının
bulunmadığı iddia edilmektedir (Eser & Toıgonbaeva, 2011, p.
297). Schitovsky de mutluluk ile iktisat arasındaki ilişkiyi
incelemiştir. Ona göre bireysel mutluluk ile gelir düzeyi
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arasındaki ilişkinin zayıf olması iş tatmini, alışkanlık ve yenilik 
gibi ölçülemeyen bazı nedenlere dayanmaktadır. Ona göre sürekli 
bir biçimde artan gelir, yüksek bir gelirden daha çok tatmin 
edicidir (Bianchi, 2003, pp. 403-404). Kısacası eski dönem 
davranışsal iktisatçılar ile birlikte bireylerin tam rasyonalitesi 
ciddi bir biçimde sorgulanmış ve bu dönemde homo 
economicus’un ekonomik tercihlerinin birçok psikolojik 
değişken ile ilişkili olduğuna dair önemli çalışmalar ortaya 
koyulmuştur. 

1960’lı yıllar itibariyle bazı psikologlar karar alma 
süreçleri, irrasyonalite, sezgiler ve önyargılar gibi bazı konuları 
işlemeye başlamış ve psikolojinin içsel olandan dışsal olana, yani 
davranışsal meselelere odaklanmasına ön ayak olmuştur. Bu 
psikologlar çalışmalarına iktisadı da eklemlemiş ve böylece yeni 
davranışsal iktisadın oluşumuna öncülük etmişlerdir 
(Kamilçelebi, 2019, s. 27). Kahneman ve Tversky isimli 
psikologların 1970’li yıllardan itibaren ortaya koyduğu 
çalışmalar, alanın gelişiminde büyük pay sahibidir. Psikolojinin 
iktisadi karar alma süreçlerinin niteliğini belirleme açısından 
kullanılması gerektiğini savunan Kahneman ve Tversky, risk 
altında alınan kararların her daim maksimum fayda 
sağlamadığını, karar verme aşamasında irrasyonelitenin var 
olduğunu ispat etmişlerdir. “Belirsizlik Durumunda Karar 
Verme: Kısa Yollar ve Yanlılıklar” isimli çalışmada yazarlar, 
sezgiler yoluyla elde edilen düşüncelerin davranışlarımıza 
yansıyan kısayollarını ortaya koymuşlar ve bunların karar verme 
sürecindeki önemli rollerini birçok deneysel veri ile 
kanıtlamışlardır (Aktan & Yavuzaslan, 2020, s. 108).  

Yeni davranışsal iktisadın oluşumuna ve gelişimine ilişkin 
katkılar yalnızca Kahneman ve Tversky ile sınırlı değildir. Robert 
Frank, David Laibson, George Lowenstein, Colin Camerer, 
Sendhill Mullanaithan, Matthew Rabin, George Akerlof ve 
Robert J. Shiller gibi birçok psikolog ve iktisatçı da bu yeni 
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anlayışın gelişimine katkı sağlamıştır. Ancak davranışsal 
iktisadın çok daha popüler bir alan haline gelmesini sağlayan 
isimler Richard H. Thaler ve Cass R. Sunstein olmuştur. Bu 
isimlerin 2007 yılında yayımladıkları “Dürtme” isimli 
kitaplarında ortaya koydukları düşünceler makalemizin önemli 
saç ayaklarından birisi olması nedeniyle bir sonraki bölümde 
detaylı bir şekilde incelenmiştir. 

3. DÜRTME (NUDGING)

Dürtme (Nudge) kavramı ilk kez Thaler ve Sunstein’ın
2008 yılında yayımladığı “Dürtme: Sağlık, Zenginlik ve 
Mutluluk İçin Alınan Kararları Geliştirmek Üzerine” isimli 
kitabında kullanılmıştır. Dürtme, insanın karar verme 
süreçlerindeki irrasyonel yönelimleri üzerine kurulmuştur. Sınırlı 
rasyonel olan birey, seçimleri dolayısıyla kişisel veya toplumsal 
bir faydası olmayacak bir biçimde hareket etmekte ve 
davranışlarını istenilen düzeyde kontrol edememektedir. Dürtme 
tam da bu noktada devreye girer. İnsanların deneysel olarak 
kanıtlanmış bilişsel yetersizliklerini temel alan dürtme 
uygulamaları, onların kendileri içinde daha uygun olan bir 
seçeneğe yönelmesini amaçlamaktadır. Yasaklama veya zorunlu 
tutma gibi geleneksel kamu politikası yöntemlerinin ötesinde bir 
anlayışa sahip olan dürtme, kavramı ortaya koyan Thaler ve 
Sunstein tarafından şu şekilde tanımlanmaktadır: 

“İnsan davranışlarını tahmin edilecek şekilde, seçenekleri 
yasaklamadan ya da insanların muhatap olduğu ekonomik 
teşvikleri fazla değiştirmeden yönlendiren seçim mimarisine biz 
‘dürtme’ diyoruz. Bir müdahaleye dürtme diyebilmek için onun 
uygulanması kolay olması ve bireyin söz konusu müdahaleden 
kaçınmasının maliyetli olmaması gerekir. Dürtmeler emir 
değildir. Meyveyi göz hizasına koymak bir dürtme olarak kabul 

57

Kamu Yönetimi Çalışmaları



edilirken abur cuburların yasaklanması dürtme sayılmaz (Thaler 
& Sunstein, 2022, p. 17)”. 

Yazarların da belirttiği gibi dürtme, insanların 
seçimlerinin kısıtlanmasına yol açmaz, aksine, onlara alternatif 
seçimler sunarak özgür iradeleriyle seçimlerini yapmasına izin 
verir. Bu alternatifleri organize etmekle sorumlu olanlar ise 
“seçim mimarı” olarak isimlendirilen politika yapıcılarıdır. Seçim 
mimarları insanların karar verecekleri konuyla ilgili ortaya 
koyulacak uygulamaları şekillendiren ve düzenleyen aktörlerdir. 
Örneğin bir seçimde oy pusulalarını düzenleyen kişi veya bir 
hasta için alternatif tedavi yöntemleri tavsiye eden bir doktor, 
seçim mimarlarına örnek olarak gösterilebilir (Thaler & Sunstein, 
2022, p. 13).  

Thaler ve Sunstein’ın dürtmesi, “iyilik için 
dürtme(nudging for good)”dir. Çünkü burada yapılan şey, bir 
kişinin, başka bir kişinin çıkarına ve faydasına olacak bir biçimde, 
yapılan seçimlere ve davranışlara müdahale etmesidir (Hansen & 
Jespersen, 2013, p. 7). Bu yaklaşımın temelinde Thaler ve 
Sunstein’ın ortaya attığı bir diğer kavramlaştırma olan 
“özgürlükçü paternalizm(libertarian paternalism)” düşüncesi 
vardır. Belki de dürtme kavramına ilişkin üzerinde en çok 
tartışılan husus olan bu kavramlaştırma, birbirine zıt olan 
özgürlükçü düşünce ile paternalist yaklaşımı aynı potada 
eritmektedir. Buna karşılık, özgürlük kavramının paternalizmi 
maskelemek için kullanıldığına ilişkin eleştiriler çokça 
zikredilmiştir. Bu tür eleştirileri bir kenara bırakıp bu kavramın 
kullanılmasındaki temel paradigmayı anlamak için Thaler ile 
Sunstein’a kulak vermek daha doğru olacaktır. Paternalizm 
sözcüğünü yumuşatmak için özgürlükçü/liberteryen ibaresini 
kullandığını söyleyen yazarlar şu şekilde devam etmektedir: 

“Burada paternalizm sözcüğünü yumuşatmak için 
özgürlükçü/liberteryen ifadesini kullanırken sadece seçim 
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özgürlüğünün korunmasından bahsediyoruz ve bunun samimi bir 
biçimde altını çiziyoruz. Özgürlükçü/liberteryen paternalizmin 
yandaşları insanların kendi yollarına gidişini kolaylaştırmak 
isterler; özgürlüklerini kullanmak isteyenleri engellemeye 
kalkmazlar... Stratejimizin paternalist olma özelliği, kaynağını 
daha uzun, daha sağlıklı ve daha iyi bir yaşam sürmelerini 
sağlamak için seçim mimarlarının insanların davranışlarını 
etkilemeye çalışmalarını meşru görmesinden alır... Özgürlükçü 
paternalizm herhangi bir seçeneği yasaklamıyor, dışlamıyor oluşu 
yönünden oldukça zayıf, yumuşak ya da fazla müdahaleci 
olmayan bir paternalizm türüdür (Thaler & Sunstein, 2022, pp. 
16-17). 

 Buradan da anlaşılacağı üzere özgürlükçü paternalizm 
insanların seçimlerine yönelik müdahaleci ve yönlendirici olması 
açısından paternalist ancak yapılan bu müdahalenin insanların 
seçim özgürlüğünü kısıtlamaması açısından da gayet özgürlükçü 
bir yapısı bulunmaktadır. İnsanların bilişsel sınırlarının rasyonel 
kararlar verme kabiliyeti üzerindeki olumsuz etkisinin, dürtme 
uygulamaları bağlamında ortaya çıkan seçim mimarisi ile en aza 
indirgenmesi amaçlanmaktadır.  

 Peki bir dürtme politikası niteliği itibariyle nasıl 
olmalıdır? Dürtmenin yazarlarından Sunstein “Nudging: A Very 
Short Guide” isimli makalesinde, dürtme yöntemini kullanırken 
nelere dikkat edilmesi gerektiğiyle ilgili bazı telkinlerde 
bulunmuştur. Sunstein, dürtme politikalarında dikkat edilmesi 
gereken en önemli noktanın şeffaflık olduğunun altını 
çizmektedir. Dürtme, geleneksel zorlayıcı yöntemlerden ayrılarak 
tamamen kamunun denetimine tabi olmalıdır. Böylece dürtme 
politikaları, bir manipülasyon ya da hile biçimini almadan 
yönetsel sisteme entegre olacaktır (Sunstein, 2014, p. 584). İkinci 
olarak Sunstein, dürtme yönteminin bilimsel bir temeli olmasının 
önemini vurgulamakta ve seçim mimarlarının deneyler/testler 
yoluyla elde edilen ampirik verilerin ışığında politikalar 
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geliştirmeleri gerektiğini ifade etmektedir (Sunstein, 2014, p. 
585).  

 Diğer yandan, yukarıda kısaca bahsettiğimiz dürtme 
politikaları, uygulama biçimleri açısından on temel kategoriye 
ayrılmaktadır. Bu ayrımı yaparken yine Sunstein’ın kısaca 
kategorize ettiği temel dürtme yaklaşımlarından faydalanacağız 
(Sunstein, 2014, pp. 585-588). 

1) Varsayılan Seçenek (Default Rules): Sağlık hizmeti ve 
emeklilik planlaması gibi hükümetlerin otomatik olarak 
bireyleri kaydettiği varsayılan seçenek uygulamaları, bu 
dürtme yaklaşımına örnek gösterilebilir. Bu dürtme 
biçimi, insanların seçim özgürlüğünü kısıtlamadan ortaya 
çıkacak maliyetleri ve zaman kaybını en aza 
indirgeyebilecektir.  

2) Sadeleştirme (Simplification): Hükümetlerin uyguladığı 
eğitim, sağlık, finans veya istihdam gibi makro 
politikalara vatandaşların entegre edilmesine ilişkin 
süreçler, çok karmaşık bir hal alabilmektedir. 
Vatandaşların politikalara teşvik edilmesi bağlamında 
uygulanacak sadeleştirme yöntemleri, hem katılımın 
artmasına hem de politikanın başarıyla uygulanmasına 
olanak sağlayabilir.  

3) Sosyal Normların Kullanımı (Uses of Social Norms): 
“Çoğu insan yerlere çöp atmıyor”, “Çoğu insan vergisini 
zamanında ödüyor”, “Çoğu insan sigaradan uzak 
duruyor” gibi toplumun genelinin benimsediği sosyal 
davranış kalıplarını dürtme politikaları bağlamında 
kullanmak, insanların seçimlerini değiştirme hususunda 
etkili bir dürtme yöntemi olarak karşımıza çıkmaktadır. 

4) Kolaylık ve rahatlıkta artış (Increases in ease and 
convenience): Eğer amaç belirli bir davranışı 
değiştirmekse, engelleri olabildiğince kaldırarak durumu 
kolaylaştırmak ve mümkünse onu eğlenceli hale 
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getirmek, seçim mimarları açısından elverişli bir yöntem 
olabilir. 

5) Açığa Vurma (Disclosure): Örneğin fosil yakıt 
kullanımının çevresel ve ekonomik maliyetlerinin açıkça 
kamuoyuyla paylaşılması insanların bilinçlendirilerek 
temiz enerji kullanımına yönlendirilmesinde önemli bir 
işlevi yerine getirebilir. İnsanlara verilen erişilebilir ve 
anlaşılır bilgiler, onların davranışlarını değiştirmek 
açısından önemli bir dürtme işlevi görebilir. 

6) Uyarılar, Grafikler vs. (Warnings, Graphics or 
Otherwise): Büyük veya kalın puntolu yazı tipleri ve 
parlak hark kullanımları gibi dikkat çekici uyarılar, bazı 
durumlarda insanların seçimlerini yönlendirmek 
açısından etkili bir yol olarak karşımıza çıkmaktadır. 

7) Ön Taahhüt Stratejileri (Precommitment Strategies): 
İnsanları bir amaca kanalize ederek belli bir hedefe doğru 
ilerlemesini sağlamak, onların davranışlarını değiştirmesi 
hususunda önemli bir motivasyon kaynağı olabilir. 
Sigarayı veya alkolü bırakma programları, buna örnek 
olarak gösterilebilir. 

8) Hatırlatıcılar (Reminders): İnsanların yoğun tempolu 
hayatlarında bazı yükümlülüklerini unutmaları gayet 
mümkündür. Hatırlatma girişimleri ile birlikte, 
unutulması veya ertelenmesi muhtemel olan bazı 
davranışların insanlar tarafından tekrar gözden 
geçirilebilir hale getirilmesi, basit ve etkili bir dürtme 
yöntemidir. 

9) Uygulama Niyetlerini Ortaya Çıkarmak (Eliciting 
implementation intentions): İnsanlara üzerinde pek 
düşünmediği hususlara ilişkin sorulacak sorular veya 
niyetlerini ortaya çıkaracak telkinler, onların gelecekteki 
davranışlarını şekillendirmeye yönelik bir dürtme 
yöntemi olabilir. Örneğin “Oy vermeyi düşünüyor 
musunuz?” veya “Evcil hayvanlara çip taktırmanın 
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faydalarını biliyor musunuz?” gibi sorular, bu minvalde 
değerlendirilebilecek dürtme yaklaşımlarıdır. 

10) İnsanları kendi geçmiş seçimlerinin doğası ve sonuçları 
hakkında bilgilendirmek(Informing people of the nature 
and consequences of their own past choices): Özellikle 
Kamu kurumları ve bazı özel şirketler, insanların geçmiş 
davranışları hakkında detaylı bilgiye sahiptir. Bu 
bilgilerin kişilerle paylaşılması, onların karar verme 
süreçlerine etkileyebilir ve davranış kalıplarının 
değişmesine olanak sağlayabilir. 

mGerçekten de, son yıllarda, yukarıda saydığımız 
bağlamda ortaya çıkan sayısız dürtme politikaları, ülkeler ve 
uluslararası kuruluşlar tarafından uygulanmaya başlanmış ve 
politika yapıcılarının yaşadığı zorlukları hafifletmek için önemli 
alternatiflerden biri haline gelmiştir. Yerel, bölgesel ve küresel 
düzeyde politika üreten birçok kurum, insan davranışlarını 
gözlemleyen ve bu yönde poltikalar üreten özel ekipler 
kurmuşlardır. Özellikle 2010 yılında Birleşik Krallık’ta kurulan 
Birleşik Krallık Davranışsal Öngörü Ekibi(Behavioral Insight 
Team), dürtme uygulamaların birçok ülkede uygulanmaya 
başlamasına ön ayak oldu (Kuşseven, 2022, p. 60). Birleşik 
Krallığın yanı sıra ABD’de 2015’te kurulan Beyaz Saray 
Davranışsal ve Sosyal Bilimler Takımı(White House Behavioral 
and Social Sciences Team) ve Avustralya’nın Hükümete Bağlı 
Davranış Ekonomisi Ekibi(Behavioral Economics Team of 
Australian Government), ulusal düzeyde kurulan kuruluşlara 
örnek olarak gösterilebilir. Bunların dışında Dünya Bankası, 
Birleşmiş Milletler ve Ekonomik Kalkınma ve İşbirliği Örgütü 
gibi uluslararası kuruluşlar da bu tür birimleri bünyesine 
kazandırmıştır. Avrupa’da kurulan Avrupa Dürtme 
Ağı(European Nudging Network) ve Dünya Bankası’nın 2015 
tarihinde yayımladığı Zihin, Toplum ve Davranış(Mind, Society 
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and Behaviour) adlı kalkınma raporu, uluslararası kuruluşların 
meseleye ilgisini açıkça göstermektedir. 

4. DÜRTME LİTERATÜRÜ

Ortaya çıktığı günden beri dürtme olgusu, çok çeşitli
alanlarda araştırmacıları meşgul etmiştir. Özellikle kamu 
politikası hedeflerinin gerçekleştirilmesi hususunda önemli bir 
politik araç olarak işlev görmeye başlayan dürtme uygulamaları, 
eğitim, sağlık, ekonomi ve çevre gibi birçok alanda kendini 
göstermektedir. Dürtme uygulamalarının bu denli yaygınlaşması, 
meselenin akademik alanda da tartışılması sonucunu 
doğurmuştur. Dürtme uygulamalarına ilişkin birçok nicel 
araştırma bulunmaktadır. Çoğunlukla sağlık, eğitim, ekonomi, 
çevrenin korunması ve teknoloji/dijitalleşme gibi meseleler 
etrafında şekillenen dürtme literatüründe, kavramın teorik 
boyutunun tartışıldığı çalışmalara da rastlamaktayız. Bu yukarıda 
saydığımız konu başlıkları ekseninde, dürtme literatürünün 
tematik bir incelemesini ortaya koymak, kavrama ilişkin 
uluslararası literatürü mercek altına almamız açısından faydalı 
olacaktır. Bu başlık altında sırasıyla dürtme olgusuna ilişkin 
teorik tartışmalar, dürtme olgusuna ilşkin sosyopolitik 
tartışmalar, etik açıdan dürtme uygulamaları, sağlık alanındaki 
dürtme uygulamaları, finans/ekonomi alanındaki dürtme 
uygulamaları, eğitim alanındaki dürtme uygulamaları, çevre 
odaklı dürtme uygulamaları, dijitalleşme alanındaki dürtme 
uygulamaları olmak üzere sekiz farklı tema ekseninde dürtme 
kavramına ilişkin yazılan ampirik ve teorik makaleler 
incelenecektir. 

4.1.Dürtme Olgusuna İlişkin Teorik Tartışmalar 

Ortaya atıldığı günden beri dürtme olgusu, kavramsal 
açıdan çok çeşitli açılardan incelenmiş ve tartışılmıştır. Özellikle 
dürtmeye ilşkin niteliksel incelemelere sıklıkla rastlanılmaktadır. 
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Bu zeminde incelediğimiz ilk makalede dürtme yaklaşımının 
genel bir değerlendirmesi yapılmaktadır. Makalede, dürtme bir 
teori ve bir pratik olarak değerlendirilebilir mi; yönetsel 
müdahaleler açısından dürtmenin başarısına dair sağlam kanıtlar 
var mı; dürtmenin başarılı olduğuna ilişkin göstergeler neler; 
hangi veriler ve değerlendirme teknikleri, münferit vakaların 
ötesinde dürtmeyi değerlendirmede yardımcı olabilir gibi sorular 
tartışılmaktadır (Heijden & Kosters, 2015). Bir başka genel teorik 
tartışma ise “Nudge and the Manipulation of Choice A 
Framework for the Responsible Use of the Nudge Approach to 
Behaviour Change in Public Policy” başlıklı makalede 
yürütülmüştür. Hansen ve Jespersen, dürtmeyi özgürlük 
bağlamında incelemekte, manipülatif olup olmadığını tartışmakta 
ve vatandaşların karar alma mekanizmaları ekseninde dürtmenin 
konumuna ışık tutmaktadır (Hansen & Jespersen, 2013). Bir 
başka genel çalışmada ise Löfgren ve Nordblom, dürtme gibi 
davranışsal müdahalelere verilen tepkilerin altında yatan 
mekanizmaları, hangi koşullar altındave hangi seçim durumunda 
dürtmenin başarılı olabileceği araştırılmaktadır (Löfgren & 
Nordblom, 2020). Bir başka kapsamlı analiz ise uygulanan 
dürtmelerin başarı oranlarını analiz etmektedir. John Beshearsa 
ve Harry Kosowsky, literatürdeki tüm dürtme araştırmalarını 
inceleyerek dürtmelerin ne ölçüde başarılı olup olmadığını 
bilimsel açıdan değerlendirmektedir (Beshearsa & Kosowsky, 
2020). Bir diğer analizde ise daha spesifik bir alan olan evde 
elektrik tüketiminin azaltılmasına ilişkin dürtme uygulamaları 
incelenmekte ve dürtmelerin olumlu sonuçlandı 
gözlemlenmektedir (Brandon, List, Metcalfe, Price, & 
Rundhammer, 2018). Genel teorik bir çalışma olarak 
nitelendirebileceğimiz “The Definition of Nudge and Libertarian 
Paternalism: Does the Hand Fit the Glove?” başlıklı makale ise 
dürtme kavramını davranışsal iktisattaki kökenleriyle uzlaştırarak 
yeniden düşünmemize olanak sağlayan bir yeniden tanımlama 
girişimi olarak karşımıza çıkmaktadır (Hansen, 2016). “Which 
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Europeans like Nudges? Approval and Controversy in Four 
European Countries” başlıklı çalışmada ise dört farklı ülkeyi 
temel alarak dürtme uygulamalarının sonuçlarının karşılaştırmalı 
bir analizi yapılmaktadır (Loibl, Sunstein, Rauber, & Reisch, 
2018).  

Dürtmeye ilişkin en önemli alt başlıklardan birisi, dürtme-
özerklik ilişkisinin muhteviyatıyla ilgilidir. İnsan 
davranışlarındaki dürtme kaynaklı tebellür eden değişimlerin, 
insanların özerkliğine müdahale edip etmediği etraflıca 
tartışılmaktadır. “And How Would That Make You Feel? How 
People Expect Nudges to Influence Their Sense of Autonomy” 
başlıklı makalede insanların dürtmeye yönelik özerklik 
beklentileri incelenmektedir (Wachner, Adriaanse, & Ridder, 
2020). Bir diğer çalışmada ise, Neil Levy’nin dürtmenin 
ahlakiliğini savunan görüşüne karşı bir anti-tez olarak, dürtmenin 
insan özerkliğini baltalayan bir yapıda olduğu öne sürülmektedir 
(Keeling, 2017). Bir başka çalışma ise dürtmeyi savunan ve 
muhalefet eden yaklaşımları incelemiş ve bir üçüncü yol 
önermiştir. Dürtmenin muhakeme süreçlerini atlamasını eleştiren 
yazar, insanları harekete geçirmek için iyi nedenler vermeyi 
önemsemeyen dürtmelerin reddedilmesi, aksi durum doğduğunda 
ise kabul edilmesi gerektiğini vurgulamaktadır (Levy, 2019). Bir 
başka çalışma ise, dürtmelerin insanlar açısından zor seçimler 
yaratmasını konu edinmektedir. Sağlık sektöründe bir araştırma 
yapan Sarah Zoe Raskoff, bireylerin seçimlerinin her özel 
durumda farklılık gösterebileceğini ve bazen de aynı durumda 
birkaç seçeneğe yönelebileceğini ifade ederek, seçenek sınırlayıcı 
dürtme uygulamalarının bireysel özerkliği zedelediğini ileri 
sürmektedir (Raskoff, 2022).  

Meseleyi özgürlükler açısından değerlendiren makaleler 
de bulunmaktadır. Dürtmenin özgürlükleri kısıtlayıcı bir yöntem 
olup olmadığına ilişkin makalelerden ilki, “Nudges, Regulations 
and Liberty”dir. Makale yasal düzenlemeler ile dürtme 
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yaklaşımının sonuçlarını negatif özgürlükler” bağlamında 
değerlendirmekte ve geleneksel yöntemlerin dürtmeye göre daha 
tercih edilebilir olabileceği sonucuna varmaktadır (Dowding & 
Oprea, 2023). Benzer sonuçlara varılan “The effect of 
paternalistic alternatives on attitudes toward default nudges” 
başlıklı makalede, dürtme ile yasal düzenlemeler 
karşılaştırılmakta ve geleneksel katı yöntemlerin bazı politika 
uygulamalarında vatandaşlar açısından daha olumlu sonuçlar 
verdiği gözlemlenmektedir. Yani dürtmeler otomatik olarak halk 
tarafından onaylanmamaktadır (Hagman, Erlandsson, Dickert, 
Tinghög, & Vastfijall, 2019). Nagatsu ise bir politika aracı olarak 
olarak sosyal dürtmeyi incelemektedir. Yazar, Sosyal alanda 
yapılan dürtmelerin bir politik müdahale olarak kullanılmasının, 
birçok etik itiraza rağmen, bireylerin tutarlı tercih yapısına ve 
özgürlüklerine bir engel olmadığını, onların muhakeme 
kapasitesine saygı gösterirken davranışını etkilemenin bir yolu 
olduğunu savunmaktadır (Nagatsu, 2015).  

Kavramın tartışıldığı bir başka bağlam ise bireyler 
açısından dürtmenin yarattığı sonuçlardır. Örneğin bu 
tartışmalardan birisi dürtme ile ilgili ön bilgilendirmenin 
yapılmamasına yöneliktir. Ön bilgilendirmenin test edildiği 
araştırmaların birinde, ön bilgilendirme ile birlikte dürtmenin 
amaçladığı şeyin kalıcı hale gelmesinin mümkün olduğu iddia 
edilmektedir (Jakobsen & Serritzlew, 2016). William Simkulet 
ise aksini iddia etmekte ve bilgilendirme yoluyla vatandaş rızası 
alma girişiminin dürtme ile bağdaşmadığını savunmaktadır 
(Simkulet, 2018). “Support for behavioral nudges versus 
alternative policy instruments and their perceived fairness and 
efficacy” başlıklı makale ise meseleyi müzakere temelli ele 
almaktadır. Yazar, müzakereci olan ve olmayan dürtme 
biçimlerine yönelik halk desteğini incelemekte ve halkın, 
dürtmelerin etkili olması ile ilgilenmediğini, adil olması ile 
ilgilendiğini tespit etmektedir (John, Martin, & Mikołajczak, 
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2022). Bir diğer yaklaşım ise dürtme ile ilgili yanlış bilgilendirme 
ile ilgilidir. Özellikle dijital alandaki yanlış bilgilendirmelere 
dikkat çeken yazarlar, dürtme bağlamında ortaya çıkan yanlış 
bilgilendirmelerin yapısını incelemektedir (Karapanos, 
Konstantinou, & Caraban, 2019). Dürtmenin bireyler açısından 
sonuçlarının incelendiği bir araştırma ise, insanların ne ölçüde 
“dürtülebilir” olduğu analiz edilmektedir. Yazarlar, insanların ne 
ölçüde dürtmelere duyarlı oldukları ve dürtmelere ne zaman tepki 
verdikleri ile bir değerlendirme yapmaktadırlar (Ridder, Kroese, 
& Gestel, 2022). “The Effects of Nudges: One-Shot Only? 
Exploring the Temporal Spillover Effects of a Default Nudge” 
başlıklı makalede ise, tek seferlik uygulanan dürtmenin kalıcı bir 
değişikliğe yol açmayabileceği vurgulanmakta ve dürtmelerin 
toplumda yaygınlaşması için daha kalıcı yöntemlerin 
araştırılmasını önermektedir (Rookhuijzen, Vet, & Adriaanse, 
2021). Entwistle ise dürtmeye kadercilik açısından ele 
almaktadır. Yazara göre kaderci bir zihniyet, bazı insanları 
dürtmeye daha duyarlı hale getirirken bazılarını dürtmelere göre 
daha duyarsız ve tepkisiz hale getirebilmektedir (Entwistle, 
2020). 

Dürtmenin tartışıldığı bir diğer boyut ise rasyonelliktir. 
Dürtmenin, insan rasyonalitesini askıya aldığına ilişkin 
eleştirilere karşı yanıt vermeye çalışan Andreas Schmidt, 
dürtmenin hem rasyonellikle uyumlu olduğunu hem de onu 
destekleyecek bir yapıyı içinde barındırdığını ileri sürmektedir 
(Schmidt, 2019). Thomas Douglas ise, rasyonalite tartışmasına 
eklemlenen ve Schmidt’e eleştirel bir dille yaklaşan makalesiyle 
literatüre katkıda bulunmaktadır (Douglas, 2022). 

Bir makale ise dürtmenin olumlu sonuç vermesi için 
bireysel olandan çok kolektif olana odaklanması gerektiğini iddia 
etmektedir (Dunaiev & Khadjavi, 2021). Başka bir çalışma da 
bunun tam tersi savunulmaktadır.“Nudge Me Right: 
Personalizing Online Security Nudges to People’s Decision-
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Making Styles” başlıklı makalede yazarlar, dürtmenin daha 
efektif bir biçimde politika hedefine hizmet edebilmesi için, 
ortalama bir insan portresine yönelik olmayan, olabildiğince 
kişiselleştirilmiş dürtme biçimlerinin uygulanması gerektiğini 
ileri sürmüşlerdir (Peer, ve diğerleri, 2020). “Public Views on 
Policies Involving Nudges” başlıklı makale de benzer biçimde, 
“herkese uyan tek dürtmenin” olmadığını ileri sürmekte ve 
bireysel duygu ve düşüncelerdeki farklılıkların hesaba katılarak 
dürtme yöntemlerinin uygulanması gerektiğini savunmaktadır 
(Hagman, Andersson, Västfjäll, & Tinghög, 2015).  

Dürtme teorisine özgün kavramsallaştırmalarla katkı 
sağlayan çalışmalar da bulunmaktadır. Örneğin Eugen ve Shaul, 
daha ahlaki bir tutuma yol açacağını düşünerek, doğrudan değil, 
bazı sosyal mekanizmaları kullanmak suretiyle dolaylı yollarla 
dürtme olarak adlandırabileceğimiz “meta-dürtme” diye bir 
yaklaşım ortaya atmışlardır (Dimant & Shalvi, 2022). Bir başka 
özgün yaklaşımda ise “akla/mantığa iten dürtme(nudge to 
reason)” kavramsallaştırması görmekteyiz. Neil Levy, bu 
kavramı, muhakeme kapasitemizi aşmayan, bizi gerçeklere daha 
duyarlı hale getirebilen dürtme tiplerini tanımlamak için ortaya 
atmıştır (Levy, 2017). Karlsen ve Andersen ise “akıllı 
dürtme(smart nudging)” kavramını ortaya atmışlardır. Temelde 
dijital dürtme yöntemlerinin kullanıldığı akıllı dürtme, dijital 
kullancıların güncel profiline uygun bir şekilde hazırlanan, 
önceki dürtmelere verdiği tepkilere göre kendini yenileyen dijital 
dürtmelerdir. Kavramı ortaya atan yazarlar, kişiselleştirilmiş 
akıllı dürtmelerin tasarlanmasına ilişkin zorlukları da 
tartışmaktadır (Karlsen & Andersen, 2019). Bir başka 
kavramsallaştırma olan “kendini dürtme(self-nudging)” ise 
Reijula ve Hertwig’e aittir. Yazarlar; insanların kendi karar 
ortamlarını tasarlamasına ve yapılandırmasına öncülük eden, yani 
onların birer “seçim mimarı” olarak hareket etmelerine olanak 
sağlayan dürtmeler yoluyla, dürtmenin, “kendi kendini dürtme” 
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biçimine dönüştürülebileceğini öne sürmektedirler (Reijula & 
Hertwig, 2020). Thomas Grundmann ise “epistemik 
dürtme(epistemic nudging)” kavramını öne sürmektedir. 
Dürtmelerin yanlızca rasyonel boyutta etkileri olmadığını, 
gerekçelendirilmiş inançlar oluşturarak inanç düzeyinde de tutum 
değişikliklerine yol açtığını iddia eden yazar, bu dürtme biçimine 
epistemik dürtme adını vermiştir (Grundmann, 2021).  

4.2.Dürtme Kavramını Sosyopolitik Bağlamda 
İnceleyen Çalışmalar 

Dürtmenin tartışıldığı en önemli teorik zeminlerden birisi, 
sosyopolitik açıdan kavramın etki alanı ve sonuçlarıyla ilgilidir. 
İktidarın bir kamu politikası aracı olarak dürtme uygulamalarını 
kullanmasına yönelik tartışmalara çokça rastlanılmaktadır. 
Meseleyi çok farklı boyutlarda ele alan çalışmalardan birisi, 
dürtmenin paternalistik olmaktan çok politik bir bağlamda ele 
alınması gerektiğini öne sürmektedir (Guala & Mittone, 2015). 
“Designing nudge agents that promote human altruism” başlıklı 
makale ise dürtmenin, insanlardaki özgeciliği güçlendirdiğine 
ilişkin kanıtlar sunmaktadır (Hang, Ono, & Yamada, 2021). Bir 
başka makale ise hükümetin dürtme ile olan ilişkisini kamu 
politikalarının başarısı açısından incelemektedir. Yazarlar, 
dürtmelerin başarılı olması için hükümetin düzenleyici 
mekanizmalarının dikkatli bir biçimde oluşturulması gerektiğine 
vurgu yapmaktadır (Giest, 2020). Bu minvalde ele alınan “Should 
Governments Invest More in Nudging?” başlıklı makale ise, 
geleneksel düzenlemeler ve finansal teşvikler ile dürtme 
uygulamalarını karşılaştırmakta ve dürtmenin, geleneksel politika 
araçları ile birlikte daha sık kullanılması gerektiğini ileri 
sürmektedir (Benartzi, ve diğerleri, 2017). Baldwin ise, 
dürtmenin hangi koşullar altında etkili ve meşru bir zemine 
oturabileceğini yönetsel açıdan tartışmaktadır (Baldwin, 2014). 
Bir başka çalışma ise siyasi/bürokratik elitlerin dürtmeyi nasıl 
kullandıklarına ilişkin “politik çıkar temelli” bir yaklaşım ortaya 
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koymakta ve dürtmenin ekonomi-politiğini analiz etmektedir 
(Schubert, 2017). Tummers ise, kamu politikalarında uygulanan 
dürtmeleri iktidar-medya ilişkisi bağlamında 
değerlendirmektedir. Yazar, hükümetin uyguladığı dürtmelerin 
medyada taraflı bir şekilde tartışıldığını ve dürtme muhaliflerinin 
sesinin çok az duyulduğunu iddia etmektedir (Tummers, 2022). 
Barron ve Nurminen ise kamu politikalarına yönelik vatandaş 
geri bildirimlerinin yetersizliğine bir çare olarak hayata geçirdiği 
dürtme uygulamasının olumlu etkileri olduğunu kanıtlamışlardır 
(Barron & Nurminen, 2020). Bir başka araştırmada ise sosyal 
normlara dayanan, sosyal beklentileri ortaya çıkaran ve değiştiren 
dürtmeler incelenmekte ve bu dürtmelerin ortaya çıkarabileceği 
muhtemel sorunlara çözümler önerilmektedir (Bicchieri & 
Dimant, 2019). Bandsma ve arkadaşları ise dürtme 
uygulamalarını uygularken farklı disiplinlerin de dahil edilmesi 
gerektiğini düşünmektedir. Yazarlar, psikolojik ve bilişsel 
teorilerin uygulanmasının kamusal alandaki dürtmelerin 
etkinliğini nasıl arttırabileceğini araştırmaktadır (Bandsma, 
Rauws, & Roo, 2021). Bir başka çalışmada ise ABD’deki 
hükümet merkezli iki büyük dürtme biriminin faaliyetlerini geniş 
kapsamlı bir biçimde analiz edilmekte ve kamu sektöründe artan 
dürtme faaliyetlerinin yapısına ışık tutulmaktadır (DellaVigna & 
Linos, 2020).  

4.3.Etik Açıdan Dürtme Uygulamaları 

 Dürtme uygulamalarının etik açıdan muhteviyatı, dürtme 
literatüründe çokça ele alınan konulardan birisi olarak karşımıza 
çıkmaktadır. İnsanların seçimlerini değiştirmeye ve 
davranışlarını şekillendirmeye yönelik bir uygulama olan dürtme, 
ahlaki değerler açısından tartışma konusu olmuştur. Özellikle 
bireyin özgürlük alanına müdahale ediliyor olması, dürtme ile 
ilgili ileri sürülen eleştirilerin başında gelmektedir. Bu minvalde 
yapılan araştırmaların başında “The Ethics of Nudging: An 
Overview” başlıklı makale gelmektedir. Makale temel olarak 
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bireysel özerklik ile dürtme arasındaki ilişkiyi incelemektedir. Bir 
yandan dürtmenin faydalarını diğer yandan da dürtmeye yönelik 
manipülatif olması, insan onurunu zedelemesi gibi olumsuz 
iddiaları tartışan yazarlar, dürtmenin bir bütün olarak 
reddedilmesinin gereksiz bir tavır olduğu sonucuna ulaşmışlardır 
(Engelen & Schmidt, 2020). Bir başka çalışmada ise bunun tam 
tersi iddia edilmektedir. Mukerji ve Mannino, etik meseleler 
üzerinde kafa yoran araştırmacıların dürtmeyi göz ardı etmemesi 
gerektiğini vurgulamaktadır. Dürtmenin olumlu yanlarının bir 
yanılgıdan ibaret olduğunu iddia eden yazarlar, dürtmeyi, 
ataerkil, manipülatif ve özerkliği azaltıcı bir yöntem olarak 
görmektedirler (Mukerji & Mannino, 2022). Bir başka makale ise 
kişisel bilgilerin güvenliği ve mahremiyeti açısından dürtme 
uygulamalarını tartışmaktadır. Dürtmenin etik bir biçimde 
uygulanması için belli başlı ilkeler öne süren yazarlar, uygulanan 
dürtmelerdeki kişisel bilgilerin güvenliğine ve mahremiyetine 
ilişkin ahlaki kaygıları giderici bir yönerge oluşturarak literatüre 
katkıda bulunmuşlardır (Renaud & Zimmermann, 2018). 

Bunların dışında bazı spesifik meseleler üzerine 
yoğunlaşan makaleler de bulunmaktadır. Örneğin bir çalışma, 
sivil toplum kuruluşları ve devletler tarafından küresel 
yoksullukla mücadele kapsamında uygulanan dürtme biçimlerini 
incelemekte ve bunların etik açıdan bir değerlendirmesini 
sunmaktadır (Hobbs, 2017). Bir başka çalışmada ise dürtme 
uygulamaları, Belçika’daki bisiklet hırsızlığını önlemek amacıyla 
bir üniversitede kullanılmış ve dürtmenin güvenlik ve kamu 
ahlakı konularında kolay ve ucuz bir şekilde farkındalık 
yaratabileceği soucuna varılmıştır (Sasa, Ponnet, Reniers, & 
Hardyns, 2021). Dürtmenin etik açıdan değerlendirildiği bir diğer 
alan ise sağlıktır. Engelen’in kaleme aldığı çalışmada, sağlık 
alanındaki dürtme uygulamalarının kapsamlı bir etik 
değerlendirmesini mümkün kılacak bir dizi kriter formüle etmiştir 
(Engelen, 2019). Bir başka çalışma ise pediatrik aşılamayı teşvik 
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eden dürtme uygulamalarının etik olup olmadığını tartışmaktadır. 
Araştırmacı, bireysel özerklik ile sağlık sektöründeki dürtme 
uygulamalarının birbiriyle çatışmayacak bir biçimde dizeyn 
edilmesi gerektiğini ifade etse de çocukların aşılanması 
hususundaki ebeveynlere yönelik dürtme yöntemlerinin ahlaki 
açıdan kusurlu olmadığını savunmaktadır (Navin, 2017). Bir 
diğer çalışmada ise Hoven, sağlık çalışanlarının grip aşısı olması 
için uygulanan dürtmelerin ahlaki boyutunu tartışmaya 
açmaktadır (Hoven, 2020). 

4.4.Sağlık Alanındaki Dürtme Uygulamaları 

 Dürtme uygulamalarının en çok kullanıldığı alanlardan 
birisi de sağlık sektörüdür. Sağlıklı beslenme, hastalıklarla 
mücadele, kamu sağlığı gibi konularda dürtme, önemli bir 
politika aracı olarak kullanılmaktadır. Dürtmenin sağlık 
sektöründeki artan kullanımı bu alandaki akademik çalışmalara 
da yansımıştır. Özellikle insanların beslenme alışkanlıkları ile 
ilgili araştırmalar, dürtme literatüründe geniş yer kaplamaktadır. 
Örneğin “Under pressure: Nudging increases healthy food choice 
in a virtual reality supermarket, irrespective of system 1 
reasoning” başlıklı çalışmada sağlıklı yiyecek alternatiflerini 
daha belirgin hale getirerek bir dürtme olgusunu analiz edilirken 
(Blom, Gillebaart, Boer, Laan, & Ridder, 2021); “Nudging 
healthy food choices: a field experiment at the train station” isimli 
araştırmada ise gıda ürünlerinin yerlerinin değiştirilerek yeniden 
konumlandırılması yoluyla sağlıklı beslenme hususundaki 
dürtme yaklaşımı test edilmektedir (Kroese, Marchiori, & Ridder, 
2015). Buna benzer bir başka çalışma, marketteki dürtme 
uygulaması ile birlikte sağlıklı ürün satışlarının önemli ölçüde 
artış gösterdiğini kanıtlayarak literatüre katkı sağlamıştır (Gestel, 
Kroese, & Ridder, 2018). Bir başka çalışma ise sağlıklı beslenme 
eksenindeki dürtme uygulamalarında vatandaşların dürtmeyi 
onaylama düzeylerini test etmektedir (Evers, Marchiori, 
Junghans, Cremers, & Ridder, 2018). Dürtmelerin halk tarafından 
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nasıl karşılandığına ilişkin araştırmalardan biri ise “Customer 
support for nudge strategies to promote fruit and vegetable intake 
in a university food service” başlıklı makaledir. Bu makalede 
araştırmacılar, üniversite yemek bölümündeki sebze ve meyve 
tercihinin arttırılmasına yönelik çeşitli dürtme biçimlerine ilişkin 
öğrencilerin görüşleri alınmış ve dürtmelerin onaylanması 
arasında ciddi farklılıllar olduğu tespit edilmiştir (Yi, Kanetkar, 
& Brauer, 2022). Buna benzer bir başka çalışmada ise dürtme 
stratejilerinin düşük gelir grubundaki vatandaşlarda nasıl bir etki 
yarattığını araştırmakta ve ilgili grubun dürtme ile ilgili algıları 
analiz edilmektedir (Harbers, ve diğerleri, 2021). Bunun yanı sıra 
“Cueing healthier alternatives for take-away: a field experiment 
on the effects of (disclosing) three nudges on food choices” 
başlıklı makalede ise dürtmeyi ifşa eden bir mesaj ile karşılaşan 
tüketicilerin dürtme politikalarına yönelik tutumu analiz 
edilmektedir (Cheung, ve diğerleri, 2019). Bir başka çalışmada 
ise üniversitedeki bir kafede öğrencilerin sağlıklı beslenme 
alışkanlıkları kazanmasına yönelik dürtmeler test edilmiş ve 
genel olarak olumlu sonuçlar alınmıştır. Ayrıca araştırmaya göre 
olumlu etki göstermesi açısından dürtme biçimleri arasında 
farklılıklar olduğu saptanmıştır (Kawa, Gijselaers, Nijhuis, & 
Ianiro-Dahm, 2022). Buna benzer bir başka makalede ise sağlıklı 
yemek seçimleri ile ilgili üç farklı dürtme tipi uygulanmış ve 
hangi dürtmenin olumlu sonuç verdiği test edilmiştir (Kawa, 
Ianiro-Dahm, Nijhuis, & Gijselaers, 2021). Bir başka çalışmada 
ise toplu bir biçimde spor faaliyetlerinin yapıldığı ortamlarda, 
tatlandırıcı kullanılan içeceklerin kullanımının azaltılması 
hususunda dürtme uygulamaları test edilmiş ve bu içeceklerin 
teşhirini sınırlayan yönergelerin olumlu etki ettiği kanıtlanmıştır 
(Forsyth, ve diğerleri, 2021). 

 Hastalıklarla mücadele konusunda da dürtme 
uygulamalarının test edildiği çokça araştırma bulunmaktadır. Bu 
çalışmaların başında “The effectiveness of nudges in improving 
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the self-management of patients with chronic diseases: A 
systematic literature review” adlı araştırma gelmektedir. 
Araştırma, insanların kendi seçimleriyle kronik hastalıklarla 
mücadele edebilmesi amacıyla uygulanan dürtmelerin ne kadar 
etkili olduğunu araştırmaktadır. Araştırmaya göre analiz edilen 
dürtmelerin çoğu olumlu sonuçlar vermiştir (Möllenkamp, 
Zeppernick, & Schreyögg, 2019). Buna benzer bir diğer 
çalışmada ise diyabet hastalığı ile mücadelede dürtme araçlarının 
etkinliği test edilmiştir. Araştırmanın sonucuna göre dürtme, 
belirli koşullar altında diyabet hastalarının davranışlarını 
değiştirme potansiyeline sahip bir sağlık politikası aracı olarak 
tespit edilmiştir (Kwan, ve diğerleri, 2020). Antibiyotik 
kullanımının azaltılması da dürtme yaklaşımının 
değerlendirildiği bir başka sorun olarak karşımıza çıkmaktadır. 
Bu konuyla ilgili yapılan bir araştırmaya göre dürtme müdahalesi, 
gereksiz antibiyotik reçetelendirmelerini azaltacak bir etki 
göstermiştir (Raban, ve diğerleri, 2023). Bir başka çalışmada ise 
kış aylarında ortaya çıkan hastalıklardan korunmak ve ölümleri 
azaltmak amacıyla uygulanan dürtmelerin etkilerini gözlemiştir 
(Allmark, 2013). Soğuk algınlığıyla mücadele konusunda yapılan 
bir başka araştırmada ise sağlık çalışanlarını grip aşısına teşvik 
etmek amacıyla uygulanan dürtmelerin olumlu sonuç verdiği 
tespit edilmiştir (Vries, Hoven, Ridder, Verweij, & Vet, 2022). 
Bir başka makale ise üniversitedeki öğrencilerin fiziksel 
aktivitelerini arttırmak gayesiyle uygulanan dürtme 
uygulamalarını analiz etmiştir (Wang, Song, & Wan, 2022). 
Bunların dışında bir makalede ise “olumsuz dürtmeye” karşı 
uyarılar görüyoruz. Alkol üreticilerinin müşterilerine yönelik 
olumsuz dürtme tekniklerinin çok tehlikeli olduğunun 
vurgulandığı araştırmada yazarlar, bu konu ile ilgili politika 
yapıcılara dikkatli olması için çağrıda bulunmaktadırlar 
(Petticrew, Maani, Pettigrew, Rutter, & Schalkwyk, 2020).  
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 Bu çeşitli çalışmaların yanı sıra Covid-19 pandemisi 
nedeniyle ortaya çıkan yeni hassasiyetlere yönelik bazı çalışmalar 
da bulunmaktadır. Örneğin bir çalışmada aşı pasaportları 
uygulamasının yaygınlaşmasına yönelik uygulanan dürtme 
politikalarını incelemektedir (Sotis, Allena, Reyes, & Romano, 
2021). Covid-19 sonrası oluşan hassasiyetler yalnızca aşı ile 
sınırlı kalmamaktadır. Hijyen konusu da pandemi sonrası 
tartışılan bir mesele olmuştur. Yapılan bir araştırmada 
hastanelerdeki hijyen sorunlarını gidermek için yapılan dürtme 
uygulamalarının ne ölçüde faydalı olup olmadığı test edilmiştir 
(Roekel, Reinhard, & Grimmelikhuijsen, 2022). Bunun dışında 
sosyal mesafe uygulamalarında da dürtme yönteminin etkilerini 
gözlemleyen araştırmalar bulunmaktadır. Örneğin “Social 
distance “nudge:” a context aware mHealth intervention in 
response to COVID pandemics” başlıklı makalede, dijital bir 
uygulama aracılığıyla insanların sosyal mesafe kurallarına 
uymasını teşvik eden dürtmelerin etkililiğini incelemektedir. 
Araçtırmanın sonucuna göre bu dijital dürtme uygulaması, 
insanların sosyal mesafeye dikkat etmelerine olanak sağlamıştır 
(Ho, Liu, Seraj, & Dickey, 2022). 

 Sağlık alanında kaleme alınan daha geniş kapsamlı 
çalışmalar da bulunmaktadır. Halk sağlığının genel olarak 
iyileştirilmesinde dürtme uygulamalarının geçerliliğini 
sorgulayan bu tip araştırmalardan ilki “Judging nudging: can 
nudging improve population health?” başlıklı makaledir. 
Makalede, ABD ve İngiltere’de hükümet merkezli uygulanan 
sağlık alanındaki dürtme politikalarının ne ölçüde faydalı olup 
olmadığı tartışılmaktadır (Marteau, Ogilvie, Roland, Suhrcke, & 
Kelly, 2011). Bu minvalde yapılan bir diğer çalışma ise 
Singapur’daki halk sağlığına yönelik dürtmeleri incelemektedir. 
Araştırma, sağlıklı bir yaşam tarzına giden yolda dürtmelerin 
daha az müdahaleci bir biçimde yapılandırılması gerektiği 
sonucuna ulaşılmıştır (Tan, ve diğerleri, 2022). Bir diğer çalışma 
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ise, sağlıklı seçimler yapılması hususunda uygulanan geleneksel 
düzenlemeler ile dürtme yöntemlerinin ne denli uyumlu olduğuna 
ilişkin genel bir değerlendirme sunmaktadır (Hansen, Skov, & 
Skov, 2016). 

4.5.Finans/Ekonomi Alanındaki Dürtme 
Uygulamaları 

 Ekonomik ve finansal bağlamda dürtmeler, tüketici 
davranışlarını etkilemek açısından önemli bir araç olarak ön plana 
çıkmaktadır. Örneğin bir araştırmada dürtmenin finansal 
piyasalardaki kullanımı değerlendirilmiştir (Cai, 2020). Bir başka 
araştırmada ise dürtmenin, tüketicilerin kredi kartı borçlarını 
ödemedeki aksaklıklarını gidermede bir politika aracı olabileceği 
vurgulanmaktadır (Adams, ve diğerleri, 2022). Bunların yanı sıra 
dijital alışverişlerde de dürtme uygulamalarının yeri 
araştırılmıştır. Esposito ve arkadaşları, internet üzerinden yapılan 
alışverişlerde tüketicilere uygulanan dürtmelerin, farklı yaş 
gruplarındaki insanların alışveriş tercihlerindeki farklılıkları 
olabildiğince azalttığını ortaya koymuştur. Sosyo-demografik 
etkenler dolayısıyla yapılan yanlış ürün alımları, dürtmeler 
sayesinde olabildiğince giderilmiştir (Esposito, Hernandez, 
Bavel, & Vila, 2017). Bir diğer çalışmada ise enerji tasarrufuna 
ilişkin finansal teşviklerin dürtme uygulamaları ile birlikte ne 
ölçüde başarılı olduğu test edilmiştir. Araştırmada, dürtmeye 
maruz bırakılan katılımcılar, beklenenin aksine, finansal 
teşviklerden uzaklaşmış ve geleneksel yöntemlerin daha başarılı 
olduğu sonucuna varılmıştır (Fanghella, Ploner, & Tavoni, 2021).  

4.6.Eğitim Alanındaki Dürtme Uygulamaları 

 Dürtme literatürüne baktığımızda, dürtmenin eğitim 
alanında da kendini gösterdiği görülmektedir. Hatta eğitimde 
dürtme yaklaşımının kullanımına ilişkin teorik tartışmalar 
“Edunudge” kavramsallaştırmasıyla daha net 
gözlemlenebilmektedir. Kaleme aldıkları “Edunudge” başlıklı 
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çalışmalarıyla bu kavramı ortaya atan Decuypere ve Hartong, 
eğitim alanndaki dürtme uygulamalarının programlı bir biçimde 
sürüdürülebilmesi için temel bir araştırma modeli ortaya koymayı 
hedeflemişlerdir (Decuypere & Hartong, 2022). Benzer bir 
kaygıyla hareket eden Weijers, Koning ve Pass de, eğitimde 
dürtme uygulamalarını sistematize etmeye çalışmışlardır. Dürtme 
yaklaşımlarının eğitimde uygulanırken titiz olunmasının önemini 
vurgulayan yazarlar, dürtme uygularken nelere dikkat edilmesi 
gerektiğini belirtmekte ve ortaya koydukları dürtme biçimleriyle 
hangi soruna ne tür bir dürtmenin uygun olduğuna ilişkin öneriler 
sunmaktadırlar (Weijers, Koning, & Paas, 2020). Bir başka 
çalışma ise eğitimdeki dürtme uygulamalarındaki olumlu 
sonuçların yanında olumsuz çıktıların da önemsenmesi 
gerektiğine vurgu yapmaktadır (Damgaard & Nielsen, 2018). Son 
olarak incelediğimiz makalede ise öğrencilerin aldıkları derslere 
yönelik ilgisini arttırmak amacıyla e-posta üzerinden uygulanan 
bir dürtme uygulaması incelenmiştir. Bu araştırmanın sonuçlarına 
göre yapılan dürtmeler, öğrencilerin derse olan ilgisini herhangi 
bir şekilde arttırmamıştır (Taback & Gibbs, 2022). 

4.7.Çevre Odaklı Dürtme Uygulamaları 

 Çevrenin korunmasına ilişkin kaygılar, davranışsal 
yaklaşımların da kullanılmasının kapısını araladı. Dürtme 
yaklaşımı, çevre kirliliğine yol açan insan davranışlarının 
engellenmesi açısından muhtemel bir çözüm olarak 
görülmektedir. Bu minvalde yapılan araştırmalardan birisi, 
sürdürülebilir kalkınma odaklı davranışsal yaklaşımları dürtme 
uygulamaları ile kıyaslayarak genel bir değerlendirme yapmakta 
ve şeffaflığın önemli bir parametre olduğunun altını çizmektedir 
(Silva, 2022). Bir başka makale ise geleneksel bir uygulama olan 
vergilendirme ile dürtme yaklaşımını kıyaslayarak hangi 
uygulamanın çevre merkezli politikalara daha uygun olduğunu 
tespit etmeye çalışmıştır. Araştırmaya göre dürtmenin, vergi 
uygulamaları kadar etkili bir araç olmadığı tespit edilmiştir (My 
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& Ouvrard, 2019). Bir başka araştırma ise tüketicilerin çevre 
dostu elektronik cihazlara yönlendirilmesi hususunda dürtme 
uygulamalarının etkilerini araştırmaktadır (Guath, Stikvoort, & 
Juslin, 2022). Sürdürülebilir çevre merkezli bir diğer dürtme 
çalışması ise turist aktiviteleri üzerine odaklanmıştır. Araştırma, 
turistlerin ziyaret ettikleri bölgelerdeki çevreye verdikleri 
zararları azaltmak amacıyla dürtme yaklaşımını kullanmakta ve 
etkilerini analiz etmektedir (Souza-Netoa, Marquesa, Mayera, & 
Lohmann, 2022). Bir başka çalışmada ise araştırmacılar, tarımsal 
etkinliklerde optimal düzeyde su kullanımının sağlanması 
bağlamında dürtme yaklaşımının etkilerini analiz etmiş ve 
uygulamanın genel olarak olumlu sonuç verdiğini tespit etmiştir 
(Peth, Mußhoff, Funke, & Hirschauer, 2018). Bunların dışında 
çevre odaklı dürtme yaklaşımlarının etik açıdan değerlendirildiği 
çalışmalar da bulunmaktadır. Örneğin “When is green nudging 
ethically permissible?” başlıklı makalede çevrenin korunmasına 
yönelik dürtme politikalarının hangi koşullarda etik olduğu 
tartışılmaktadır. Araştırmaya göre etkili, uygun maliyetli olan ve 
olumsuzlukları telafi edilebilir düzeyde olan dürtme politikaları 
etik açıdan kabul edilebilir olarak değerlendirilmiştir 
(DesRoches, ve diğerleri, 2023). Bu minvalde kaleme alınan bir 
diğer araştırma ise iklim değişikliğine yönelik dürtme 
uygulamalarını tematik olarak değerlendirerek literatüre katkıda 
bulunmuştur (SIIPI & KOI, 2012). Son olarak ele aldığımız 
makale ise sürdürülebilir çevresel davranışlarının oluşmasına 
yönelik yapay zeka uygulamalarında dürtme yaklaşımının etik 
açıdan bir değerlendirmesini sunmaktadır (Bartmann, 2022). 

4.8.Dijital Alandaki Dürtme Uygulamaları 

Dijital iletişim araçlarının kullanımının yaygınlaşması ile 
dijital dürtme uygulamaları da bir politika aracı olarak 
kullanılmaya başlanmıştır. Bu tarz dürtme uygulamalarının 
artışını fark eden Caraban ve arkadaşları, teknoloji aracılığıyla 
ortaya çıkan dürtme uygulamalarını sistematize etmek amacıyla 
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bir araştırma ortaya koymuş ve bu tür dürtmelerin nasıl 
tasarlanacağına ilişkin öneriler geliştirmiştir (Caraban, 
Karapanos, Gonçalves, & Campos, 2019). “Privacy nudges for 
disclosure of personal information: A systematic literature review 
and meta-analysis” başlıklı çalışma ise dijital dürtme uygulanan 
ampirik araştırmalar üzerine bir inceleme yapılmış, dijital 
dürtmenin kişisel bilgileri ifşa etmr hususundaki etkilerini test 
eden araştırmalar sistematik olarak analiz edilmiştir (Ioannou, 
Tussyadiah, Miller, Li, & Weick, 2021). Bir diğer araştırma ise 
geleneksel veri toplama tekniklerinin dışında oluşturulan, sosyal 
medya paylaşımları ve internet ağları gibi ortamlardan toplanan 
veri yığınlarının işlenebilir ve anlaşılabilir bir biçime 
dönüştürüldüğü bir veri merkezi olarak düşünebileceğimiz Big 
Data’yı ele almıştır. Araştırma, Big Data destekli uygulanan 
dürtmelerin manipülatif ve zorlayıcı bir biçim alabilme 
potansiyeli olduğunu vurgulamakta, bireysel özgürlükleri 
engelleyebilecek potansiyeli olduğuna işaret etmektedir (Sætra, 
2019).  

Bunların dışında, dijital dürtmelerin daha spesifik 
alanlarda da çalışıldığını görmekteyiz. Örneğin bir araştırma, 
dijital dürtme aracılığıyla öğrencileri dijital olarak oyunlaştırılmış 
bir çevrimiçi öğrenme aracına doğru yönlendirmek ve bunun 
ikinci bir dil öğrenmeleri için onları teşvik edip etmediğinin 
analizini yapmaktadır (Byrne, Ito, & Furuyabu, 2022). Başka bir 
makale ise, dijital ortam aracılığıyla uygulanan dürtmelerin 
insanların yiyecek seçimini ne şekilde etkilediğini araştırmaktadır 
(Jesse, Jannach, & Gula, 2021). Bir başka çalışmada ise sosyal 
medyadaki dürtme uygulamalarının, acil durum ve afetler ile ilgili 
kamuoyunun bilgilendirmesi ve bilinçlendirmesi amacıyla 
kullanımının sonuçlarını araştırmış ve çalışma dürtme açısından 
olumlu sonuçlanmıştır (Mirbabaie, Ehnis, Stieglitz, Bunker, & 
Rose, 2021). Bir diğer spesifik çalışma ise siber güvenlik alanında 
uygulanan dürtme stratejilerinin sonuçlarını araştırmaktadır. 
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Farklı dürtme tiplerini araştırmaya dahil eden ve karşılaştırmalı 
analiz eden yazarlar, dürtmenin, insanların dijital platformlardaki 
güvenliklerinin tesis edilmesi hususunda önemli bir araç 
olduğuna ilişkin verilere ulaşmıştır (Zimmermann & Renaud, 
2021). Bu meseleye ilişkin son olarak incelediğimiz makale ise, 
dijital dürtme uygulamalarının özel sektördeki iş yönetim 
süreçlerini iyileştirdiğine ilişkin kanıtlar sunmaktadır (Bammert, 
König, Röglinger, & Wruck, 2020). 

5. SONUÇ

Dürtme kamu politikalarının hayata geçirilmesinde
kullanılan etkili yöntemlerden biridir. Klasik yönetim 
anlayışlarının aksine dürtme yaklaşımı, insanlara belli başlı 
kuralların dayatılması ile değil, onların özgür seçimlerini 
etkileyebilme kabiliyeti ile hayata geçirilmektedir. Bunun en 
önemli avantajı, insanların kendi seçimlerini yaparak politikalara 
katılmaları nedeniyle, toplumsal gruplar ile siyasi elitler arasında 
yaşanabilecek gerilimleri olabildiğince azaltmasıdır. Ayrıca 
dürtme yaklaşımı, toplumun rahatlıkla içselleştirebileceği ahlaki 
kaidelere dayanması nedeniyle, politikaların kalıcı hale gelme 
potansiyelini arttırabilmektedir. Kısacası dürtme, kamu 
politikalarının hedefine ulaşabilmesi açısından oldukça elverişli 
araçlar sunmaktadır. 

Genel hatlarıyla dürtme literatürünü incelediğimiz bu 
çalışmada, Web of Science veritabanından aldığımız 98 makaleyi 
ele aldık. Bu makalelerin konu dağılımı; 31 tanesi dürtme 
olgusuna ilişkin teorik tartışmalar, 11 tanesi dürtme olgusuna 
ilişkin sosyopolitik tartışmalar, 8 tanesi etik açıdan dürtme 
uygulamaları, 24 tanesi sağlık alanındaki dürtme uygulamaları, 4 
tanesi finans/ekonomi alanındaki dürtme uygulamaları, 4 tanesi 
eğitim alanındaki dürtme uygulamaları, 8 tanesi çevre odaklı 
dürtme uygulamaları ve 8 tanesi dijitalleşme alanındaki dürtme 
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uygulamaları olarak şekillenmiştir. Bu veriler ışığında, konu ile 
ilgili yapılan araştırmaların çoğunun, dürtme teorisinin 
incelendiği ve tartışıldığı çalışmalardan oluştuğu görülmüştür. 
İkinci olarak ise dürtmelerin, sağlık politikaları alanında sıklıkla 
uygulandığı ve test edildiği tespit edilmiştir. Bunların dışında 
dürtme yaklaşımı, sosyopolitik ve etik açıdan da değerlendirilmiş 
ve eğitim, çevre, finans/ekonomi, dijitalleşme konuları ekseninde 
ampirik çalışmalara konu olmuştur. Sonuç olarak dürtme 
yaklaşımı çok çeşitli alanlarda tartışmalara konu olan ve politika 
yapıcılar tarafından tercih edilen stratejik bir araç olarak 
karşımıza çıkmaktadır.  
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KLASİK YÖNETİM KURAMI: KAVRAMSAL 
BİR ÇERÇEVE 

Derya TANER1 

1. GİRİŞ

Yönetimin örgütler açısından önemi yadsınamaz bir
gerçektir. Örgütler uygun bir yönetim sistemi ve yapısı 
bulunmadan kesinlikle amaçlarına ulaşamamaktadır. Bunun 
nedeni ise yönetim kavramının insanların belli bir amaca doğru 
sevk ve idare edilmesi ya da başka bireylerin de yardımı ile çaba 
harcama sanatı olarak tanımlanmasıdır (Özer ve Çiftçi, 
2022:134). Yönetim kavramının bu tanımları kavramın örgütler 
açısından önemini açık bir biçimde ortaya koymaktadır.  

Yönetim kuramları yönetim alanında tecrübe edilmiş 
olan bilimsel bilgilerin sistemli bir biçimde birleştirilmesinden 
teşekkül ederken (Başaran ve Çınkır, 2012:266) 1900’lü 
yıllardan beri bu kuramlar yönetim biliminin gelişmesine mühim 
oranda katkı sağlamıştır. Tarihsel süreç içinde; Sanayi Devrimi, 
Dünya Harpleri, bilgi ve komünikasyon teknolojisindeki 
gelişmeler, küreselleşme, işgücü morfolojisi, üretim tarzlarında 
meydana gelen değişimler yönetime bilimsel bir bakış açısıyla 
yaklaşılmasını zorunlu kılarak yönetim düşüncesinde değişmeyi 
vazgeçilmez kılmıştır. Değişimlere adapte olabilmek açısından 
da yönetim kuramlarının üretilme mecburiyeti ortaya çıkmıştır. 
(Seçtim ve Erkul, 2020:22). Bunun yanı sıra başarılı bir yönetim 
açısından da yönetim kuramları bilgisinin gerekliliği bilinen bir 
gerçektir. Bu kapsamda çalışmanın odak noktası: Frederick W. 

1  Dr. Öğr. Üyesi, ISUBÜ Gönen MYO Yönetim ve Organizasyon Bölümü, 
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Taylor, Henry Fayol ve Max Weber’in kurumsallaştırdığı 
(Mahmood and Basharat, 2012:512) ve yine Frederick W. 
Taylor, Henry Fayol ve Max Weber’in katkıları ile şekillenen 
klasik yönetim kuramıdır. 

Yönetim kuramlarının esas olarak sistemli gelişme 
gösterdiği dönem 1900’lü yıllardan itibaren Endüstri Devrimi 
sonrası dönem olup (Asunakutlu, 2001:1) yaşadığımız yüzyıl 
içinde ise yönetim belli ve kaidelere haiz bir çalışma alanı 
olarak kabul edilmektedir. Örgüt işleyişi bakımından yönetim 
kuramları oldukça önem arz etmektedir. Lakin örgütlerin 
yapılanmaları sözü edilen bu kuramlar doğrultusunda 
sağlanmaktadır (Ertekin, 2017:67). Yönetim kuramlarını, klasik, 
neo-klasik, modern ve post-modern yönetim kuramı olarak 4 
başlık altında incelemek mümkündür (Seçtim ve Erkul, 
2020:19). Bu çalışma yönetim kuramlarının başlangıcı olarak 
düşünülen klasik yönetim kuramı hakkında bilgi vermektedir.  

Çalışmada klasik yönetim kuramı ile ilgili olarak 
derinlemesine bir literatür taraması yapılarak yapılan bu 
derinlemesine literatür taraması sureti ile klasik yönetim 
kuramının yönetim bilimine katkıları da ifade edilmeye 
çalışılmaktadır. Yönetimde ilk ortaya çıkan ve neo-klasik, 
modern ve post-modern yönetim kuramlarına öncülük etmesi 
bakımından örgüt yönetim sürecinde büyük önem arz eden 
klasik yönetim kuramı olup çalışmanın 3. 4. ve 5. başlıkları 
altında konu ayrıntılı olarak incelenmektedir.  

 Konu hakkında yapılan kapsamlı literatür taraması 
sonucunda konu hakkında pek çok çalışma varlığı göze çarpsa 
da ‘Klasik Yönetim Kuramı: Kavramsal Bir Çerçeve’ çalışması 
ile konu ile ilgili bilgi sahibi olmak isteyen okuyucuya önemli 
katkı sağlanacağı düşünülmektedir. 
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2. KLASİK YÖNETİM KURAMI ÖNCESİ 
DÖNEM 

Yönetim düşüncesinin başlangıcı insanların bir arada 
yaşamaya başlamasına kadar uzanmaktadır. Ancak yönetim 
düşüncesinin bilimsel olarak incelenmesi 19. yüzyılın ortalarına 
denk gelmektedir. Yönetim düşüncesinin tarihi gelişimi bir tablo 
yardımı ile şu şekilde ifade edilmektedir. 

Tablo 1. Yönetim Düşüncesinin Tarihi Gelişimi 

Bilimsel Yaklaşım Öncesi  
(………..-1880) 
Klasik Yönetim  

(1880-1930) 
Neo-Klasik Yönetim  

(1930-1950) 
Modern Yönetim  

(1950-1970) 
Post-Modern Yönetim  

(1970-……) 

Kaynak: Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:269 

Bilimsel yaklaşım öncesi dönem incelendiğinde odak 
noktasının daha fazla devlet-toplum-vatandaş olduğu göze 
çarpmaktadır. Vatandaşın devlet yöneticilerinin buyruklarına 
boyun eğmesinin tanrının bir emri olduğu bu sebeple kanunlara 
uyum gerekliliği düşüncesinin yayılma gayreti yine o dönemde 
göze çarpmaktadır (Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:270). Ancak 
19. yüzyılda bilimsel anlamda ortaya çıkan gelişmeler; bilhassa 
buhar makinelerinin icat edilmesi ile sanayide makinelerin 
yaygın biçimde kullanılmasına, büyük ölçekli fabrikaların 
kurulumuna, sahip ve yönetici ayrımının ortaya çıkmasına sebep 
olmuştur ve Sanayi Devrimi ile ortaya çıkan hem yöneticilerden 
hem de iş görenlerden daha yüksek oranda beklentilerin olduğu 
dönemde bilgi birikiminin üretimde kullanımı ve üretimin 
bilimsel bilgiye dayalı olarak yapılma gerekliliği net bir biçimde 
ortaya çıkmıştır.  
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Sanayi toplumuna geçişle beraber evlerde yapılan el 
sanatlarını temel alan üretim anlayışının yerine fabrikalarda kitle 
üretimine geçilmiştir. Bu da insanın ilk defa evi ile işyerinin 
arasındaki mesafenin ortaya çıkması anlamına gelmektedir. 
Giderek gelişme gösteren ve büyüme gösteren kent hayatı aile 
yapılarının gittikçe küçülmesine ve çekirdek aile denilen aile 
şekillerinin ortaya çıkmasına sebep olmuştur. Bilhassa sanayide 
çalışan kesime dayanan yeni bir sınıf şekili ve bilinci doğmuştur 
ve sınıf bilinci de yeni ideolojik akımların gelişmesine uygun 
ortam yaratmıştır. Özetle Sanayi devrimi ile üretim 
işletmelerinin kurulduğu, makine gücünün ön planda olduğu, bir 
dönem başlamıştır. Sanayi devriminin olduğu yıllarda yönetim 
üzerine gerçekleştirilen çalışmalar büyük oranda artış 
göstermiştir ve Sanayi devrimi yönetim alanında köklü 
değişimlere sebep olmuştur. Hatta makine ile beraber gelen hızlı 
büyüme, verimlilik ve etkinlik açısından farklı düşüncelerin 
ortaya çıkmasına sebep olmuştur (Genç, 2019:37-38). Bu 
düşünceleri ortaya atanların başında da, yönetim alanındaki 
sistemsel düşünceleri ile bilinen Frederick W. Taylor, Henry 
Fayol ve Max Weber olmuştur. 

 

3. KLASİK YÖNETİM KURAMI 

Klasik yönetim kuramı esasen örgüt yapısı ile 
ilgilenmektedir ve örgüt işleyişinde yapının çok mühim 
olduğunu ifade etmektedir bu sebeple klasik kuramcıların 
dikkatleri örgütün bilhassa biçimsel yapısı üzerindedir (Turan ve 
Şahin, 2016:31). 1930’lu yıllara kadar örgütlerin yapılarına ve 
işleyişlerine yol gösteren tek kuram klasik yönetim kuramıdır. 
Klasik yönetim kuramı (Öğütoğulları ve Akpınar, 2016:32); 

- Rutin olan işlerin gerçekleştirilmesinde insan 
faktörünün makinaların yanında nasıl 
kullanılabileceği 
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- Formal örgüt yapısının meydana getirilebilmesi  

gibi iki düşünce etrafında şekillenmektedir.  

Klasik yönetim kuramına Bilimsel Yönetim Yaklaşımı 
ile Frederick W. Taylor, Yönetim Süreci Yaklaşımı ile Henry 
Fayol, Bürokrasi Yaklaşımı ile de Max Weber ciddi katkılar 
sağlamıştır.  

Frederick W. Taylor’un öne sürdüğü ‘Bilimsel Yönetim 
Yaklaşımı’, rutin olan işlerin gerçekleştirilmesinde insan 
faktörünün makinaların yanında nasıl kullanılabileceği 
düşüncesini ayrıntılı olarak ele alırken, öncüsü Henry Fayol olan 
‘Yönetim Süreci Yaklaşımı’ ise formal örgüt yapısının meydana 
getirilme düşüncesini ayrıntılı olarak incelemektedir (Akbıyıklı 
ve Koç, 2016:14). Son olarak da öncüsü Max Weber olan 
‘Bürokrasi Yaklaşımı’na göre ise bürokrasi bir örgütlenme ve 
yönetim şeklidir (Akçakaya, 2016:284).  

Klasik yönetim kuramında hatasız, sistemli, verimli ve 
işlemesinde kusur bulunmayan bir yönetim düşüncesi 
savunulmaktadır. Bu çerçevede de klasik yönetim kuramının 
inşa alanı; işbölümü, hiyerarşi, yapı ve denetim olarak 
belirtilmektedir (Karakoç, 2020:674). Aşağıda klasik yönetim 
kuramı yaklaşımları ayrıntılı olarak incelenmektedir.  

3.1.Klasik Yönetim Kuramı Yaklaşımları 

Bu anlamda 3 esas yaklaşım üzerinde durulmaktadır. Bu 
yaklaşımlar yukarıda da ifade edildiği gibi (Seçtim ve Erkul, 
2020:23-25); 

- Öncüsü Frederick W. Taylor’un olduğu ‘Bilimsel 
Yönetim Yaklaşımı’ 

- Öncüsü Henry Fayol olan ‘Yönetim Süreci 
Yaklaşımı’ 

- Öncülüğünü Max Weber’in yaptığı ve ardından farklı 
düşünürlerin geliştirdiği ‘Bürokrasi Yaklaşımı’dır. 
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Bu yaklaşımların tümü yönetime daha sistemsel açıdan 
bakarak örgüt verimliliğini artırma amacı ile hareket etmişlerdir. 
Klasik yönetim kuramlarına damgasını vuran esas yaklaşım 
öncüsü Frederick W. Taylor’un olduğu ve daha sonra Taylor ve 
arkadaşları tarafından geliştirilen ‘Bilimsel Yönetim 
Yaklaşımı’dır Bu sebeple çalışmanın 3.1.1. alt başlığı altında 
‘Bilimsel Yönetim Yaklaşımı’ ayrıntılı bir biçimde 
irdelenmektedir. 

3.1.1. Bilimsel Yönetim Yaklaşımı 

Bilimsel yönetim yaklaşımı 1880 ve 1890’larda baş 
gösteren yönetim kavramının gelişmesi açısından mühim bir 
yaklaşımdır (Kayra, 2024:75). Klasik yönetim döneminin 1880-
1930 yılları arası, bilimsel yönetim yaklaşımı dönemi olarak 
adlandırılmaktadır. Bu dönemde çalışmalar; Frederick W. 
Taylor, Frank ve Lillian, Gilberth, Harrington Emerson ve 
Henry L. Gantt gibi pek çoğu mühendis olan araştırmacılar 
tarafından gerçekleştirilmiştir. Bu çalışmalar ile yönetim 
faaliyetleri deney ve gözlem gibi bilimsel metotlar kullanılarak 
anlaşılmaya çalışılmıştır. Bu çalışmalardan en fazla iz bırakanı 
1911 yılında yayınlanan Frederick W. Taylor’ın bilimsel 
yönetimin ilkeleri eseri olmuştur (Akçakanat ve Uzunbacak, 
2021:272). Bu eserin iz bırakma anlamında neden bu denli 
önemli olduğu biraz daha aşağıda ayrıntılı olarak ifade 
edilmektedir.  

Frederick W. Taylor genel anlamda klasik yönetim 
kuramının ve bilimsel yönetim yaklaşımının kurucusu olarak 
düşünülmektedir (Kayra, 2024:75). Bilimsel yönetim 
yaklaşımının en temel noktaları yönetim alanının en mühim 
eserlerinden bir tanesi olan ve 1911 yılında yayınlanan ‘Bilimsel 
Yönetim İlkeleri’ isimli eserde açıklanmaktadır (Öğütoğulları ve 
Akpınar, 2016:32). Frederick W. Taylor eserinde örgütlerde 
verimliliğin artırılabilmesi açısından iki öneri sunmaktadır. 
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Bunlardan birincisi, zaman etütleri neticesinde meydana gelen 
ölçütlerin belirlenmesini ve bu ölçütleri yakalayan çalışanların 
ödüllendirilmesini temel alan parça başı sistemi önerisidir. 
İkinci öneri ise üretim planı ve üretimin birbirinden ayrı 
tutulması gerekliliği esasına dayanan uzmanlaşma önerisidir 
(Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:272) ve bu eserin özü de 
aslında kişilerin maksimum verimlilik düzeyine haiz olması ile 
beraber verimliliğin çalışma hayatının yanında özel hayatta da 
kendini göstermesidir (Köroğlu ve Koç, 2017:7). Buda aslında 
kişiler açısından en aranan durumlardan bir tanesidir. 

Özetle Frederick W. Taylor’un çalışmaları neticesinde 
saptanan noktalar; üretim hareketleri incelenirken; işçilik, 
hammadde ve malzeme konusunda önemli ölçüde israf 
yapıldığı, çalışanların en basit yapacakları faaliyetleri zor ve 
karışık metotlar kullanarak gerçekleştirdikleri bu sebeple de 
çalışanların yoruldukları ve verimin düşmesi olmuştur (Eren, 
2006:13) Bu doğrultuda da Frederick W. Taylor insan kaynağını 
ön planda tutarak üretimi artırma düşüncesini savunmuştur. 
Ayrıca çalışanlara bu doğrultuda iyi bir eğitim verilmesi ile 
çalışanların daha fazla güdüleneceği ve daha verimli 
çalışacakları yine Frederick W. Taylor tarafından savunulmuştur 
(Öğütoğulları ve Akpınar, 2016:33). Frederick W. Taylor’ın 
‘Bilimsel Yönetim Yaklaşımı’nın hem güçlü yanları hem de 
zayıf yanları mevcut olup konu iki ayrı alt başlık halinde aşağıda 
açıklanmaktadır. 

3.1.1.1.Bilimsel Yönetim Yaklaşımının Güçlü Yönleri 

Güçlü yönler her yaklaşım açısından farklılıklar 
gösterebilir. Yaklaşımlar açısından güçlü yönler, problemlerin 
akılcı yaklaşımlar ile çözümünden belli bir alanda 
uzmanlaşabilmeye kadar her şeyi kapsayabilmektedir. Bu 
doğrultuda bilimsel yönetim yaklaşımının güçlü yönleri 
(Köroğlu ve Koç, 2017:8); 
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- Bireylerin takım olarak bir uyum doğrultusunda 
çalışmasının verimi artırabilmesi 

- Çalışanların belli bir alanda daha fazla 
uzmanlaşabilmesi 

- Üretim alanlarında sürekli bir gelişimin 
sağlanabilmesi 

- Çalışanların ürünlere ve sonuçlara katkı sağlayarak o 
konuda bir yükselme ve gelişme sağlanabilmesi 
(inovasyon sağlanabilmesi) olarak ifade 
edilebilmektedir. 

3.1.1.2.Bilimsel Yönetim Yaklaşımının Zayıf Yönleri 

Bilimsel yönetim yaklaşımının güçlü yönlerinin 
olmasının yanında zayıf yönleri de mevcuttur. Bunlar maddeler 
halinde (Ulutaş, 2018:1-2 : Bozkurt vd., 1998:38); 

- İşin zaman ve hareket yönleri ile ilgilenilmesi ve 
çalışanların gereksinimlerinin dikkate alınmaması 

- İnsanın basit bir ödevi gerçekleştiren bir makine gibi 
algılanılması 

- İyi yönetimin ölçüsünün yüksek kar ve verimlilik 
sayılması ve bunun da çalışanların motivasyonunu 
düşürmesi 

- Çalışanların toplumsal ve ruhsal yönden yok 
sayılması 

- Çalışanların çevreden tecerrüt edilerek ele alınması 
- Yönetim açısından uygun olanın çalışan açısından da 

uygun olacağına inanılması 
- Yüksek verimin kara bunun da daha fazla ücrete 

imkan vereceğinin düşünülmesi 

Ayrıca bu şekilde bir yönetim anlayışının, yöneten ve 
yönetilenler arasında bir çıkar çatışmasına sebebiyet 
verebileceği ve uzun vadede de tükenmişlik hissine neden 
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olacağının düşünülememesi bilimsel yönetim yaklaşımının zayıf 
yönleri olarak ifade edilmektedir.  

Son olarak şu da ifade edilmek zorundadır ki: Bilimsel 
Yönetim Yaklaşımına yöneltilen eleştirilerin aksine aslında 
Frederick W. Taylor, insanla psikolojik açıdan da ilgilenmiş 
görülmektedir. Örneğin; Frederick Taylor standartların hazır 
olmasının mühim bir faydasının çalışanın kendi başarısını 
ölçebilmek olduğunu belirtirken çalışanın bu şekilde elde ettiği 
başarının onun açısından en fazla tatmini sağlayacağını ifade 
etmektedir (Aykaç ve Yüksel, 2003:359). 

 Görüldüğü üzere bilimsel yönetim yaklaşımı örgüt 
verimliliği açısından büyük öneme haiz olsa da bu yaklaşıma 
eleştirilerde getirilmiştir ancak bilimsel yönetim yaklaşımına 
yapılan eleştirilerin genel anlamda çokta haklılık payı taşımadığı 
bunun bilimsel yönetim yaklaşımının tüm yönleri ile ele 
alınmadığından kaynaklandığını belirtmek mümkün 
olabilmektedir (Asunakutlu ve Coşkun, 2005:172). Tam da bu 
sebeptendir ki yaklaşım ilerleyen dönemlerde de güncelliğini 
hep korumuştur. 

3.1.1.3.Bilimsel Yönetim Yaklaşımının İlkeleri 

Bilimsel yönetim yaklaşımının özünde dört tane bilimsel 
yönetim ilkesi bulunmaktadır. Bu ilkelerin esası ekonomik 
verimliliğin çalışanların verimliliği ile gerçekleşebileceğini olup 
bu ilkeler (Yönetsel, 2019:3; Şahin, 2004:528; Akçakanat ve 
Uzunbacak, 2021:272-273); 

- Gelişigüzel çalışma yerine bilim 
- Çalışanların belli işlerde uzmanlaştırılması 
- Çalışanların yapmaları gerekenlerin kesin talimatlar 

ile çalışanlara bildirilmesi ve işin takibinin 
gerçekleştirilmesi 

- Yöneticiler ve çalışanların arasında işbölümü 
yapılması ve yöneticinin bunu planlaması, 
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çalışanlarında yapılan bu planları uygulaması 
şeklindedir. 

 Aslında bu ilkeler doğrultusunda hareket edebilmek o 
dönemin çalışma koşulları incelendiğinde bir devrim 
niteliğindeydi. Bu sebeple Frederick W. Taylor bilimsel 
yönetimin esasında bir zihinsel devrim olduğunu ifade etmiştir. 
Frederick W. Taylor belirtilen bu ilkelerin tümünün 
uygulanabilmesini savunan bilimsel yönetim yaklaşımını 
başlıklar halinde (Genç, 2019:45); bilim, ahenk, ittifak, azami 
çıktı, iş görenlerin ulaşabilecekleri maksimum verimlilik ve 
refah seviyesi şeklinde tanımlamıştır. 

 Görüldüğü üzere bilimsel yönetim yaklaşımı özündeki 
ilkeler ile maksimum seviyede verime ulaşma yollarını 
aramaktadır. 

3.1.2. Yönetim Süreci Yaklaşımı 

Yaklaşımın özü ekonomiklik ve rasyonellik olarak 
bilinmektedir bu sebeple yaklaşım bilimsel yönetim 
yaklaşımının bir çeşit devam edeni ve onun tümleyeni olarak 
düşünülmektedir (Koçel, 2018:225). Fikir babası Henry 
Fayol’dur ve 1916 yılında 28 yıllık yöneticilik deneyimlerinden 
ve gözlemlerinden esinlenerek ‘Genel ve Endüstriyel Yönetim’ 
adlı bir kitap yayımlayan Henry Fayol kitabın ilk kısımda 
yönetimin öğretilme gerekliliği ikinci kısmında ise yönetim 
ilkeleri ve unsurları üzerinde durmaktadır. Henry Fayol’un 
araştırma alanı örgütün bütününün incelenerek iyi bir örgüt 
tasarımının ne şekilde olması gerekliliği ve yönetim ilkeleri 
olmuştur. Henry Fayol’un kitabında yönetim olgusu bir süreç 
olarak düşünülmüş ve bilhassa yönetimle ilgili ilkeler ifade 
edilmiştir (Karaboğa ve Zehir, 2020:55).  

Henry Fayol üst düzey yöneticiliğinin ona verdiği 
avantaj ile hem örgüt hem de yönetim konusunu daha geniş 
çapta inceleyerek ifade ettiği ilkeler ile bu kavramlara makro 
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anlamda bir bakış açısı kazandırmıştır (Akçakanat ve 
Uzunbacak, 2021:273). Ayrıca Henry Fayol’un belirlediği 
ilkelerin deneyimlere dayanması sebebi ile uygulamada bir 
sorun yaşanmamış hatta örgüt yöneticileri ilkelere çok fazla 
önem vermişlerdir. Fayol’un yaklaşım kapsamındaki fikirleri 
hem Belçika hem de Fransa’da kamu kurumların da uygulama 
alanı bulurken (Özer, 2019:63) bu ilkelerin sadece deneyimlere 
dayanması bile konunun farklı ülkeler açısından bir merak 
konusu olması için yeterlidir.  

Özetle klasik yönetim kuramının ikinci önemli ismi 
Henry Fayol (Karaboğa ve Zehir, 2020:55); 

- Yönetim süreci yaklaşımının kurucusudur. 
- Bazı yazarlar açısından modern yönetim 

yaklaşımının fikir babasıdır.  
- Esas düşüncesi ‘Yönetim Ögretilebilir Bir Olgudur’ 

olmuştur.  

Burada şunu da belirtmekte yarar vardır ki; Henry 
Fayol’un yönetim süreci yaklaşımının kurucusu olarak 
düşünülmesinin esas nedeni yönetsel davranışları ilk defa 
inceleyen birey olmasından daha çok yönetimi proses olarak 
düşünmesi ve yönetim ilkelerini sistemleştirmesidir. (Dede, 
2007:12) ve bu dönemde gerçekleştirilen çalışmaların ekonomik 
etkinlik, verimlilik ve rasyonellik düşüncesini esas alan ve 
ilkelere dayanan örgüt yapısının kurulabilmesi yönünde 
yoğunlaşan (Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:274) çalışmalar 
şeklinde olması da göz ardı edilmemesi gereken bir gerçektir. 

3.1.2.1.Yönetim Süreci Yaklaşımının Güçlü Yönleri 

Yönetim süreci yaklaşımının güçlü yönleri kısaca şu 
şekilde ifade edilebilmektedir (Karaboğa ve Zehir, 2020:64); 

- Henry Fayol’dan sonra gelen pek çok yönetim 
filozofu Henry Fayol’un yönetim süreci 
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yaklaşımından etkilenmektedir ve yeni yaklaşımların 
oluşmasında bu yönetim süreci yaklaşımı ilham 
kaynağı olmaktadır.  

- Çalışma içerisinde de belirtilen Henry Fayol 
tarafından ifade edilen yönetimin 5 fonksiyonu 
(planlama, örgütleme, emir komuta, eşgüdüm ve 
denetim) zamana meydan okuyarak günümüz modern 
yönetiminin de esasını meydana getirmektedir.  

- 1930 ve 1960 seneleri arasında Henry Fayol’un 14 
yönetim ilkesinin Amerika’daki üretkenliğe ve 
Amerika’da yaşam standartlarının yükselmesine 
mühim katkı sağladığı görülmektedir. 

- Japonların günümüzdeki başarılarının altında Henry 
Fayol’a ve Henry Fayol’un ilkelerine olan 
hayranlıklarının öneminin büyük olduğu 
savunulmaktadır. 

- Henry Fayol’un yönetim hakkındaki fikirleri eskiden 
olduğu gibi günümüzde de eğitim açısından kendini 
göstermektedir. 

3.1.2.2.Yönetim Süreci Yaklaşımının Zayıf Yönleri 

Yönetim süreci yaklaşımının güçlü yanları olduğu kadar 
zayıf yanlarının olduğu düşünülmektedir. Yönetim süreci 
yaklaşımına getirilen eleştiriler (Karaboğa ve Zehir, 2020:64); 

- Genel olarak gelenekçi ya da evrenselci olarak 
düşünülen Henry Fayol’un kendi döneminde 
yeterince tanınmadığı düşünülmektedir. Bunun 
sebebi olarak ise Henry Fayol’un düşüncelerinin, 
çağdaşı Frederick W. Taylor’un ifade ettiği 
düşüncelerle gölgelenmesi olarak ifade edilmektedir. 

- Henry Fayol’un eserlerinin İngilizceye çevirisi 1949 
yılına kadar yapılamadığından eserler yayılma fırsatı 
elde edememiştir. 
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 Yönetim süreci yaklaşımına yapılan eleştirilerde Henry 
Fayol’un yeterli olarak anlaşılamadığı ya da Henry Fayol’un 
genel yönetim yaklaşımının noksan ya da önyargılı bir biçimde 
değerlendirildiği de göze çarpan bir gerçektir. 

3.1.2.3.Yönetim Süreci Yaklaşımının İlkeleri 

Henry Fayol çalıştığı işyerinde yıllar boyunca yöneticilik 
ve genel müdürlük yapmış yöneticilik ve yönetim ile ilgili elde 
ettiği neticeleri yönetim süreci yaklaşımı adı altında 
sistemleştirmiştir. Henry Fayol yönetimi bir süreç olarak açık bir 
şekilde ifade etmiştir ve ayrıca yönetim sürecinin farklı 
işlevlerden meydana geldiğini belirtmiştir. Henry Fayol çalışma 
ortamında ortaya çıkabilecek faaliyetlerin yanında yönetimin 
ilkelerinin de mevcutluğunu savunurken (Genç, 2019:45-46). 
Henry Fayol yönetimin ondört ilkesinin varlığını ifade etmiştir. 
Henry Fayol’a göre yönetimin ilkelerinin ortaya çıkmasında 
etkili olan görüşler şunlardır (Karaboğa ve Zehir, 2020:59);  

- Yönetim, bir ölçü ve karşılaştırma olgusudur. 
- Uygulamalarda farklılaşan koşulların dikkate 

alınması gerekmektedir. 
- İlkeler esnek olmak zorundadır ve gereksinimlere 

uydurulmalıdır. 
- İlkelerin kullanılmasının bilinmesi gerekmektedir. 
- İlkeleri kullanabilmek açısından deneyim, zeka, karar 

ve karşılaştırma gibi mühim nitelikler gerekmektedir. 
- Yönetim ilkelerinde sınır bulunmamaktadır. 

Yukarıda belirtilen ve Henry Fayol tarafından savunulan 
bu görüşler Henry Fayol’a göre yönetimin ilkelerinin ortaya 
çıkmasında etkili olmuş görüşlerdir. Bu doğrultuda Henry 
Fayol’a göre yönetimin ilkeleri bir tablo yardımı ile şu şekilde 
ifade edilebilmektedir (Özer ve Çiftçi, 2022:141); 
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Tablo 2. Yönetim İlkeleri 
İşbölümü 

Yetki ve Tekalif 
Otorite 

Birleşmiş Komuta  
Birleşmiş Yönetim  

Genel Menfaatlerin Kişisel Menfaatlere Üstünlüğü 
Ödüllendirme Yapısı 

Merkezileştirme 
Kademeleşme 

Tertip 
Tarafsız ve Eşitlikçi Davranma 

Çalışan Sürekliliği 
İnsiyatif 

Beraberlik Ruhu 

Kaynak: Özer ve Çiftçi, 2022:141 

Henry Fayol yukarıda belirtilen ilkelere dayanarak 
yöneticilerin çok iyi performans göstereceğini ve ilkelerin 
örgütsel etkinliğe, örgütsel verimliliğe katkısının kaçınılmaz 
olduğunu ifade etmiştir. Bunun sebebi olarak ise örgütlerin bu 
ilkeler olmazsa bir keşmekeşte ve karanlıkta olacağını 
belirtmiştir (Karaboğa ve Zehir, 2020:59). Günümüzde de hala 
geçerliliğini koruyan bu ilkeler Henry Fayol’un yıllarca 
gerçekleştirdiği deneylerinin ve ayrıca tecrübelerinin bir 
ürünüdür (Eren, 2017:16). Görüldüğü üzere yönetim süreci 
yaklaşımının odak noktası; yönetim faaliyetleri olurken bu 
yaklaşımın ilkeleri verimliliğin artırılması hedefi doğrultusunda 
bilhassa yapı, süreç ve çalışanın güdülenmesi ile ilgili ilkelerdir 
(Seçtim ve Erkul, 2020:25). Son olarak ifade edilmelidir ki; 
Henry Fayol tarafından ortaya konulan yönetim ilkeleri Henry 
Fayol’un yönetim konusuna önemli bir katkısıdır. 

3.1.2.4.Yönetim Süreci Yaklaşımı Açısından Yönetim 
Fonksiyonları 

Henry Fayol, yönetimi birbirini takip eden işlevlerden 
meydana gelen bir proses şeklinde kabul etmektedir ve bu 
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prosesin kapsamını ise kendi içerisinde beşe ayırmıştır. Buna 
göre yönetim işlevleri (Karaboğa ve Zehir, 2020:60-62); 
planlama, örgütleme, emir-komuta (yürütme), eşgüdüm ve 
denetimdir. 

Henry Fayol’a göre yönetim örgütsel hedeflere 
erişebilmek için yukarıda belirtilen bu beş işlevle icra edilen bir 
süreçtir ve Henry Fayol’un araştırmalarının esas noktası aslında 
yönetim işlevleridir. Yönetim süreci yaklaşımı yönetimde 
ekonomik olma ve rasyonel olma düşüncesini esas alırken bu 
anlamda yönetim süreci yaklaşımı, bilimsel yönetim 
yaklaşımının bir çeşit devamı ve onun tümleyeni şeklinde 
düşünülmektedir (Koçel, 2018: 225). Yani yönetim süreci 
yaklaşımının bilimsel yönetim yaklaşımından ayrı düşünülmesi 
imkansızdır.  

 Klasik yönetim düşüncesini meydana getiren bilgi 
birikiminin büyük bir bölümünü Henry Fayol’un fikir babası 
olduğu yönetim süreci yaklaşımı sağlamaktadır (Baransel, 
1993:13). Bu konu çalışma içerisinde Henry Fayol’un yönetim 
süreci yaklaşımının yönetim bilimine katkıları başlığı altında 
ayrıntılı olarak görülmektedir.  

3.1.3. Bürokrasi Yaklaşımı 

Klasik yönetim kuramının üçüncü önemli yaklaşımı 
bürokrasi yaklaşımıdır ve yaklaşım, klasik yönetim düşüncesini 
meydana getiren nihai yaklaşımdır ve Alman toplumbilimci 
Max Weber tarafından geliştirilmiştir. Alman sosyolog Max 
Weber tarafından yönetim literatürüne kazandırılan bürokrasi 
yaklaşımı örgütün etkin bir yapısının olmasının bürokratik 
yapılanma ile mümkünlüğünü bürokratik yapının ise beş esas 
niteliğinin bulunduğunu iddia etmiştir. Bu esas nitelikleri 
(Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:274-275); ileri seviyede 
işbölümü, otorite merkeziliği, rasyonel işgören yönetim 
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programı, bürokratik kaideler, yasal yetki kullanımı olarak 
belirtmiştir. 

Yaklaşım bürokrasiyi genel bir bölgeye yayılan toplumla 
ilgili eylemlerin akılcı olarak hesapçı bir biçimde ve objektif 
esaslara uygun bir şekilde düzenlenme süreci olarak 
açıklamaktadır ve bürokratik örgütü ise otoritenin meydana geliş 
biçimi olarak ifade etmektedir (Seçtim ve Erkul, 2020:25-26) 
Max Weber otoritenin kaynağının yetki olduğunu ve yetkinin 
(Akçakanat ve Uzunbacak, 2021: 275); geleneksel, karizmatik 
ve yasal-rasyonel otorite şeklinde üç türünün olduğunu ifade 
etmiştir. 

Geleneksel otoritede iktidar meşruluğunu uzun süredir 
etkili olan geleneklerden, inançlardan ve göreneklerden 
almaktadır. Burada kim ne şekilde yönetecek sorusunun cevabı 
gelenekler ve göreneklerdir. Her şeyin üzerinde gelenekler ve 
görenekler bulunmaktadır. Örneğin; yönetimsel örgütlerin 
meydana getirilmesi ve çalışanların atanması yürütülürken 
gelenekler ve görenekler dikkate alınmaktadır (Akçakaya, 
2016:282). Karizmatik otorite, olağanüstü ve tanrının verdiği 
kişiliğin bireyin kahramanlığına ya da başka özelliklerine 
dayanan otorite türüdür (Seçtim ve Erkul, 2020:26) ve bu otorite 
türü geleneksel otorite türü ile uyuşsa da gelenek ve 
göreneklerin gözetilme koşulu bulunmamaktadır. 

Son olarak yasal-rasyonel otorite ise şu şekilde 
belirtilebilmektedir; meşruluk kaynağını hukuktan yada 
kanunlardan alan otorite yasal-rasyonel otoritedir (Akçakaya, 
2016:283). Aslında meşruiyetini kanunlardan ve hukuktan alan, 
itaat eden bireylerin otoritenin sahiplerine değil de kanunlara ve 
rasyonel kurallara uydukları ideal bürokrasinin farklı yapılarında 
görev alanların tüm davranışlarının kanun ve kaidelerle daha 
evvel belirlenmiş olduğu, keyfiliğin ve duygusallığın minumuna 
indirgendiği, gelenek ve göreneklerin etkisinin azaldığı, 
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rasyonel ve hukuksal düzenlemelerin ön plana çıktığı bu otorite 
biçiminin somut hali çağdaş devletler olarak da 
görülebilmektedir (Dursun, 1992:140-141). Bu otorite tipinin en 
belirgin örneği aslında bürokrasidir.  

Otoritenin meydana geliş biçimi olarak ifade edilen 
bürokratik örgütün (Seçtim ve Erkul, 2020:25-26) Max Weber’e 
göre yapı nitelikleri şöyle ifade edilmiştir (Bolat vd., 2008:36); 

- Amaçlar açıkça ve kesin bir biçimde ifade 
edilmektedir. 

- Örgüt çalışanlarına gereken yetkiler verilmektedir. 
- Gerçekleştirilecek işin özellikleri ve ücreti 

belirlenerek çalışanlara verilecek iş, derecelere göre 
verilmektedir.  

- İş doğrultusunda çalışan seçilmektedir. 
- Tüm mevkiler denetlenirken bir üst makam görev 

almaktadır. 
- Hiyerarşi dahilinde birimlerin ilişkileri yazılı 

olmaktadır. 
- Örgütün içerisinde gayri-şahşi ilişkiler söz konusu 

olmaktadır.  
- Bireysel isteklere çalışma alanında yer 

verilmemektedir.  

Görüldüğü üzere Max Weber’in bürokrasi yaklaşımının 
özünde aslında onun başka bireylerin davranışlarını kendi 
arzularına zorla uydurabilme imkanını belirten düşünceleri 
bulunmaktadır (Dursun, 1992:135). Max Weber’ e göre 
bürokrasi yaklaşımının pek çok avantajı bulunurken aşağıda 
bürokrasi yaklaşımının güçlü ve zayıf yönleri ifade 
edilmektedir.  

3.1.3.1.Bürokrasi Yaklaşımının Güçlü Yönleri 

Max Weber bürokrasi yaklaşımının farklı yönetim 
yaklaşımlarına nazaran birçok olumlu yönlere sahip olduğnu 
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ifade etmektedir ve bu olumlu yönleri ise (Akçakaya, 2016:286); 
doğru olma, süratli olma, açık olma, devamlı olma, gizli olma, 
beraber olma, tamamen bağımsız olma, çatışmayı azaltma, 
maliyet azaltma (ekonomik anlamda ve kişisel anlamda) olarak 
ifade etmiştir. Ayrıca yönetimde hizmetlerin uzmanlık eğitimi 
almış ve devamlı uygulamalar ile yetişmiş çalışanlara verilmesi, 
çalışmaların nesnel esaslar doğrultusunda gerçekleştirilmesi, 
bireylere göre farklı olmaması, hesaplanabilir kaidelere dayalı 
olması, akılcı ve yasal bir sistemi temel alması da yine bürokrasi 
yaklaşımının avantajları içerisinde sayılabilecek noktalardır. 

3.1.3.2.Bürokrasi Yaklaşımının Zayıf Yönleri 

Bürokrasi yaklaşımının tartışılmaya başladığı dönem 
1930’lı yıllar olup 1930’lu yıllarda bürokrasi yaklaşımı ABD ve 
Avrupa’da gerçekleştirilen farklı araştırmalar ile tartışılmaya 
başlamıştır (Akçakaya, 2016:286). Bürokrasi yaklaşımı bilhassa 
şekilcilik anlayışına haizliği ile eleştirilmiş olsa da bu 
yaklaşımın ortaya çıktığı zaman incelendiğinde kuruluşlarda 
gelişigüzellik ve kişisel ilişkilere dayanan bir iş düzeninin hakim 
olduğu göze çarpmaktadır (Genç, 2019:48-49). Max Weber’in 
bürokrasi yaklaşımına yöneltilen eleştiriler ayrıntılı olarak 
maddeler halinde şu şekilde ifade edilebilmektedir (Akçakaya, 
2016:286-287); 

- Max Weber tarafından üstünlük biçiminde
tanımlanan gayrişahşilik, değer arınmışlığı aynı
zamanda bir eleştiri konusu olarak da
görülebilmektedir.

- Bürokrasi modern örgütlerde düşünüldüğü gibi
rasyonel bir biçimde işlememektedir. Örnek olarak
üstlerin astlara karşı davranışları ve işlemleri
kanunlar veya rasyonel kaideler ile
gerçekleşmemektedir. Şöyle ki; bürokrasi dahiinde
keyfi biçimde konulmuş kaideler olmayıp üstelik
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Max Weber bürokratik örgütlerdeki informel ilişki ve 
uygulamaları da göz önüne almamıştır ve şu ihtimale 
değinmemiştir; bu ilişkiler gelenekselleşebilecektir 
ve bir örgüt kültürü oluşturulabilecektir.  

- Bürokratik yapılar, örgütün kurulma hedeflerine veya 
kamu yararına hizmetin yerine bir zaman sonra kendi 
varlıklarını sürdürebilme için hedeflerini 
farklılaştıran, bağımsızlık eğilimi veren kamu tercihi 
okulunun tespit ettiği üzere mali yapısını, yetkisini, 
çalışan adedini yükseltmeyi fayda gören ve 
bürokratik olarak rasyonel olmayan davranışlar 
gösterebilecektir. 

- Yaklaşımda bilgi ve iletişim alanında yaşanan 
farklılıklara yönelik değişkenler ve öngörüler 
olmayıp üstelik bugün etkisini daha fazla gösteren 
bilgi veya uzmanlık otoritesi Weberyen otorite 
biçimleri içinde bulunmamaktadır.  

- Yetkilerin hepsi üst makamlarda toplanarak orta 
kademe yöneticilerin insiyatif göstermeleri ve 
sorumluluk üstlenmelerinin önüne engeller 
çıkabilmektedir.  

- Ayrıntılı kaideler personelin kendi kendilerini 
disipline etmesini sağlamadığı gibi iyi bir yönetim 
geleneği geliştirmemektedir.  

Son olarak bürokrasi orta sınıfların kurumudur ve 
bürokrasinin herkesin kurumu olmaması da bir diğer eleştiri 
boyutudur. 

Klasik yönetim kuramı yaklaşımlarının genel nitelikleri 
özetle şu şekilde ifade edilebilmektedir (AOF, 2024:1);  

Tüm yaklaşımlarda;  

- Kuruluş performansı ve karı arasında doğrusal 
ilişkiye odaklanılmaktadır. 
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- Normlar ve kaideler ile üretimin artırılacağı 
düşünülmektedir. 

- Otorite sahibi ve merkeziyetçi bir yapı gerekliliği 
düşünülmektedir. 

- Biçimsel örgüt yapıları üzerinde durulmaktadır. 
- Personel rasyonel davranmaktadır ve personel 

motivesi açısından ücret önemli bir kriterdir. 
- Personelin bireysel problemlerinin çalışma 

ortamındaki verimliliklerini ve etkileri açısından 
önemsizliğine inanılmaktadır. 

 Bu şekilde yönetim meselelerinin klasik örgüt kuramı ile 
çözüme ulaştırılamayacağı anlaşılmış ve yönetimde insan 
faktörünün ön planda tutulma gerekliliği ortaya çıkmıştır. Özetle 
Max Weber tarafından ortaya konulan bürokrasi yaklaşımı 
şekilcilik üzerinde biraz fazla durması açısından örgütün esas 
hedeflerinden uzaklaşması gerekçesi ile eleştiriye maruz 
kalmıştır (Genç, 2019:49). Özetle savunucusu Max Weber olan 
bürokrasi yaklaşımının her ne kadar güçlü yönleri olsa da zayıf 
yönleri güçlü yönlerine göre bir tık daha ağır basmaktadır.  

3.1.3.3.Bürokrasi Yaklaşımının İlkeleri 

Max Weber bürokrasiyi bir örgütlenme ve yönetim 
biçimi şeklinde incelerken sanayileşme ile beraber geleneksel 
toplulukların yönetimsel gereksinimlerini karşılamak açısından 
eski örgüt yapılarını yetersiz görmüştür. Bunun neticesinde eski 
örgüt yapıları yerine bürokrasi denen modern bir yönetimsel 
örgütlenme biçimi kendini göstermiştir (Baransel, 1979:166). 
Bürokrasi denen modern bir yönetimsel örgütlenme biçimi 
ilkeleri şu şekilde ifade edilebilmektedir (Şeker, 2014:1);  

- Hiyerarşik Yapılanma  
- Kaideler ve yönetmelikler 
- İş bölümü ve ihtisas 
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- Yönetici ve ast ilişkilerinin kişisel değil de
profesyonel olabilmesi

- İşlere yapılan atamalarda ilk olarak liyakatın göz
önüne alınabilmesi

Özetle klasik yönetim kuramı üç ana fikir etrafında 
gelişmiştir. Bunlardan birincisi insan faktörünün makine yardımı 
ile etkin olarak kullanımı, ikincisi biçimsel örgüt sisteminin 
düzenli bir biçimde meydana getirilmesi üçüncüsü ise verimli 
olma ve etkin olma açısından kaynakların akılcı bir biçimde 
kullanımı fikridir. Yani kuram; etkinlik, düzen ve akılcılık 
faktörleri çatısı altında örgütün işleybilim faktörleri üzerinde 
durmaktadır (Genç, 2019:42). Klasik yönetim kuramının 
yönetim bilimi açısından pek çok katkısından söz 
edilebilmektedir. Çalışmanın 4. başlığı altında klasik yönetim 
kuramının yönetim bilimine katkıları ayrıntılı bir biçimde 
açıklanmaktadır.  

4. KLASİK YÖNETİM KURAMININ YÖNETİM
BİLİMİNE KATKILARI

Klasik yönetim dönemi 20. yüzyılın başlarından İkinci 
Dünya Savaşına kadar olan dönem olarak bilinmektedir. Bu 
dönemde örgütler açısından söz konusu olan temel nokta; içine 
dönük rasyonellik arayışı olmuştur (Öztürk ve Demir, 
2017:122). Çalışmanın 4.1, 4.2 ve 4.3 alt başlıkları çerçevesinde 
bu dönemin esas bilgi kaynakları ve bu bilgi kaynaklarının 
yönetim bilimine katkıları ayrıntılı olarak açıklanmaktadır. 

4.1.Frederick W. Taylor’ın Yönetim Bilimine 
Katkıları 

Frederick W. Taylor literatürde yönetim biliminin 
kurucusu olarak kabul edilmektedir ve (Köroğlu ve Koç, 
2017:12; Özer, 2014:7; Yönetsel, 2019:3); fonksiyonel 
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ustabaşılık, verimlilik, zaman etüdü, hareket etüdü gibi yönetim 
bilimi konularındaki katkıları ile günümüzdeki işletmecilik 
anlayışının temeli aslında Frederick W.Taylor ile atılmıştır. 
Frederick W. Taylor yukarıda ifade edilen zaman etüdü, hareket 
etüdü gibi yaklaşımların sadece fabrika ya da atölye düzeyinde 
değil farklı tip örgütlerde de başarı gösterebileceğini 
gösterebilmesi yönünden çağdaş işletmeciliğe mühim katkılar 
sağlamıştır (Şimşek ve Çelik, 2010:1997). Aslında bir örgüt 
sadece yukarıdaki bu unsurları uygulayarak üretkenlik 
sağlayabilmektedir. Bunun içinde Frederick W. Taylor’ın 
görüşleri geniş anlamda kabul edilmekte ve uzun zaman 
uygulanabilmiştir. Frederick W. Taylor’ın görüşlerinin ve 
çalışmalarının verimlilik anlamında etkisi büyük olurken bu 
anlayış ayrıca uygulamalı çalışmalara da dayanmaktadır ve 
aslında bu sebepten de pek çok işletme/örgüt tarafından da 
uygulanmaktadır. 

Ayrıca Frederick W.Taylor verimlilik ve etkinlik 
kavramına çok fazla önem vermektedir. İçinde bulunulan dönem 
dikkate alındığında verimlilik ve etkinlik kavramına önem 
gösteren Taylor’ın insanları robotlaştırdığı ve onların 
duygularını göz ardı ettiği ifade edilse de çalışanın işe göre 
seçimi, ücretlendirme politikası, motive olma gibi konulardaki 
çalışmaları sebebi ile günümüzün mühim bir konusu olan;  

- Toplam kalite yönetimi 
- İnsan kaynakları konularının temelini atması 

bakımından da büyük öneme sahiptir.  

Örneğin; insan kaynakları alanında, çalışan seçimi ve 
çalışan yerleştirme metodlarının şimdiki çalışma hayatı 
açısından mühim bir yeri vardır ve bu metodların temelini ise 
Frederick W.Taylor tarafından meydana getirildiği 
düşünülmektedir (Öztürk ve Demir, 2017:123). Bilimsel 
yönetim yaklaşımı her çeşit verimlilik anlayışının esası olup 
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verimlilik açısından bilimsel yönetim esas unsurdur. Bilimsel 
yönetim altyapısı eksik olursa da örgüt başarısı imkansızdır. 
Tüm örgütler mutlaka verimlilik temeli doğrultusunda bir 
altyapı oluşturma zorundadır (Koçel, 2014:243). Frederick W. 
Taylor’ın çalışanların bilimsel olarak seçilmeleri üzerinde 
fazlaca durması yeteneği olmayan ve eğitimi olmayan bir 
çalışanın işini arzulanan bir biçimde yapmasının mümkün 
olamayacağı hakkında daha evvelden yapılan bir uyarı olarak 
düşünülebilmektedir. Ayrıca Frederick W. Taylor örgüt 
problemlerinin çözümünde sadece rasyonel bir yaklaşımın 
geliştirilmesine katkı sağlamakla kalmamış ayrıca yönetimin 
meslek haline gelme sürecinin hızlanmasına önemli oranda 
yardımcı olmuştur (Şimşek ve Çelik, 2010:1997). Frederick W. 
Taylor ile yönetim literarütürüne kazandırılan işgörenin eğitilme 
hakkı şimdi bile geçerli bir haktır. Günümüzde örgütler 
tarafından hizmet içi eğitime verilen önem halen yükseliştedir 
ve bu eğitimlerin esası yine Frederick W. Taylor’ın ifade ettiği 
düşüncelerle şekillenmektedir (Öztürk ve Demir, 2017:123).  

Son olarak Frederick W. Taylor’ın yönetim bilimine; 
(Şimşek ve Çelik, 2010:1997) 

- İş tasarımı ve standartlaşma  
- Amaca ulaşabilmek açısından işbirliği yapan grupları 

oluşturan çalışanlardan her birinin en iyi 
gerçekleştirebilecekleri bir tane işte veya o işin bir 
bölümünde uzmanlaşmaları sureti ile maksimum 
üretim düzeyine ulaşabilecekleri biçimindeki olgu ya 
da beklenti olması ile ilgili olmuştur ve bilindiği gibi 
aslında Adam Smith ile başlamış olan ve Frederick 
W. Taylor ile daha fazla ortaya çıkan uzmanlaşmanın 
mal ve hizmet üretiminde bulunan örgütlerin 
üretkenliğinde oynadığı rol günümüzde çağdaş 
işletmecilik süreci açısından vazgeçilmez bir unsur 
ve koşul haline gelmiştir (Şimşek ve Çelik, 2010:97). 
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Örgüt ve yönetim kuramları alanında Frederick W. 
Taylor’ın görüşleri bilhassa özel yönetim veya işletme 
yönetiminin gelişimine çok fazla katkılar sağlamıştır (Genç, 
2019:48). Bugün her ne kadar Frederick W. Taylor tarafından 
savunulan düşünceler tam olarak uygulanmasa da halen ondan 
yararlanılmaktadır Çünkü Frederick W. Taylor’ın bilimsel 
yönetim düşüncesi örgüt verimliliği, eğitiminin değeri ve çalışan 
ve işverenlerin dayanışmasına duyulan ihtiyaca ışık tutmaktadır 
ve halen yoğun olarak eleştirilse de yönetimin gelişimine yaptığı 
fayda da göz ardı edilmemelidir (Yönetsel, 2019:3) çünkü 
yukarıda da ifade edildiği üzere Frederick Taylor’ın yönetim 
bilimine pek çok alanda katkısı göze çarpmaktadır.  

4.2.Henry Fayol’un Yönetim Bilimine Katkıları 

Henry Fayol 1916 yılında yayınlamış olduğu ‘Genel ve 
Endüstriyel Yönetim’ isimli eserinde 28 yıl boyunca elde ettiği 
yöneticilik deneyimlerinden ve gözlemlerinden esinlenmiştir. 
Henry Fayol bu eserinde savunduğu fikirler ile ‘Yönetim Süreci 
Yaklaşımı’nın kurucusu olarak düşünülmektedir. Burada Henry 
Fayol iyi bir örgütün ne şekilde olabileceğini ve yönetimin 
esaslarını araştırmıştır. Ayrıca Henry Fayol yönetimi bir proses 
şeklinde düşünürken bu prosesi farklı işlevlere ayırmıştır 
(Karaboğa ve Zehir, 2020:55). Henry Fayol yönetim sürecini 
işlevlerine ve işleme biçimine göre ilk inceleyen kişidir. Henry 
Fayol yukarıda da ifade edildiği gibi yönetim prosesini tüm 
evreleri ile ele alarak kapsayıcı bir bakış açısı kullanmıştır. 
Henry Fayol’un yönetim fonksiyonuna değer vererek ifade ettiği 
kaideler evrensel nitelik göstermektedir Bu yüzden Fayol’un 
yaklaşımı bugünkü çağdaş yönetim kuramlarının esası 
mahiyetindedir (Şengül, 2007:270). Ve bu şekilde Henry Fayol 
klasik yönetim kuramına mühim katkılar sağlamaktadır.  

Henry Fayol’un örgüt biçimleri ile ilgili reformcu tarafı 
günümüz tüm yönetim alanlarında hala etki göstermektedir. 
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Örneğin yönetim alanında bilimsel teknolojilerinin kullanımı ile 
kamu kuruluşlarının resmi olan internet sayfalarında kuruluş 
yapılarının biçimsel olarak gösterilme geleneği devam 
etmektedir (Özer ve Çiftçi, 2022:143). Ayrıca Henry Fayol 
yönetici hiyerarşisinin üst kımında yönetsel anlamdaki 
yeteneklerinin öneminin artabileceğini, teknik yeteneklerinin 
öneminin ise azalabileceğini ifade etmektedir. Bu sebeple Henry 
Fayol yöneticilerin görevlerini etkili olarak 
gerçekleştirebilmeleri için gerekli bilgiye, beceriye, yetkinliğe 
haiz olmaları gerektiğini vurgulamaktadır (McLean, 2011:32). 
Görüldüğü üzere Henry Fayol yönetime ağırlıklı olarak 
yönetenler boyutundan yaklaşmaktadır. Kamu örgütleri ile ilgili 
olarak ilk sistemli çalışma gerçekleştiren Henry Fayol’un 
çalışmaları bu anlamda kamu yönetimi açısından da büyük 
öneme sahiptir (Tataroğlu, 2017:16).  

Henry Fayol eserlerinde ilginç olan önemli başka bir 
konu şudur ki; Henry Fayol ağırlıklı olarak kamu yönetimi ve 
özel yönetimin farklı olduklarını belirtse kamu yönetimi ve özel 
yönetimin benzeyen tarafların da olduğunu ifade etmektedir ve 
tüm yönetim süreçlerinde bilimsel örgütlenmenin benimsenmesi 
gerektiğini savunmaktadır (Tortop vd., 1993:16). Henry Fayol 
çalışanın hem iş deki hem de iş haricindeki moral ve sağlık 
durumlarının da dikkate alınması gerekliliğini dile getirirken ona 
göre çalışanların morallerinin yüksek olması işyerinde, ışık, 
temizlik, yiyecek, dinlenme şartlarını kapsayan iş ortamına, 
eğitim, geliştirme faaliyetlerine, iş haricinde ise ev ortamına 
bağlı olmaktadır (Özer ve Çiftçi, 2022:143). Yani Henry Fayol’a 
göre çalışanın morali ve sağlık hali dikkate alınması gereken 
esas unsurlardandır. 

Özetle Henry Fayol’un yönetim tarihine en büyük katkısı 
örgütlerin işlevlerini gruplama anlamında olmuştur. Henry 
Fayol’un yönetimle ilgili olarak bir diğer mühim katkısı da 
yönetimin ilkelerini ortaya koymak olmuştur. Henry Fayol’a 
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göre yönetimin üç grupta toplanabilecek ondört ilkesi 
mevcuttur. Birinci grupta yapısal ilkeler mevcuttur, ikinci grupta 
süreç ilkeleri mevcuttur son olarak üçüncü grupta da sonuçlar ile 
ilgili ilkeler mevcuttur (Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:274) ve 
örgüt ve yönetim kuramları alanında Henry Fayol’un görüşleri 
bilhassa kamu yönetimi disiplininin gelişmesi açısından katkılar 
sağlamıştır (Genç, 2019:48). Aslında kamu yönetimi denilince 
Henry Fayol isminin akla gelmesi de Henry Fayol’un bu 
disipline mühim katkılarından dolayıdır. 

Ayrıca günümüzde halen Henry Fayol’un konuşulma 
gerekçeleri; Henry Fayol’un örgütün tümünün yönetilmesi 
üzerine yoğunlaşması, yöneticiliğin önemi ve yöneticilik 
eğitiminin ülke kalkınmasındaki önemi gibi konular hakkında 
çalışmış olmasıdır. Henry Fayol’un yönetim alanına sağladığı 
katkılar incelendiğinde gerçekleştirdiği çalışmalar ve savunduğu 
fikirler ile kendisinden daha sonra gelen pek çok yönetimciyi 
etkilediği ve yeni yönetim anlayışlarına da öncülük ettiği açıkça 
görülmektedir (Karaboğa ve Zehir, 2020:55-56). Yukarıda da 
ifade edildiği üzere Henry Fayol’un yaptığı çalışmalar ile 
kendisinden sonra gelen pek çok araştırmacıya öncülük ettiği 
bilinmektedir.  

Son olarak Henry Fayol kendi döneminde pek fazla 
tanınmamıştır bunun en önemli sebebi ise çağdaşı olan 
Frederick W. Taylor’un fikirlerinin yanındayken çok fazla 
gölgelenmiş olmasıdır. Halbuki Frederick W. Taylor ile 
karşılaştırılırsa Henry Fayol örgütü yönetebilmek ya da o 
örgütün ünitelerinden birinin başında bulunan bir yönetici 
tarafından yapılması gereken faaliyetleri, bunlara ilişkin 
işlevleri, ilkeleri ve kaideleri açıklamaktadır. Frederick W. 
Taylor ise daha çok çalışanın işi gerçekleştirirken bizzat uyması 
gereken ilke ve kaideleri işte yapılması gereken eylemleri ve 
eylemleri yapabilmek açısından tüketilecek zamanlarla ilgili 
çalışmalara sahiptir (Eren, 1993:13-15). Ayrıca modern 
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düşünürlerinde Henry Fayol’u tam olarak anlayamaması ve 
önyargılı yaklaşmaları da yine Henry Fayol’un çalışmalarının 
geçerliliği ve uygunluğu hakkında tartışmalara neden 
olmaktadır. Burada yapılması gereken ise Henry Fayol’un 
çalışmalarının günümüzdeki kuramcılarının çalışmaları içindeki 
karşılığını bulmaya çalışmaktır (Karaboğa ve Zehir, 2020:56). 
Şayet Henry Fayol tarafından gerçekleştirilen çalışmaların 
günümüzdeki kuramcıların çalışmalarında karşılığı bulunursa 
konu pek çok kişi açısından daha anlaşılır olacaktır.  

4.3.Max Weber’in Yönetim Bilimine Katkıları 

Max Weber klasik yönetim kuramının bir diğer önemli 
savunucusudur ve tüm zamanların en başta gelen 
sosyologlarındandır. Genel olarak ekonomi, hukuk, tarih ve 
felsefe ve sosyoloji eğitimi almıştır (Özer ve Çiftçi, 2022:143) 
ve klasik yönetim anlayışının mühim savunucularından bir 
tanesidir.  

Max Weber’in yönetim çalışmalarına katkısı ise 
bürokrasi unsuru ile olmuştur. bürokrasi yaklaşımının hem 
önemli oranda günümüz bilişim tasarılarının yönetimini hemde 
örgüt yönetimi açısından geliştirilmiş olan bilişim projelerini 
etkilediği söylenebilmektedir. Bugünkü bilişim tasarılarının 
bürokrasi unsurundan etkilenme nedenleri aşağıda ifade 
edilmektedir (Şeker, 2014:3); 

- Örgütler büyüdükçe pek çok çalışanın idare 
edilebilmesinin kolay olmaması 

- Yöneticilerin yönetim biçimlerinin bürokrasi eğilimli 
olması 

- Yöneticilerin yada örgütlerinin risk almadan 
kaçınması  

Günümüzde ifade edilen bu nedenlerden dolayı çeşitli 
örgütlerde bürokrasiye eğilim mevcuttur  
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Max Weber’in yönetim anlayışının esasında uzman 
çalışan yetiştirme anlayışı mevcuttur. ve Max Weber toplumun 
geleceği açısından uzman çalışan yetiştirmenin önemini hep 
ifade etmiştir. Günümüz açısından uzman insanlar toplumun 
geleceği açısından mutlaka değerlendirilmesi gereken bir 
konudur. Bilhassa uzman insan demek liyakat temelli bir 
toplumsal gelecek açısından büyük önem göstermektedir 
(Güner, 2022:3-4). 

 Max Weber’in savunduğu başka bir görüş ise eğitim 
aracılığıyla halkların siyasi ve ekonomik mücadeleye 
hazırlanma gereksinimidir. Max Weber’e göre eğitim; kişilerin 
ve grup halinde olan kişilerin bürokrasi ve toplumsal sınıf 
dahilinde ileride alacakları görevlere hazırlanma çalışmasıdır. 
Bu düşünce eğitim sosyolojisi çalışmalarına katkı sağlamış bir 
düşüncedir. Ayrıca bu konu hakkında belirtilmesi gereken bir 
nokta da daha sonra bu düşünceyi sürdüren pek çok çalışmanın 
gerçekleşmiş olmasıdır. Ayrıca pek çok ülke dahilinde bu 
düşünceler baz alınarak eğitim çalışmaları gerçekleşmiştir. Max 
Weber’in eğitim ile ilgili görüşleri çalışanların geleceğe bakışı 
açısından eğitime ve eğitim örgütlerine yüklediği misyon 
açısından da hayli mühimdir.  

Ayrıca Max Weber’in yönetim bilimine bir başka katkısı 
ise iyi bir analizci olmasıdır. Yukarıda da ifade edildiği üzere 
Max Weber analizleri sonucunda oluşturduğu bürokrasi 
yaklaşımı kavramıyla yönetim bilimine kendini altın harfler ile 
yazdırmaktadır ve aslında yönetim biliminin teorik çerçevesini 
meydana getirdiği bu yaklaşım bütün dünya genelinde kamu 
yönetiminin örgütlenmesinin esasını meydana getirmektedir 
(Civek ve Özkahveci, 2021:375). Max Weber’in bürokrasi 
yaklaşımı güncelliğini halen korumaktadır ve dayandığı esas 
nokta; rasyonalitedir. Buna göre bürokrasi yasal otoritenin en 
yalın biçimi olarak rasyonel bir örgüt şeklidir (Yedikardeş, 
2023:4). Günümüzde Max Weber’in ismi bürokrasi kavramı ile 
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bütünleşmektedir. Max Weber’in bu yaklaşımı günümüzde örgüt 
alanında araştırma yapan pek çok bilim insanı için bir başlangıç 
oluşturmaktadır (Eryılmaz, 2017:60) ve Max Weber’in örgüt ve 
yönetim teorisi alanında görüşleri bilhassa kamu yönetimi 
disiplininin gelişmesine katkı sağlamıştır (Genç, 2019:48). 
Özetle tarihsel süreçte en fazla eleştirinin olduğu bakış açısının 
olduğu dönem klasik yönetim dönemi olarak ifade edilirken yine 
o dönem incelendiğinde Max Weber’in bürokrasi kuramı 
mihenk taşı olarak nitelendirilmektedir. Max Weber’in bürokrasi 
yaklaşımı süratle gelişmekte olan sanayi toplumuna uyum 
sağlayabilmek açısından ve gelenekçi yapıya da karşıt olarak 
daha hukuki bir yaklaşım meydana getirilmesi sebebi ile ideal 
yönetim modelini meydana getirmektedir. Max Weber 
tarafından meydana getirilen bu yapı geliştirilerek günümüzde 
de halen varlığını göstermektedir (Civek ve Özkahveci, 
2021:384).  

Max Weber’in bürokrasi yaklaşımı haricinde yönetime 
en önemli katkılarından bir tanesi otorite konusunudur. Farklı 
yaklaşımlarda olduğu gibi bürokrasi teorisinde de üst 
yönetimden alt yönetime kadar otorite hiyerarşisi ele 
alınmaktadır (Özer ve Çiftçi, 2022:146) ve bu konu zaten 
bürokrasi yaklaşımının esas noktalarından bir tanesidir.  

Klasik yönetim kuramları; en eski yönetim kuramları 
olup kuramların ortak teması verimliliktir. Kuramlar örgütün 
yapısal yönlerine ağırlık vermektedir. Bu kuramlar ile tüm 
yönetimler açısından geçerliliğini koruyabilecek ve çalışma 
içerisinde de ayrıntılı olarak ifade edilen evrensel yönetim 
ilkeleri geliştirilmiştir ancak insan duygularını ve yönetimini 
etkileyen diğer unsurlar çok dikkate alınmamıştır. Ve çalışmanın 
başında da ifade edildiği gibi 19. yüzyılın başlarında ortaya 
çıkan klasik yönetim kuramları yönetim konusunu 
temellendirmesi açısından oldukça etkili ve önemlidir. Ayrıca 
bu kuramların etkileri halen devam etmektedir. Klasik yönetim 
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kuramlarına kendisinden sonra ortaya çıkan kuramların 
eleştirileri olsa da bu kuramlar yeni ortaya çıkan kuramlar 
bakımından hem belirleyici hem de yönlendirici olarak kendisini 
göstermektedir.  

 Klasik yönetim kuramı etkinliğin ve verimliliğin 
artırılabilmesi açısından ilkeleri araştıran ve başarılı örgüt 
yönetim biçimini bulmaya çabalayan bir kuram olarak göze 
çarpmaktadır. Bunu yaparken de örgütün toplumsal veya insani 
tarafını ihmal ederek emredici liderlik, otoriter kontrol ve 
nezaret, teorik yapı gibi niteliklerde ifade edilen ‘Formel 
Örgütü’ vurgulamaktadır (Karaköse, 2019:5). Kısaca biçimsel 
örgüt ismindende anlaşılacağı üzere insan faktörünün dikkate 
alınmadığı bir örgüt biçimidir.  

Kuramın yönetim bilimine katkıları ise (Karaköse, 
2019:14); 

- Yönetim bilimini zenginleştirmesi
- Verimliliğe önem vermesi
- Etkinliğe önem vermesi
- Planlama, idare, organize etme, eşgüdüm, bütçeleme

ve çalışan seçme gibi proseslere önem vermesi
yönündedir.

Klasik yönetim kuramının esas varsayımı; örgütün bir 
mekanizma şeklinde belirli bazı ilkeler ve planlar doğrultusunda 
kurulabileceği ve çalıştırılabileceğidir. Bu durumda yönetim 
bakımından yeni bir düşünce geliştirilerek bir yönetim devrimi 
gerçekleştirilmiştir. Verimlilikte ve ücrette bir artış amaçlanmış, 
personel ve yönetici dostluk ve dayanışmaları için çaba 
harcanılmıştır. Bilimsel yöntemler aracılığı ile yönetime 
disiplinli olma, rasyonel olma ve nesnel olma getirilmiş, Kişisel 
çatışmalara sebep olabilecek ustabaşı-çalışan ilişkisinin yerine iş 
başarısını esas alan ve bugün bile pek çok karmaşık örgütte 
başarı ile uygulama alanı bulan çalışan yönetimi metotları ve 
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örgüt yapıları geliştirilmiştir (Özer ve Çiftçi, 2022:147). 
Görüldüğü üzere klasik yönetim kuramı 1930’lu yıllara kadar 
örgütlere yol gösteren esas kuramdır. Fakat klasik yönetim 
kuramı da zamanla eleştirilere maruz kalmaya başlamış, maddi 
anlamda yaşanan gelişmeler ve teknoloji ile ilgili gelişmeler 
örgütlerin farklılaşmasına neden olmuştur ve bu hal örgütlerin 
birleşmelerine sebep olmuş ve örgütler büyüdükçe yönetim 
kompleks bir hale bürünmüştür. Ayrıca merkezcil yönetim 
düşüncesi de yetersizleşmiş yöneticiler de bir kaos 
yaşamışlardır. Gelişmeler devam ederken insanların bilinç 
seviyeleri artmış ve artık klasik yönetim kuramı artan 
problemlere cevap verememiştir. Üstelik ortaya çıkan ekonomik 
kriz ile kötüleşen örgütler yeni yönetim arayışlarına 
başlamışlardır. Bu durumda yeni bir yönetim kuramı baş 
göstermiştir. ve kuram başat bir kuram olmuştur. Buna da neo-
klasik yönetim kuramı denilmiştir (Seçtim ve Erkul, 2020:26) ve 
neo-klasik yönetim kuramı ikinci esas yönetim kuramıdır.  

Özetle neo-klasik yönetim kuramının ortaya çıkışının asıl 
nedenleri (Yozgat, 1983:181);  

- Klasik teorinin örgüt sorunlarına çözüm olamaması 
- Birçok olayın açıklama ile güçsüz kaldığı 
- Örgütün en mühim unsurlarından olan beşeri 

unsurların klasik teori içinde bulunmadığı ve dolayısı 
ile güçsüzlüğün meydana gelmesi olarak ifade 
edilmektedir.  

Neo-klasik yönetim kuramı klasik yönetim kuramı 
uygulamalarının problemlerini çözebilmek amacıyla yönetim 
düşüncesinin içine davranışsal bilimler katan bir girişim olarak 
görülmektedir. Kuram klasik kuram tarafından eksik bırakılan 
insan faktörünü inceleme konusu edinirken klasik kuramın 
kavramlarına yeni kavramlar katarak daha açık ve anlaşılabilir 
hale getirmektedir (Turan, 2011:7). Klasik yönetim kuramına 
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getirilen eleştiriler çalışmanın 5. başlığı altında ayrıntılı 
irdelenmektedir. 

5. KLASİK YÖNETİM KURAMINA GETİRİLEN
ELEŞTİRİLER

Her kuram gibi klasik yönetim kuramı da zamanla 
eleştirilerle karşı karşıya kalmıştır. Klasik yönetim kuramının 
hareket noktası rasyonellik ve mekanikliktir. Mekanik 
rasyonelliği azaltacak insan faktörüne bağlı unsurlar klasik 
yönetim kuramında göz ardı edilmektedir. Kuram doğrultusunda 
örgüt açık olmayan bir yapı olarak incelenmekte ve farklılaşan 
çevre unsurlarının da dikkate alınmadığı ifade edilmektedir. 
Ayrıca örgütlerin niteliklerine ve ortamlarına bakarak örgüt 
yapısını belirleme yerine tüm örgütlerin bu ilkeler doğrultusunda 
hareket etmesi öngörülmektedir. Bu doğrultuda klasik yönetim 
kuramı kısıtları da şu şekilde kendini göstermektedir (Karaköse, 
2019:5-14); 

- Görev odaklı olması
- Örgüt içindeki insanla yalnızca verim boyutunda

ilgilenilmesi
- Örgüt içindeki insanın psikolojik ve sosyal unsurları

yok sayılması
- Motivasyonun sadece maddi boyutu ile sağlanmaya

gidilmesi

Özetle kuramın resmi organizasyonu incelerken 

- Örgütteki informel grupların ve içinde bulunduğu
çevrenin dikkate alınmaması

- Kişilik
- Resmi olmayan gruplar
- Örgütlerin içindeki ve örgütlerin arasındaki

uyuşmazlıklar gibi hususların gözardı edilmesi
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kuramın kısıtları olarak ifade edilmektedir. Zaman 
geçtikçe de bu kısıtlar kendisini bir noksanlık olarak 
göstererek bunun neticesi olarak da yeni kuramların 
ortaya çıkması bir mecburiyet olarak ifade 
edilmektedir (Özer ve Çiftçi, 2022:148; Al 2002:52; 
Genç, 2019:49). 

Yani klasik yönetim kuruluna getirilen eleştiriler; 

- Gerçekleştirilecek işlerin organizasyonu ile daha 
fazla ilgilenilmesi 

- İşi gerçekleştiren kişilerin ikincil plana atılması 
- İnsanın pasif makine gibi bir robot şeklinde ele 

alınması  
- Formellik 
- Detaycılık 
- Yönetimin büyük oranda bir hukuk problemi olarak 

incelenmesi 
- Çalışana takdir hakkı verilmemesi 
- Mekaniklik 
- Personel girişimciliğine azaltacağı 
- Personel sorumluluğunu azaltacağı  
- Aktif olmayan ve üste bağlı bir sınıfın ortaya 

çıkacağı 
- Kabiliyet ve kapasite kullanımı yapmayan insanların 

ortaya çıkacağı şeklindedir ve belirtilen tüm bu 
sebeplerden dolayı klasik yönetim kuramı yoğun bir 
şekilde eleştiriye maruz kalmaktadır. 

Klasik yönetim kuramı bilhassa örgütte hem verimliliği 
hem de etkinliği sağlayabilme amacıyla örgütü bir makine 
olarak görmek ile eleştirilmekte hatta klasik yönetim kuramının 
yalnızca örgüt problemleri ile ilgilendiği düşünülmektedir. Bu 
durumda yeni bir bilimsel yaklaşım olan Neo-klasik yönetim 
kuramının ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. 
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Ve klasik yönetim kuramında açık olmayan, mekanik 
örgüt sistemleri çok fazla kendisini göstermektedir. Ancak 
klasik yönetim kuramının geliştirilmesinden bu yana pek çok 
yönetim kuramı ortaya çıkmıştır. Ancak pek çok çağdaş örgüt 
günümüzde klasik yönetim kuramına büyük oranda 
güvenmektedir ve yine de günümüz örgütlerinin pek çoğu klasik 
yönetim kuramlarına güvenmeyi sürdürmektedir (Koyun, 
2020:2) çünkü her ne kadar klasik yönetim kuramına eleştiriler 
yapılmış olsa da çalışma içerisinde ayrıntılı olarak ifade edildiği 
gibi klasik yönetim kuramının yönetim alanına pek çok katkıları 
mevcuttur.  

6. SONUÇ

İlk olarak 1900’lerin başlarında ortaya konulana klasik
yönetim kuramı en eski yönetim kuramıdır ve1930’lara kadar da 
örgütün yapısı ve işlemesine yol gösteren tek kuramdır. 
Kuramın en fazla üzerinde durduğu konu; çalışandan 
maksimumum verimim nasıl sağlanabileceği olup kuram 
doğrultusunda çalışanın sadece fiziksel gereksinimlerinin olduğu 
kabul edilmektedir ve görüldüğü üzere klasik yönetim kuramı 
üretim esaslı bir kuramdır. 

Çalışmanın odağı olan klasik yönetim kuramı 
kapsamında üç farklı alt yaklaşım mevcuttur. Bunlar; öncüsü 
Frederick Taylor olan bilimsel yönetim yaklaşımı, öncüsü Henry 
Fayol olan yönetim süreci yaklaşımı ve öncüsü Max Weber olan 
bürokrasi yaklaşımıdır.  

Makine mühendisi, endüstriyel idare uzmanı olan 
Frederick W. Taylor endüstriyel alanda verimliliği artırabilmek 
amacı ile sistemli bir şekilde çalışan ilk insandır (Vikipedi, 
2024:1). Frederick W. Taylor bilimsel yönetimin gelişmesine 
büyük katkı sağlarken bilimsel yönetimin babası olarak 
bilinmektedir. Frederick W. Taylor’un öncüsü olduğu bilimsel 
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yönetim yaklaşımında ağırlıklı olarak çalışan verimliliği ve 
çalışan etkinliğinin hangi yollar ile artırılabileceği üzerinde 
durulmaktadır. Maden mühendisi, girişimci ve yazar olan Henry 
Fayol ise makro bir örgütün sistemli olarak ne şekilde 
yönetilmesi gerekliliği üzerine çalışmalar gerçekleştirmiştir. Son 
olarak bir sosyolog ve ekonomi politik uzmanı olan Max Weber 
ise otorite çeşitleri, örgüt biçimleri, ve bürokratik örgüt 
biçiminin niteliklerini incelerken bürokrasi ile ilgili görüşlerini 
bilhassa kamu yönetimi alanındaki örgütsel yapıya yönelik bir 
şekilde betimsel yolla ifade etmiştir. 

Bu üç yaklaşımın ortak özellikleri maddeler halinde 
(AOF, 2024:1);  

- Örgütün performansı ve karı arasındaki doğrusal
ilişkiye odaklanılması

- Kaideler vasıtası ile üretimin artırılacağına inanılması
- Otoriter ve merkeziyetçi bir yapının gerekli olduğuna

inanılması
- Biçimsel organizasyon yapısı üzerinde durulması
- Çalışanın rasyonel olması ve ücret ile motive

edilebileceğine inanılması
- Çalışanın bireysel problemlerinin işyerindeki

verimlilik düzeylerinde etki etmediğine inanılması

olarak ifade edilebilmektedir ve bu ortak özellikler klasik 
yönetim yaklaşımının üzerinde durduğu esas noktalardır.  

Klasik yönetim kuramının üç yaklaşımının esasında 
cevap aradığı soru: örgüt verimliliğinin nasıl artırılabileceği 
olmuştur ve klasik yönetim kuramı doğrultusunda bu sorunun 
cevabı ise örgütün esas hedefinin fazla kar elde etmek olması ve 
verimliliğin mekanik bir süreç olması şeklinde kendini 
göstermiştir. Burada asıl düşünce verimliliğin ilk olarak karlılık 
düzeyine göre değerlendirilme gerekliliği olmuştur.  
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1929 yılında Dünya Ekonomik Krizi, ekonomi alanında 
yaşanan gelişmeler, teknoloji alanında yaşanan gelişmeler 
doğrultusunda örgüt ve yönetim problemlerinin giderek artması, 
örgütlerin başarısız olması ve klasik yönetim kuramına getirilen 
eleştiriler neticesi; klasik yönetim kuramı yetersizleşmiştir ve 
neo-klasik olarak isimlendirilen yeni bir kuram doğmuştur. 
1930’lu yıllara kadar klasik yönetim kuramı örgütlerin yapı ve 
işleyişlerine yol gösteren tek kuramdır. Klasik kuram dahilinde 
insan davranışlarının örgüt içinde dikkate alınmasının tek nedeni 
ise insanın yalnızca emeğinden faydalanma olarak 
görülmektedir. Yani insan davranışlarının incelenmesi 1930’lu 
yıllara kadar gecikmiş insan davranışlarının incelenmesindeki 
bu gecikmenin en önemli sebebi ise ekonomik, sosyal, kültürel 
ve siyasal alanlarda insan ilişkilerine önem verilmesinin 
gecikmesi olarak ifade edilmektedir.  

1940’larda başlayıp 1960’lı yıllara kadar etkisini 
gösteren Neo-klasik yönetim kuramı temelde çalışmanın esas 
konusu olan klasik yönetim kuramının görüş ve ilkelerine 
dayanmakta iken neo-klasik yönetim kuramında bu görüş ve 
ilkelere yenileri eklenmiştir. Görüldüğü üzere klasik yönetim 
kuramı rasyonalist, mantıklı çalışan hipotezine dayanmaktadır. 
Neo-klasik yönetim kuramı ise rasyonalist, mantıklı çalışan 
hipotezini onaylarken buna ek olarak hassas, duyarlı çalışan 
hipotezini de eklemektedir. Yani neo-klasik yönetim kuramı 
klasik yönetim kuramını tamamen red etmez iken onun noksan 
gördüğü taraflarını tamamlamak için ortaya çıkmış bir kuramdır.  

 

 

 

 

 

130

Kamu Yönetimi Çalışmaları



KAYNAKÇA 

Akbıyıklı, R. ve Koç, S. (2016). Frederıck Wınslow Taylor ve 
Henrı Fayol’un Yönetim Modellerinin Günümüz İnşaat 
Yönetim Prensipleri İle Karşılaştırılması Sakarya İli 
İncelemesi. İleri Teknoloji Bilimleri Dergisi, 5(2), 14-20. 

Akçakanat, T. ve Uzunbacak, H. H. (2021). Yönetim ve 
Örgütleme Faaliyeti, Celalettin Serinkan (Ed.), İşletme 
Bilimine Giriş içinde Kaf Kitap, Kafe Yayınları, Şubat. 

Akçakaya, M. (2016). Weber'in Bürokrasi Kuramının Bugünü 
ve Geleceği. Gazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 
Özel Sayı Aralık, 275-295. 

Al, H. (2002). Bilgi Toplumu ve Kamu Yönetiminde Paradigma 
Değişimi. Ankara: Bilimadamı Yayınları. 

AOF (2024). Açıköğretim Fakültesi, Ünite 2: Klasik ve Neo-
Klasik Yönetim Kuramları. 27.01.2024 tarihinde 
https://ebs.duzce.edu.tr/Uploads/DersMateryal/isl-yntmi-
un-2.pdf adresinden alındı. 

Asunakutlu, T. (2001). Klasik ve Neo-Klasik Dönemde Örgütsel 
Güvenin Karşılaştırılması Üzerine Bir Deneme. Muğla 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi Güz 2001 
Sayı 5, 1-17. 

Asunakutlu, T. ve Coşkun, B. (2005). Frederıck Wınslow Taylor 
ve Fizyolojik Örgüt Kuramı. Sosyal Ekonomik 
Araştırmalar Dergisi, Cilt:5 Sayı:10, 157-176. 

Aykaç, B. ve Yüksel Ö. (2003). Frederick Taylor’ın 
Görüşlerinin Değerlendirilmesine Yeni Bir Yaklaşım, 
Burhan Aykaç, Şenol Durgun ve Hüseyin Yayman (Ed.), 
Türkiye’de Kamu Yönetimi içinde Ankara: Yargı 
Yayınları. 

131

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Baransel, A. (1979). Çağdaş Yönetim Düşüncesinin Evrimi. 
İstanbul: Fatih Matbaası. 

Baransel, A. (1993). Çağdaş Yönetim Düşüncesinin Evrimi. 
İstanbul Üniversitesi, İstanbul: İşletme Fakültesi Yayını. 

Başaran, İ. E. ve Çınkır, Ş. (2012). Türk Eğitim Sistemi ve Okul 
Yönetimi. Ankara: Ekinoks Yayıncılık. 

Bolat, T. Seymen, O. A. Bolat, O. İ. ve Erdem, B. (2008). 
Yönetim ve Organizasyon. Ankara: Detay Yayıncılık. 

Bozkurt, Ö. Ergun, T. ve Sezen, S. (1998). Kamu Yönetimi 
Sözlüğü. Ankara: TODAİE Yayınları. 

Civek, F. ve Özkahveci, E. (2021). Weber Bürokrasi Kuramı ve 
İnsan Kaynakları Yönetimi Üzerine Kavramsal Bir 
Değerlendirme. Adıyaman Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Enstitüsü Dergisi, Yıl:14 Sayı :39, Aralık 364-394. 

Dede, N. P. (2007). İnsan Kaynakları Yöneticilerinin Değişen 
Rolleri ve Yetkinlikleri ve Bir Araştırma. 
Yayınlanmamış Doktora Tezi, İstanbul Üniversitesi 
Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı İnsan 
Kaynakları Yönetimi Bilim Dalı. 

Dursun, D. (1992). Bürokrasi Teorisi ve Yönetim. Sosyal 
Siyaset Konferansları Dergisi, 37, 133-149. 

Eren, E. (1993). Yönetim Psikolojisi. İstanbul: Beta Yayın, 4. 
Baskı. 

Eren, E. (2006). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi, Beta 
Yayınları, Genişletilmiş 9.Baskı. 

Eren, E. (2017). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. Beta 
Basım Yayım Dağıtım, 16. Baskı. 

132

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Ertekin, İ. (2017). Klasik Örgüt Kuramları. JOEEP (Journal of 
Emerging Economies and Policy), Volume:2, Issue:2, 
64-73. 

Eryılmaz, B. (2017). Bürokrasi ve Siyaset. İstanbul: Alfa 
Yayıncılık. 

Genç, N. (2019). Meslek Yüksekokulları İçin Yönetim ve 
Organizasyon. Ankara: Seçkin, 4. Baskı. 

Güner, U. (2022). Max Weber’in Hayatı, Felsefesi ve Eğitim 
Alanına Katkıları. 12.12.2023 tarihinde 
https://www.umutguner.com/max-weberin-hayati-
felsefesi-ve-egitim-alanina-katkilari/ adresinden alındı. 

Karaboğa, T. ve Zehir, C. (2020). Henri Fayol ve Yönetim 
Alanına Katkıları Üzerine Bir İnceleme. IBAD Sosyal 
Bilimler Dergisi, (7), Yaz, 53-68. 

Karakoç, F. (2020). Klasik Yönetim Kuramında İşbölümü ve 
Uzmanlaşmaya Eleştirel Bakış. Uluslararası Yönetim 
Akademisi Dergisi, Cilt:3, Sayı:3, 669-685. 

Karaköse, S. (2019). Yönetim Kuramlarının Tarihsel Gelişimi. 
Mart, İstanbul, 1-43, 12.11.2023 tarihinde 
http://selimkarakose.com/wp-
content/uploads/2019/03/Y%C3%B6netim_Kuram_Tari
hi.pdf adresinden alındı. 

Kayra, F. (2024). Taylor’dan Ötesi Bir Miras Olarak Bilimsel 
Yönetim Yaklaşımı: Derinlemesine Bir Bakış. Eskişehir 
Osmangazi Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 
Fakültesi Dergisi, 19(1), 73 – 109. 

Koçel, T. (2014). İşletme Yöneticiliği. İstanbul: Beta Basım 
Yayım Dağıtım A.Ş., Genişletilmiş 15. Baskı, Temmuz. 

Koçel, T. (2018). İşletme Yöneticiliği. İstanbul: Beta Yayınları. 

133

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Koyun, S. (2020). Neoklasik Yönetim Teorisi: İnsan İlişkileri 
Yaklaşımı. 10 Nısan 2020, 10.10.2023 tarihinde 
https://www.sezginkoyun.com/neoklasik-yonetim-
teorisi/#close adresinden alındı.  

Köroğlu, V. ve Koç, M. (2017). Stratejik Yönetim Açısından 
Taylorizm Prensiplerinin Zamanımıza Yansımaları, Çağ 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 14(1), Haziran, 1-
18. 

Mahmood, Z. and Basharat, M. (2012). Review of Classical 
Management Theories. International Journal Of Social 
Sciences And Education, 2(1), 512-522. 

McLean, J. (2011). Fayol-Standing The Test Of Time. British 
Journal Of Administrative Management, 23(4), 32-33. 

Öğütogulları, E. ve Akpınar, T. (2016). İnsan Kaynakları 
Yönetiminin Kuramsal Gelişimi: Klasik, Neoklasik ve 
Modern Örgüt Kuramları. Karatahta İş Yazıları Dergisi, 
Sayı:6, Aralık, 23-50. 

Özer, A. (2014). Frederıck Taylor’ın Görüşlerini 21. Yüzyıl 
Yönetim Mantığı İle Yeniden Okumak. Verimlilik 
Dergisi, Konferans Bildirisi, Cilt:0, Sayı:2, 41-72, 
23.12.2023 tarihinde
https://dergipark.org.tr/tr/pub/verimlilik/issue/21769 
adresinden alındı.  

Özer, M. A. (2019). 21. Yüzyılın Modern Yönetimi İçin 
Geleceğe Yön Veren Yönetim Guruları. Ankara: Gazi 
Kitabevi. 

Özer, M. A. ve Çiftçi, A. (2022). Klasik Yönetim Teorisi’nin İki 
Öncü İsmi Fayol ve Weber’in Yönetime Katkısı Üzerine 
Bir Değerlendirme, Fenerbahçe Üniversitesi Sosyal 
Bilimler Dergisi Cilt:2, Sayı:1 133-152. 

134

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Öztürk, Z. ve Demir, Ö. (2017). Klasik, Neo-Klasik ve Modern 
Yönetim Yaklaşımlarının Karşılaştırılmasına İlişkin Bir 
Analiz. Uluslararası Sağlık Yönetimi ve Stratejileri 
Araştırma Dergisi, Cilt:3, Sayı:2, 119-134. 

Seçtim, H. ve Erkul, H. (2020). Yönetim Yaklaşımları Üzerine 
Kuramsal Bir Değerlendirme. Management And Political 
Sciences Rewiew, Cilt:2, Sayı:1, 18-50. 

Şahin, A. (2004). Yönetim Kuramları ve Motivasyon İlişkisi. 
Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 
Sayı:11, 523-547. 

Şeker, Ş. E. (2014). Max Weber ve Bürokrasi. MIS Sozluk, 
07.01.2024 tarihinde
https://mis.sadievrenseker.com/2014/09/max-weber-ve-
burokrasi adresinden alındı. 

Şengül, R. (2007). Henri Fayol’un Yönetim Düşüncesi Üzerine 
Notlar. Yönetim ve Ekonomi Dergisi, Celal Bayar 
Üniversitesi, 14(2), 257-273. 

Şimşek, Ş. ve Çelik, A. (2010). Yönetim ve Organizasyon. 
Eğitim Akademi Yayınları, 2. Baskı. 

Tataroğlu, M. (2017). Bilgi Çağında Kamu Yönetiminin 
Denetimi. İzmir: Kitapana Yayınevi. 

Tortop, N. İspir, E. ve Aykaç, B. (1993). Yönetim Bilimi. 
Ankara: Yargı Yayınları. 

Turan, A. (2011). Yeni Kamu Yönetimi Anlayışı Bağlamında 
Örgüt Kültürü ve Liderlik Etkileşimi. Yüksek Lisans 
Tezi, Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi Sosyal 
Bilimler Enstitüsü, Kamu Yönetimi Anabilim Dalı. 

Turan, E. ve Şahin, Y. (2016). Yönetim ve Kamu Yönetiminin 
Genel Nitelikleri, Erol Turan (Ed.), Kamu Yönetimi, 
içinde, Konya: Palet Yayınları. 

135

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Ulutaş, P. (2018). Bilimsel Yönetim Yaklaşımı. 03.11.2023 
tarihinde https://prezi.com/itw9lqqlh0ep/bilimsel-
yonetim-yaklasm/ adresinden alındı.  

Vikipedi (Özgür Ansiklopedi) (2024). Frederick Winslow 
Taylor. 20.03.2024, 22.03.2024 tarihinde 
https://tr.wikipedia.org/wiki/Frederick_Winslow_Taylor 
adresinden alındı.  

Yedikardeş, Y. (2023). Max Weber’in Hayatı, Sosyolojisi ve 
Metodolojisi. 09.10.2023, 12.11.2023 tarihinde 
https://www.sosyologer.com/max-weber adresinden 
alındı. 

Yozgat, O. (1983). İşletme Yönetimi. İstanbul: Met-er Matbaası. 

Yönetsel (Yönetsel Gelişim Yolculuğu) (2019). Klasik Yönetim 
Kuramı. 12.01.2024 tarihinde 
https://yonetsel.com/klasik-yonetim-kurami/ adresinden 
alındı.  

136

Kamu Yönetimi Çalışmaları



NEOKLASİK YÖNETİM KURAMI: 
KAVRAMSAL BİR ÇERÇEVE 

Derya TANER1 

1. GİRİŞ

Yönetim kavramı belli hedeflere ulaşabilmek için zaman,
insan kaynakları, alet, teçhizat gibi birtakım unsurların uyumlu 
ve etkili kullanılabilme süreci olarak ifade edilebilmektedir. 
Kavramın geçmişi insanlığın varoluşuna kadar dayanmaktadır 
ancak yönetim kavramı ile bilimsel sonuçlar elde etmek için 
yapılan esas çalışmalar 1900’lü yılların başında ortaya çıkmıştır. 
1900’lü yılların başında ortaya çıkan klasik yönetim kuramı 
1930’lara kadar örgüt yapılarına ve işleyişine yön veren bir 
model olarak kendini göstermiştir (Şimşek ve Çelik, 2010:112). 
Ancak 1929 yılında Dünya Ekonomik Krizinin ortaya çıkardığı 
Büyük Ekonomik Buhrandan çıkmak isteyen örgütler 1930’lu 
yıllarda araştırmalar yapmıştır ve bu araştırmalar ile çalışmanın 
esas konusu olan neoklasik yönetim kuramının temelleri 
atılmıştır.  

Yönetim süreci her ne kadar çalışma başında da ifade 
edildiği gibi zaman, alet, teçhizat ve insan kaynakları gibi 
unsurların kullanım süreci olarak bilinse de yönetim sürecinin 
işlemesi bakımından en önemli unsur insan kaynakları olarak 
bilinmektedir. Bunun sebebi insan kaynakları olmadan diğer 
unsurların hiçbir işe yaramamasıdır. Neoklasik yönetim kuramı 
her ne kadar klasik yönetim kuramının esasları üzerine kurulsa 
da klasik yönetim kuramına bir şeyler ekleyen, klasik yönetim 

1  Dr. Öğr. Üyesi, ISUBÜ Gönen MYO Yönetim ve Organizasyon Bölümü, 
deryataner@isparta.edu.tr, 0000-0003-4258-7340. 
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kuramını geliştiren bazı açılardan da klasik yönetim kuramını 
genişleten kuram neoklasik yönetim kuramıdır. Özetle neoklasik 
yönetim kuramı klasik yönetim kuramından farklı olarak 
yönetim dünyasına yeni yönetim kavramları getirirken ayrıca 
yeni bir yönetim felsefesi de ortaya koymuştur (Arslan, 
2015:33). Neoklasik yönetim kuramının gelişmesine öncülük 
eden en önemli araştırmacı Elton Mayo olup Elton Mayo’nun 
çalışmalarının esas konusu örgütlerde insan kaynaklarının pek 
çok boyutu ile önemsenme gerekliliği olmuştur.  

Çalışma nitel bir araştırma olup çalışmaya başlamadan 
önce detaylı kaynak taraması yapılmıştır ardından neoklasik 
yönetim kuramı ele alınmıştır. Çalışmanın temel amacı 
okuyucunun neoklasik yönetim kuramı hakkında yeterli bilgiye 
sahip olması ve konu hakkındaki sorulara net bir biçimde cevap 
verebilmesidir. ‘Neoklasik Yönetim Kuramı: Kavramsal Bir 
Çerçeve’ çalışmasının esas bölümü niteliğini gösteren ilk 
bölümde genel anlamda neoklasik yönetim kuramı üzerinde 
durulmaktadır. Daha sonra neoklasik yönetim kuram ilkeleri, 
yaklaşımları ve bu konu hakkında yapılan araştırmalar ayrıntılı 
olarak ifade edilmektedir. Konu içerisinde hem deneyimleri hem 
de araştırmaları ile neoklasik yönetim kuramına katkı sağlayan 
önemli araştırmacılar hakkında da bilgi verilmektedir. Daha 
sonra neoklasik yönetim kuramına getirilen eleştiriler ve bunun 
sebepleri açıklanmaktadır. Ardından neoklasik yönetim 
kuramının günümüz örgütlerine katkısı başlığı altında kuram 
araştırmacılarının savunduğu fikirlerin günümüz örgütlerine 
yansıması ifade edilmektedir. Bu bölümde bilhassa örgütlerde 
insan kaynakları yönetiminin geçmişten günümüze yansıması 
değerlendirilmektedir. Son olarak ise konu hakkında kısa bir 
değerlendirme yapılarak neoklasik yönetim kuramının yönetim 
dünyasındaki önemi belirtilmektedir. 

138

Kamu Yönetimi Çalışmaları



2. GENEL ANLAMDA NEOKLASİK YÖNETİM 
KURAMI  

Yönetim kavramının literatürde farklı şekillerde 
tanımları görülmektedir. Bu tanımlar genel ve özel yönetim 
tanımları olarak ikiye ayrılmaktadır. Yönetim kavramının genel 
anlamdaki tanımı tüm insan faaliyetlerini kapsarken özel 
anlamdaki tanımı ise sadece örgüt faaliyetlerini kapsamaktadır. 
Yönetim kavramının genel anlamdaki tanımı insanların 
beraberliğini sağlama ve insanları belli bir hedefe doğru 
yöneltme, yürütme, faaliyet ve çabaların toplamıdır. Yönetim 
kavramının özel anlamdaki tanımı ise ekonomik bir hedef 
doğrultusunda kurulmuş olan örgütlerin maddi, mekanik ve 
işgücünden meydana gelen kaynakların optimum olarak 
yönetilme yada idare edilmesi şeklindedir (Yenisu, Şahin ve 
Öztekkeli, 2019:515). 

Yönetimin geçmişi insanlığın başlangıcına kadar 
uzanmaktadır. En eski yönetim uygulamaları kabile, site, devlet 
gibi toplum yönetimi olsa da daha sonra bunlarla çok yakın 
ilişkisi olan savunma örgütlerinde oluşmuş ekonomik çaba ve 
faaliyetlerdeki yönetsel uygulamalar gelişme göstermiştir ve 18. 
yüzyılın ikinci yarısından itibaren yönetim alanında çalışmalar 
artış göstermiştir. Bu artışın en mühim nedenlerinden bir tanesi 
şüphe yok ki endüstriyel devrim sonrası çevrede meydana gelen 
değişim ve gelişmelere ayak uydurma mecburiyeti olmuştur 
(Nişancı, 2015:258-259). Günümüz yönetim anlayışını 
anlayabilmek için yönetimin tarihçesini incelemek bir 
zorunluluktur. Yönetimin tarihi gelişimi; 1900 yılına kadar 
‘Bilimsel Yönetim Öncesi Dönem’, 1900 yılı ve 1930 yılı arası 
‘Klasik Dönem’, 1930 yılı ve 1960 yılı arası ‘Neoklasik Dönem’ 
ve 1960 yılı sonrası ise ‘Modern Dönem’ anlayışı biçiminde ele 
alınmaktadır (Yenisu, Şahin ve Öztekkeli, 2019:516). 
Kişilerarası iletişimle başlayan yönetim faaliyetinin bilimsel 
olarak ilk defa ele alındığı 1900 yılına kadar olan dönemlerde 
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insan faktörü tamamen göz ardı edilmiştir. 1900 yılı ve 1930 yılı 
arasına örgütlerin sadece verimliliğine ve karlılığına 
odaklanılmış bu doğrultuda insan faktörünün göz ardı 
edilmesinin yanında çalışan yeteneğinin ortaya çıkmasının 
önünde engeller oluşmuştur. Bu dönemde bilhassa Büyük 
Ekonomik Buhrandan çıkmak isteyen örgütler ve Elton 
Mayo’nun öncülük yaptığı araştırmacılar insan ilişkilerini esas 
aldıkları araştırmalar ile neoklasik dönemin temellerini 
atmışlardır. Neoklasik dönem araştırmacıları sosyoloji, psikoloji 
ve antropoloji bilim dallarından gelmeleri sebebi ile hem insan 
davranışlarını hem de örgüt ve çalışan ilişkilerini açıklamaya 
çalışmışlardır (Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:275). 

Çalışmada insana ilk defa önem verilmeye başlanan ve 
neoklasik dönemin esas anlayışı olan neoklasik yönetim kuramı 
incelenmekte ve bu konu hakkında detaylı bir değerlendirme 
yapılmaktadır. Neoklasik yönetim kuramı yönetim alanında 
insanı merkezi alarak pek çok örgütsel probleme yanıt arayan ve 
bu konu hakkında hem bilim adamlarına hem de örgüt 
yöneticilerine farklı çözüm yolları sunan bir yönetim kuramıdır 
(Kayra, 2023:2151). Neoklasik yönetim kuramı başka bir 
deyişle beşeri ilişkiler kuramı, esasen klasik yönetim kuramının 
kavram ve ilkelerine dayanmaktadır ancak neoklasik yönetim 
kuramı klasik yönetim kuramının noksanlıklarını 
tamamlayabilmek ve klasik kuramın aksak yönlerine bir tepki 
şeklinde insanı üretimin farklı yönlerinden ele alarak 
incelemektedir (Alpugan vd., 1997:136).   

Klasik yönetim kuramcıların esas üzerinde durduğu konu 
yapı ve formel örgüt iken 1920 Büyük Buhran yıllarında çalışma 
ortamındaki sosyal unsurlara ve çalışanın örgüt içerisindeki 
davranışlarına yani insan ilişkilerine çok fazla dikkat çekilmiştir 
(Ekinci, 2019:16-25). 1929 yılında dünyada yaşanan kriz sebebi 
ile örgütlerin başarısızlığı klasik örgüt kuramı tarafından dikkate 
alınmayan birtakım konuların incelenme gereksinimini ortaya 
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çıkarmıştır.  Durum böyle iken de yeni bir yönetim kuramı 
ortaya çıkarak döneme hakim olmuştur. Bu kurama da neoklasik 
yönetim kuramı denilmiştir.  

Özetle neoklasik yönetim kuramı esasen klasik yönetim 
kuramının görüşlerine ve ilkelerine dayanmaktadır ancak bu iki 
yönetim kuramı arasındaki farklılığın temel noktası; bu görüş ve 
ilkelere yenilerinin eklenmesi ve insan faktörünün çok fazla ön 
plana çıkması olmuştur.  

Neoklasik yönetim kuramında; 

- İnsanın örgüt içerisinde davranış biçimi
- İnsanın davranışlarının sebepleri
- Örgüt yapısı ve insan davranışları arasındaki ilişkiler

incelenmektedir. Bu sebeple neoklasik yönetim kuramı 
‘davranışsal yönetim kuramı’ ismi ile de anılmaktadır (Baransel, 
1993:215). Neoklasik yönetim kuramı varsayımları bilhassa 
örgütlerde iş doyumunun sağlanabilmesi, üretkenlik, örgüt 
verimliliğini artırabilmek yönünde iken örgüt çalışanlarının bir 
araç olarak görülmesinin mümkün olmadığı da yine kuram 
doğrultusunda savunulan bir görüştür çünkü örgüt çalışanlarının 
kişisel güdüleri, inançları, gereksinimleri ve değerleri vardır 
(Bolat vd., 2008:39). Görüldüğü üzere neoklasik yönetim 
kuramının ana fikri (Kalafat, 2022:2);  örgüt içindeki personeli 
tanıyabilmek, anlayabilmek, personelin kabiliyetinden ve 
potansiyelinden en yüksek seviyede yararlanabilmek, personelin 
örgüt hedeflerini gerçekleştirebilmek açısından katkılarını 
sağlamak ve onları motive etme yollarını aramaktır. 

Çalışmada ilk olarak neoklasik yönetim kuramı ile ilgili 
olarak kavramsal bir çerçeve çizilmektedir. Ardından bu alanda 
çalışma gerçekleştiren öncüler ve çalışmaları ayrıntılı olarak 
verilmektedir. Ayrıca çalışmada neoklasik yönetime yönelik 
eleştiriler sunulmaktadır. Son olarak konu öncülerinin 
çalışmalarından yararlanarak neoklasik yönetim kuramında göze 
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çarpan düşüncelerin günümüz örgütlerine yansıması ifade 
edilmeye çalışılmaktadır. Sonuç kısmında ise neoklasik yönetim 
kuramının değerlendirilmesi gerçekleştirilmektedir. 

   

3. NEOKLASİK YÖNETİM KURAMI İLKELERİ 

Bilindiği üzere neoklasik yönetim kuramı klasik yönetim 
kuramının noksanlıkları gidermek amacı ile geliştirilmiştir ve bu 
kuram aslında beşeri ilişkiler hareketi adı ile de anılmaktadır.  
Neoklasik yönetim kuramı esasen klasik yönetim kuramının 
kavramlarına ve ilkelerine dayanmaktadır ve insanı üretimin 
ticari ve mekanik yönü ile ele alıp incelemektedir (Alpugan vd., 
1997:136).  Tamda bu doğrultuda neoklasik yönetim kuramının 
temel ilke ve özellikleri kısaca şu şekilde ifade edilebilmektedir 
(Aktan, 2005:8);  

- İnsan unsurunun ve insan ilişkilerinin önemli ve değerli 
olması 

- Yüksek performans açısından iletişim, liderlik ve 
motivasyon gibi sosyal ve psikolojik unsurların ön 
planda tutulması 

- Yönetim kararlarında personelinde var olabilmesi 
- Grup çalışması 
- Yönetici ve personel iletişimi 
- İş zenginleştirmenin önemi 
- İnsanların yetki ve sorumluluk sahibi olabilmesi 
- Personel ücretinin iyileştirilmesi 

görüldüğü üzere neoklasik yönetim kuramının incelediği esas 
konular; insan, insan davranışı, insan ilişkileri, grup çalışmaları, 
motivasyon, başarı gibi kavramlardır. 

Klasik yönetim kuramı açısından örgüt teknik bir sistem 
olarak ele alınırken neoklasik yönetim kuramı açısından ise 
örgütün sosyal bir sistem olarak da ele alınması söz konusudur. 
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Bunda neoklasik yönetim kuramının gelişmesine katkı veren 
filozofların, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, antropoloji 
gibi farklı bilim dallarından gelmeleri büyük etken olmuştur 
(AÖF, 2024:5). 

 

4. NEOKLASİK YÖNETİM KURAMI 
YAKLAŞIMLARI  

Neoklasik yönetim kuramı örgütlerde insan unsurunu ele 
alan insanı bir makine olarak görmeyen bir akımdır ve neoklasik 
yönetim kuramının odak noktası; örgütün insan boyutunu içeren 
yaklaşımlar ve teorilerdir.  Bu kuram ilk zamanlarda klasik 
yönetim kuramının devamı olarak görülmüştür ve neoklasik 
yönetim kuramı ismini almıştır (Baransel, 1993:215). Kuramın 
iki temel kaynağı mevcuttur. Bu kaynaklar ise; insan ilişkileri 
yaklaşımı ve davranışsal harekettir. İnsan ilişkileri hareketinin 
kaynağı; insanların bir grup dahilinde ne şekilde ilişki 
kurdukları ve etkileşim sağladıkları ile ilgilenen sosyolog ve 
sosyal fizyoloğun çalışmaları olarak görülmektedir. Davranış 
hareketinin kaynağı ise çalışanların kişisel davranışlarını temel 
alan psikologların çalışmaları olarak görülmektedir (Mucuk, 
1997:22). Neoklasik yönetim kuramının temeli insan ilişkileri 
yaklaşımı olarak ifade edilmektedir ve bu yaklaşımın üzerinde 
durduğu ana konular; (Brina, 2021:96-103) insanlar arasında 
bireysel farklılıkların varlığı, insanın bütün şeklinde ele alınma 
gerekliliği, her insan davranışlarının bir sebebinin olduğu ve 
insan-örgüt arasındaki karşılıklı bağımlılıklardır. 

Görüldüğü üzere kuramın çıkış noktası bilhassa insan 
ilişkileri ve örgüt informel boyutunun önemi olarak göze 
çarpmaktadır (Brina, 2021:98). Çalışmanın 4.1. alt başlığı 
altında neoklasik yönetim kuramının temeli olarak ifade edilen 
insan ilişkileri yaklaşımı ayrıntılı olarak açıklanmaktadır. 
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4.1. İnsan İlişkileri Yaklaşımı  

İnsan ilişkileri yaklaşımının savunduğu esas görüş klasik 
dönemin insanı makine olarak görme perspektifinin karşısında 
çalışanın duyguları, düşünceleri, inançları ve değerlerinin 
önemsenme gerekliliğidir.  Çalışanın verimliliğini ve örgütlerin 
karlılığını sağlama amacıyla onları makine olarak görmenin, 
çalışanın esas motivasyon kaynağının ücretleri olduğunun 
düşünülmesinin doğru olmadığı ve çalışanın psikolojik ve 
sosyolojik gereksinimlerinin de karşılanması gerektiği 
yönündeki görüşler insan ilişkileri yaklaşımının temelini 
oluşturmaktadır (Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:276).  

Yukarıda da ifade edildiği üzere insan ilişkileri 
yaklaşımının odak noktası çalışanlar arası ilişkiler ve bu 
ilişkilerin örgütlere olan etkileri iken bunun yanında insan 
ilişkileri yaklaşımı örgüt ve toplum ilişkilerine de dair farklı 
açıklamalar da sunmaktadır (Kayra, 2023:2155). Yaklaşım 
bireylerarası ve sosyal ilişkiler alanında yapılan araştırmalar 
sonucunda ortaya çıkmıştır ve İnsan ilişkileri yaklaşımına 
öncülük eden teorisyenler; Abraham H. Maslow, Douglas Mc 
Gregor, Frederick Herzberg, Rensis Likert ve diğerleridir 
(Ekinci, 2019:27). İnsan ilişkileri yaklaşımının incelediği esas 
konular; insan davranışı, insanlar arası ilişkiler, gruplar ve 
davranışları, algılama ve tutumlar, motivasyon, liderlik, 
örgütlerde gelişmeler ve değişmelerdir (Mucuk, 1997:22).  

Yaklaşımın ilkeleri esasen şu şekilde ifade 
edilebilmektedir (Başaran, 1989:78-79); 

- Örgüt toplumsal bir yapıya haizdir. Tüm örgütler birden 
fazla insandan teşekkül etmektedir. Örgütlerin kendine 
has değerleri ve düzeni mevcuttur. 

- Örgütteki en üstün varlık çalışandır. Örgüt verimi tek tek 
çalışanların veriminin toplamıdır. Bu sebeple çalışan 
örgütsel verimlilik açısından en etkili araçtır. 
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- Çalışan bir makine değildir ve çalışan bilişsel güce,
duygulara ve tutumlara sahiptir. Çalışan sadece beden
gücüyle değil de haiz olduğu psikolojik güçleriyle de
örgüte katkı sağlamaktadır.

- Çalışanlar örgütsel toplum dahilinde kümeleşmektedir.
Çalışanların kümeleşmesi doğal olup gereken, bu
kümeleşmeye mani olmak değil yöneterek örgüte yarar
sağlamaktır.

- Tüm kümelerin kendi üyeleri üzerindeki etkisi yüksektir.
Çalışan üyesi bulunduğu örgütün değerlerine ve
düzenine uymak mecburiyetindedir.

- Denetleyici kılavuzluk gerçekleştirildiğinde çalışanın ilk
üstünün kendisine yapacağı destekleyici, yardım edici,
yol gösterici eğitimi çalışanı geliştirebilmekte örgüte
katkısını artırabilmektedir.

- Çalışanın güdülenmesinde tek özendirici parasal
özendiriciler değildir. Bunlar çalışanın güdülenmesinde
sınırlı etki göstermektedir. Çalışanın yüksek verime
odaklanmasına, çalışanın psikolojik ve toplumsal
ihtiyaçlarını karşılamaya dönük özendiriciler de katkı
sağlayacaktır.

- Çalışanları etkileyen birçok değişken mevcuttur.
Çalışanlar işlerinde sadece üstlerinden
etkilenmemektedir. Çalışanlar çalıştıkları ortamdan,
çevre şartlarından, örgütün toplumsal yapısından ve
diğer çalışanlardan da etkilenmektedirler.

Özetle insan ilişkileri yaklaşımı belirtilen bu ilkeler
doğrultusunda memnun olan çalışanların daha çok çalışacağını 
ve çalışanların maksimum seviyede çalışabilmesi için görevlerin 
güdüleyici biçimde tasarlanabilmesi gerektiğini savunmaktadır 
(Ekinci, 2019:27).   
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4.2.Davranış Bilimleri Yaklaşımı  

Davranış bilimleri yaklaşımı yöneticilerin yeteneklerini 
ve tecrübelerini, örgütün ve çalışanların performans ve 
verimliliklerini artırma amacıyla uygun faaliyetlerin ve örgüt 
yapılarının oluşturulma gerekliliğini ifade etmektedir 
(Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:278). Yaklaşım insan 
ilişkilerinden daha çok insanın doğasından, kişisel 
niteliklerinden ve davranışlarından hareketle yapılan 
çalışmalardan meydana gelmektedir (Kayra, 2023:2158). 
Davranış bilimleri yaklaşımının amacı çalışanlara yardım 
yollarını araştırarak onlara mantık çerçevesinde bir iş sağlayarak 
işlerinde onları tatmin etmektir. Bu yaklaşıma katkı sağlayan 
önemli teorisyenler Abraham Maslow, Douglas Mc Gregor, 
Frederick Herzberg’dir (Koyun, 2020:5).  

Davranış bilimleri yaklaşımı, insan ilişkileri 
yaklaşımının noksanlıklarını tamamlayan bir yaklaşımdır ve bu 
yaklaşım klasik yönetim kuramına bazı yönleri ile benzerlik 
gösterse de klasik yönetim içerisinde göz ardı edilen insan 
faktörüne, işbirliğinin önemine, insanların davranışına, 
insanların birbirleri ile ilişkilerine ve insanların çevreleri ile olan 
ilişkilerine ve örgüt karar süreçleri ve grup dinamiklerine önem 
göstermiştir. Davranış bilimleri yaklaşımı örgüt çalışanının 
davranışını ve çevresi ile ilişkisini anlayabilmek açısından 
psikoloji, ekonomi bilhassa sosyoloji gibi alanların ilgi ve 
dikkatini çekmiştir. Bu sebeple bazı örgütlerde bu yaklaşımı 
görebilmek olasıdır (Açıl, 2020:33).  

Davranış bilimleri yaklaşımının ilkeleri şu şekilde ifade 
edilebilmektedir (Koçel, 2011:34): 

- Örgüt içinde insan unsurunu anlayabilmek 
- Çalışan kabiliyetlerinden en üst düzeyde yararlanabilmek 
- Örgüt yapısı ve çalışanların davranışları arasındaki 

etkileşim ve ilişkileri değerlendirebilmek 
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- Örgüt çalışanlarının informel ilişkilerini anlayabilmek 
- Grupların sosyal, ekonomi ve psikoloji ihtiyaçlarını göz 

önünde bulundurabilmek 

Görüldüğü üzere neoklasik yönetim kuramı, insan 
ilişkileri yaklaşımı ve davranış bilimleri yaklaşımından teşekkül 
etmektedir. Bu yaklaşımlar insan temellidir. İnsan ilişkileri 
yaklaşımı ve davranış bilimleri yaklaşımından teşekkül eden 
neoklasik yönetim kuramı, klasik yönetim kuramı 
uygulamalarının sebep olduğu problemleri çözmek amacındadır 
Bu doğrultuda da davranış bilimlerini yönetim düşüncesine dahil 
etme girişiminde bulunmaktadır. Bu anlamda odak nokta ise 
üretim, yapı, teknoloji değil sadece sosyal etkileşim olarak 
düşünülmektedir (Koyun, 2020:5).  

İnsan ilişkileri yaklaşımı ve davranış bilimleri yaklaşımı 
üzerine pek çok sosyolog ve psikolog çalışmaları mevcuttur.  
Yaklaşımları daha iyi anlayabilmek açısından konu hakkında 
çalışmalar yapan çeşitli sosyolog ve psikologların çalışmalarının 
yönetim düşüncesini nasıl etkilediği çalışmanın 5. başlığı altında 
ayrıntılı olarak açıklanmaktadır. 

 

5. NEOKLASİK YÖNETİM KURAMINA KATKI 
SAĞLAYAN ÖNEMLİ ÇALIŞMALAR  

Tarih boyunca pek çok teorisyen hem deneyimleri ile 
hem de araştırmaları ile neoklasik yönetim kuramına katkı 
sağlamıştır. Neoklasik yönetim kuramına katkılar Elton Mayo 
gibi insan ilişkilerini inceleyen araştırmacıların dahil olduğu 
insan ilişkileri okulu ile 1950’li ve 1960’lı yıllarda özellikle 
Frederick A.Herzberg, Douglas Mc Gregor, Rensis Likert, 
Abraham H. Maslow gibi araştırmacıların bulunduğu insan 
davranışları okulundan gelmektedir (Öğütoğulları ve Akpınar, 
2016:38). 
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Bu dönemin en önemli araştırmacısı insan ilişkileri 
yaklaşımının kurucusu biçiminde kabul edilen Elton Mayo’dur. 
(Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:276). Elton Mayo neoklasik 
yönetim kuramı öncüsü kabul edilirken çalışanlara daha fazla 
anlayış gösterildiği zaman örgütlerin daha fazla kazanç 
sağlayacağını savunarak o dönem açısından devrim niteliğinde 
bir insan yaklaşımı ortaya koymuştur (Yenisu, Şahin ve 
Öztekkeli, 2019:518). Aşağıda neoklasik yönetim konusunda 
çalışma gerçekleştirmiş önemli teorisyenler ve onların 
araştırmaları ifade edilmektedir. 

5.1. Hawthorne Deneyleri 

Neoklasik yönetim kuramının temeli Elton Mayo 
önderliğinde bir grup teorisyenin ABD’de Western Electric 
Şirketinin Hawthorne fabrikasında gerçekleştirdikleri 
araştırmalardır. Bu araştırmalar esas olarak klasik yönetim 
kuramının varsayımlarını sınama amacı ile gerçekleşmiştir 
(Kayra, 2023:2155). Bu araştırmalarda ışık, ses, sıcaklık, 
dinlenme zamanı gibi fiziksel şartlardaki farklılıkların çalışan 
verimliliğinde etkili olup olmadığı incelemeye alınmıştır 
(Akçakanat ve Uzunbacak, 2021:276).  

Hawthorne deneyleri 1924 ve 1930 yılları arasında Elton 
Mayo, Fritz J. Roethlisberger, W.J.Dickson ve A. T. Northead 
tarafından sürdürülmüştür (Deneylerin başkanlığı Elton Mayo 
tarafından yapılmış ve deneyler 7 sene devam etmiştir). 
Hawthorne deneyleri klasik yönetim kuramının varsayımlarını 
kontrol edebilmek başka bir deyişle işin gerçekleştirildiği 
çevrenin, çalışma şartlarının, gündelik çalışma saatlerinin ve 
çalışma aralarındaki molaların personelin verimliliği üzerinde 
etkilerini ölçebilmek amacı ile başlamıştır (Kalafat, 2022:3). 
Deneyler ilk olarak klasik yönetim kuramının bir çeşit 
uygulaması biçiminde başlamıştır. Araştırmayı gerçekleştirenler 
hipotezlerinin klasik yönetim kuramına uygun neticeler 
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göstereceğinden yola çıksa da ancak neticeler beklenen gibi 
gerçekleşmemiştir ve araştırmacılar yönetim alanında yeni 
kuramlara yönelerek bu hal insan ilişkileri yaklaşımı ve 
neoklasik yönetim kuramının doğmasına sebep olmuştur 
(Karacan, 2024:5). Hawthorne deneyleri 6 kısımdan teşekkül 
etmektedir. Bunlar (Şimşek ve Çelik, 2010:112); 

- Işıklandırma deneyleri 
- I. Role montaj odası deneyi 
- II. Role montaj odasi deneyi 
- Mika yarma test odası deneyi 
- Mülakat programı 
- Seri bağlama gözlem odası deneyi 

Hawthorne deneyleri biraz daha ayrıntılı incelendiğinde 
ilk olarak 1924 yılında Hawthorne fabrika çalışanları üzerinde 
ışıklandırma deneyleri yapılmış olup gerçekleştirilen bu 
deneylerde ışığın miktarının ve kalitesinin verime olan katkısı 
ölçümlenmiştir. Ancak sonuç olarak ışık miktarı azalsa da 
çoğalsa da çalışanların veriminde bir artış gözlemlenmiştir 
(Benligiray, 2015:34: Slattery, 2015:269).  Neticede deneyde 
düşünülen yanıtla karşılaşılmamıştır ve ışıklandırma 
deneylerinde umulan neticelerin görülmemesi sonucunda 
deneylerin daha profesyonel bir ekip tarafından yapılma 
gerekliliği düşünülmüş ve Elton Mayo başkanlığında 
profesyonel bir ekip kurulmuştur ve ardından röle montaj odası 
deneylerine başlanılmıştır. Röle montaj odası deneyleri fiziksel 
yorgunluk ve iş verimi ilişkisi araştırılmıştır. I. Role montaj 
odası deneyinde bilhassa iş saatlerinde kısıtlamalar ve dinlenme 
sürelerinin artırılması, araç ve malzeme farklılıklarının etkileri 
araştırılmıştır (Şimşek ve Çelik, 2010:112-113). II. Röle montaj 
odası deneylerinde ise I. Röle montaj oda deneylerinde üzerinde 
fazla durulmayan teşvikli ücret sisteminin üretimde sebep 
olduğu artışlar incelenmiştir (Eren, 1993:19-20). II. Röle montaj 
deneyinde araştırmacıların yalnızca ekonomik değişkenler 
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kullanması net bir sonuca ulaşılamamasına neden olmuştur. 
Bunun üzerine II. Röle montaj odası deneyini yalnızca sosyal 
çevre koşullarındaki değişikliklerin verimliliğe etkisini ölçme 
amacı güden mika yarma test odası deneyi izlemiştir. Ancak 
daha evvel gerçekleştirilen deneylerdeki gibi bu deneyde de 
verimliliği etkileyen temel unsur nihai olarak ifade edilmemiştir. 
Binaenaleyh bu deneyde bilimsel açıdan başarısız olmuş 
sayılmıştır (Karacan, 2024:6). Ardından tüm gerçekleştirilen 
deneylerin sonuçlarını ve kaynaklarını araştırabilmek amacı ile 
Hawthorne araştırmasının 5. kısmını oluşturan mülakat programı 
yapılmıştır (Eren, 1993:19-20). Mülakat programında esas nokta 
çalışanı konuşturmak ve mülakat yapmak ve bununla önemli 
olan şeylerin öğrenilmesi olmuştur ve bu şekilde çalışan ve 
işveren ilişkilerinin o zamana kadar ihmal edilmiş olan pek çok 
niteliklerine yönetimin dikkatini çekmiştir ve son olarak amacı 
çalışanların çalışma şartlarındaki his ve davranışlarını 
görebilmek olan ve Hawthorne deneylerinin son kısmı olan seri 
bağlama odası deneyi gerçekleştirilmiştir (Türkyılmaz, 2010:7).  

Hawthorne deneyleri ile ortaya çıkan mühim bulgular bir 
tablo yardımı ile şu şekilde ifade edilebilmektedir. 

Tablo 1: Hawthorne Deneyleri ile Ortaya Çıkan Bulgular 

İzlenmek 
Değer Verilmek 

Geri Bildirim Fırsatı 
Farklılıklar 

Gayri Resmi Hiyerarşi 

Kaynak: Demir, 2023:4 

Bu tablo ile ifade edilmek istenen aslında şudur ki 
insanlar genel olarak (Demir, 2023:4) incelendiklerini, 
izlendiklerini bildikleri zaman, başkaları tarafından değer 
gördüklerini hissettikleri zaman, faydalı olduklarını hissettikleri 
zaman, çalışmaları ile ilgili olarak geri bildirim sağlama fırsatı 
elde ettikleri zaman performanslarını artırmaya motive 
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olmaktadırlar. Farklılıklar açısından bakıldığında ise bazen 
gerçekleştirilen değişiklikler bile bir nedeni olmadan verimi 
artırabilmektedir. Son olarak ise çalışma ortamlarında resmi 
hiyerarşi haricinde bir de gayri resmi hiyerarşi olabilmektedir ve 
hatta bazı çalışanların danışma merci olarak düşünüldüğü diğer 
çalışanların fikirlerini büyük ölçüde etkileyebildiği de 
saptanmıştır Tüm bu bulgularında aracılığı ile Hawthorne 
deneylerinde örgüt organizasyonlarının bir sosyal sistem olduğu 
ve bu sisteminde en mühim faktörünün insan olduğu neticesine 
ulaşılmıştır. Hawthorne deneyleri ile insan faktörünün önemi 
vurgulanmış ve daha sonra insanın yoğun olarak araştırma 
konusu oluşunda etki göstermiştir. Ayrıca verimlilik açısından 
insanı insan olarak görebilmenin ve bunu kabul etmenin 
dinlenme araları, fiziksel çalışma şartları, hatta para kadar 
mühim olduğunu ortaya çıkarmıştır. Son olarak Hawthorne 
deneyleri üretimin etkilenme alanının sadece yönetim 
standartları olmadığı çalışan tarafından meydana gelen sosyal 
normlarında üretime etkisi ortaya çıkmıştır.  

Görüldüğü üzere bu deneyler ekonomik bir değer 
taşımayan ödüllerin bile minumum ekonomik teşvikler kadar 
mühim olduğu, arkadaşlık, insan ilişkileri gibi kavramların 
çalışma hayatında mühim bir yer kapladığını gözler önüne 
sermektedir (Horoz, 2019:3-4).  

Özetle Hawthorne deneyleri insani ilişkilerin yönetim 
alanı dahilinde incelenmesinde bir dönüm noktası olmuştur bu 
doğrultuda da sosyal insan modelinin oluşmasını sağlamıştır. 
Eğer bir yönetimsel başarı isteniliyorsa insani ilişkilerin mutlak 
olarak dikkate alınma gerekliliği ortaya çıkmıştır (Ekinci, 
2019:26). Hawthorne deneyleri ile insanın önemi, çalışanın 
küçük gruplarla organize olabilmesinin işyeri verimliliği ile 
pozitif ilgisi yukarıda açıkça ortaya konulmuştur. Hatta çalışma 
kaideleri katı olarak verilmeyen bunun yerine üretim süreci ile 
ilgili olarak kararlarını kendilerinin vermelerine izin verilen 
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çalışanların hem daha verimli, hem de iş tatmin oranlarının daha 
fazla olduğu görülmüştü. Bilindiği üzere bu şekilde 
yapılandırılan örgütlerde çalışanların yönetime daha yüksek 
ölçüde güven duyması bilinen bir gerçektir (Asunakutlu, 
2001:12) ancak tüm bunlara rağmen Hawthorne deneylerinde 
çalışanların örgütlere olan güveni her şeye rağmen tam 
olamamıştır bunun nedeni ise bu deneylere getirilen eleştiriler 
olabilmektedir ve Hawthorne deneylerine (Ekinci, 2019:27; 
Kaya, 2012:5) şu şekilde eleştiri getirilmiştir; 

- Araştırmayı yapan bireylerin deneylerde aktif olarak 
bulunması 

- Takip edildiğini bilen çalışanın davranışlarında 
farklılıklar yaratması  

- Genel anlamda tutumun çok yumuşak olması  
- Aldatıcı bir demokrasi havası oluşabilmesi 

5.2.X-Y Teorisi 

Douglas Mc Gregor yöneticilerin kavramsal dünyasına 
odaklanan çalışmalar gerçekleştiren ilk yönetim 
bilimcilerdendir. Yöneticilerin henüz pek çok durumun 
yeterince farkında olmadıkları bir zamanda yönetsel tutumların 
çalışanların davranışlarını inceleyen Douglas Mc Gregor 
çalışmalarını 1930’lu yılların ortası ile 1950’li yılların ortası 
arasında yapmıştır. Yönetim bilimine şüphesiz pek çok katkı 
sağlayan Douglas Mc Gregor’un en çok bilinen çalışmaları 
içinde X-Y Teorileri gelmektedir. Bu iki teorinin geliştirildiği 
zaman dilimi yönetim yaklaşımları tarihi bakımından iki değişik 
döneme rastlamaktadır. İlk teori olan X Teorisi, klasik yönetim 
yaklaşımı döneminde geliştirilmiştir. X Teorisi daha fazla klasik 
yönetim dönemindeki yönetim anlayışının çalışanlara bakış 
açısını özetlemektedir. Y Teorisi ise neoklasik yönetim 
yaklaşımının gelişmeye başladığı dönemde ortaya atılan teoridir. 
Bu teori içerik itibari ile hemen hemen tam zıttı bir içeriğe 
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haizdir. Bu sebeple Y Teorisinin ise neoklasik yönetim 
yaklaşımının çalışanlara bakış açısını önemli bir oranda 
özetlemektedir (Tekin, Baş ve Gökdemir, 2016:82-83). 

Douglas Mc Gregor’un X teorisinin ortalama insan 
hakkındaki varsayımları şu şekilde ifade edilebilmektedir 
(Kopelman vd., 2009:120-121; Mc Gregor, 1957:166; Özveren, 
2008:72); 

- Tipik olarak insan çalışmaktan hoşlanmamaktadır, 
tembeldir ve çalışmaktan kaçmaya çalışmaktadır. 

- İnsan tipik olarak sorumluluk almak istememektedir. İşe 
karşı isteği yoktur. hırsı yoktur, ve herşeyin üzerinde 
olan şey güvendir.  

- İnsanlar kendi istek ve hedeflerini örgüt hedeflerine 
tercih etmektedirler yani bencillerdir. Ekonomik güdüler 
ön plandadır. 

- İnsanın iş yapabilmesi için insanı zorlama, sıkıca 
denetleme ve hatta cezalandırma gerekmektedir. 

- Tipik olarak insan yapı itibari ile değişime açık değildir. 
pratik zeka sahibi değildir. ve kolayca 
aldatılabilmektedir.  

Görüldüğü üzere X teorisinde daha fazla klasik dönemin 
özellikleri görülmektedir ve bu teoriye göre insan, çalışmayı 
sevmez, sorumluluk almaktan hoşlanmaz ve tamda bu 
sebeplerden dolayı sıklıkla kontrol edilmelidir. Yani bu teoride 
çalışanlara yönelik olumsuz bir değerlendirme mevcuttur. 

Daha sonra X Teorisinin karşısına çalışan bakımından 
olumlu bir pozitif bir değerlendirme gösteren Y Teorisi ortaya 
çıkmıştır. Y Teorisinin esasları şunlardır; geçmiş anlatışlara 
bakıldığında insan yeterli olmayan ve pek çok bakımdan kusurlu 
bir varlık olarak düşünülmektedir. Uygun şartlar altında oluşan 
yaratıcı insan enerjisinin, örgütsel hedefler açısından kayda 
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değer faydalar sağlayabileceği zamanla daha kesin olarak 
düşünülebilmektedir (Mc Gregor, 1957:166). 

Douglas Mc Gregor’un Y teorisinin ortalama insan 
konusundaki şu şekilde ifade edilebilmektedir ( Ramasamy, 
2009:221-222;  Simionel, 2011:232); 

- İnsan için iş oyun ve dinlenme kadar doğal bir olgudur.
- İnsan doğuştan tembel değildir. İnsanı bu hale

tecrübeleri getirmektedir.
- İnsan belirlediği hedef doğrultusunda kendisini kontrol

ederek çalışmaktadır.
- Tüm insanlar potansiyele sahiptir. Uygun koşullar ile

insan bunları geliştirmektedir. Ve daha çok sorumluluk
üstlenmeyi öğrenmektedir.

- Yönetici tarafından yapılması gereken uygun ortam
sağlayarak insanın kendisini geliştirmesini sağlamaktır.

Özetle X ve Y Teorisi insanların çalışmaya ve çalışma
hayatına bakışları ile ilgili olarak birbirine ters varsayımlar 
sunan iki farklı teoridir. Bu anlamda yapılması gereken 
yöneticilerin,  yönettiği insanların hangi teoriye uygun olarak 
hareket ettiklerini gözlemlemesi ve bu doğrultuda bir yönetim 
anlayışı benimsemesidir. X ve Y Teorisine ile ilgili olarak ifade 
edilmesi gereken son nokta şudur ki; bu teori daha sonraki 
dönemin yönetim bilimi literatürüne önemli ölçüde etki 
sağlamıştır. Örnek olarak Wıllıam Ouchı tarafından Amerikan 
ve Japon şirketlerini karşılaştırmalı bir biçimde ele aldığı ünlü 
kuramına Z teorisi adını vermesi X ve Y teorisine 
gerçekleştirilmiş bir atıf şeklindedir (Tarihibilgi, 2024:4).   

5.3.İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı 

İnsanların davranış ve motivasyonlarını belirleyen en 
önemli unsurlardan bir tanesi onların temel gereksinimleridir. 
İnsan gereksinimlerini ilk defa bilimsel olarak ele alan inceleyen 
ve motivasyon konusunda gelişmelere ışık tutan teorisyen 
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Abraham Maslow’dur (Eren, 2012:30). Maslow’un ihtiyaçlar 
hiyerarşisi, insanların temel gereksinimlerinin hiyerarşik bir yapı 
dahilinde düzenlendiğini ve bu gereksinimlerin belli bir sıra ile 
karşılanma gerektiğini öne sürmektedir.  Maslow’un ihtiyaçlar 
hiyerarşisi kuramı 1943 yılında literatüre girmiştir ve esası; 
bireylerin yaşamları boyunca her zaman gereksinimlerinin 
olması ve bu gereksinimleri karşılayabilme üzere hedefler 
koyması üzerine dayanmaktadır. Maslow gereksinimlerin 5 
farklı düzey olduğunu savunurken Maslow bu gereksinimlerin 
genel olarak zincirleme bir sıra izlediğini ifade etmektedir. En 
alt düzeyde fizyolojik gereksinimler bulunurken bunu yukarı 
doğru güvenlik gereksinimi, sevgi-ait olma gereksinimi, 
saygınlık gereksinimi ve kendini gerçekleştirme gereksinimi 
izlemektedir. Görüldüğü üzere Maslow’un ihtiyaçlar 
hiyerarşisinin ilk iki basamağı fizyolojik gereksinimleri sonraki 
basamaklar sosyolojik ve psikolojik gereksinimleri 
kapsamaktadır. Ayrıca Maslow tüm gereksinim 
basamaklarındaki gereksinimlerin karşılandığında bir üst 
basamaktaki gereksinimlere ihtiyaç duyulduğunu ifade 
etmektedir (Koçak, 2023:1) ve 5 farklı düzeyle açıklanan bu 
ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramına göre insanların amaçlarına 
ulaşabilmeleri için bazı istekleri, beklentileri ve 
gereksinimlerinin bulunduğu ve bunların farklı bir biçimde 
kategorize edilebileceği ifade edilmektedir. İnsanların 
gereksinimleri basamaklaştırılmış ve bir üst basamağa 
geçilmesinin sadece bir alt basamaktaki gereksinimlerin yeterli 
olarak karşılanması ile olabileceği yani bireyin kendisini 
gerçekleştirebilmesinin hiyerarşi dahilindeki düzeylerin 
tamamlanmasıyla sağlanacağı ifade edilmiştir (Kula ve Çakar, 
2015:194).  

Son olarak Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramının 
günümüz değişen ve gelişen yaşam ve çalışma şartları açısından 
bakılırsa da tekrar gözden geçirilmesi olumlu katkılar 
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sağlayacaktır. Bu da bilhassa liderler ve insan kaynakları 
profesyonellerinin çalışan bağlılığı konusunda kendini 
göstermektedir (Koçak, 2023:1). 

5.4.Sistem 1-Sistem 4 Modeli 

Rensis Likert neoklasik kuramın mühim isimlerinden bir 
tanesi olup Likert, Michigan Üniversitesi profesörlerindendir. 
Likert uygun yönetimi gerekli kılan faktörlerin insan ve sermaye 
kaynağı olduğunu ifade ederken bu düşünceden hareket ederek 
örgütsel değişim programları geliştirmiştir. Likert; sermaye 
kaynağındaki kayıpların, sigortalama, ödünç alma gibi yollar ile 
kolay bir biçimde kapatılabileceğini ancak insan 
kaynaklarındaki kayıpların kolay olarak kapatılamayacağını 
ifade etmiştir. Örgütlerin en mühim değeri insan kaynağıdır ve 
bu kaynağın yönetiminin zorluğu herkes tarafından bilinen bir 
gerçektir (Eren, 2012:33). Michigan Üniversitesi 
profesörlerinden olan Likert insan üzerine pek çok çalışması 
olan Elton Mayo ve Douglas Mc Gregor etkisi ile sistem 1-
sistem 4 modelini ileri sürmüştür. Likert 1961 yılında Beşeri 
Organizasyon isimli kitapta fikirlerini ifade etmiştir (Karakoç, 
2017:2). Likert’e göre bir örgütün haiz olduğu en iyi kaynak 
sermaye ve insandır. Bunların etkili ve verimli yönetilmesi 
gerekmektedir. Likert 200’den daha fazla örgüt yöneticisi 
üzerinde anket çalışması gerçekleştirmiştir ve bu çalışmalarda 
özellikleri farklı olan örgütlerin performans nitelikleri üzerinde 
ampirik olarak gerçekleştirilmiştir. Çalışma sonuçları örgütün 
haiz olabilecekleri yönetim sistemlerinin ve bu doğrultudaki 
liderlik yaklaşımlarının 4 kısımda ifade edilebileceğini ortaya 
koymaktadır (Bakan ve Bulut, 2004:157).   

Likert’e göre yönetici ve ast ilişkilerinde yöneticiler 4 
değişik davranış göstermektedir. Bunlar istismarcı (sömürücü) 
otoriter, koruyucu (babacan, yardımsever) otoriter, danışmalı 

156

Kamu Yönetimi Çalışmaları



(danışçı) yönetim tarzı ve katılmalı yönetimdir (Yeşil, 
2016:163).  

Sistem 1: İstismarcı (Sömürücü) Otoriter: 

Bu yaklaşım dahilinde astlar ve üstler açısından karşılıklı 
güvensizlik egemendir. Astlar çalışırken daha fazla tehdit, korku 
ve ceza ile çalışmaktadır. Ast üst arası ilişkiler zayıftır, iletişim 
yukarıdan aşağı tek taraflı işlemektedir, kararların pek çok kısmı 
üst düzeylerde alınmaktadır, ve son olarak örgütün denetim 
süreci genel olarak yüksek kademedeki yöneticiler tarafından 
yapılmaktadır (Bakan ve Bulut, 2004:158).  

Sistem 2: İyiliksever (Otokratik) Sistem: 

Bu yaklaşımda astlar kendilerini çok da serbest 
hissetmez iken astların fikirleri ara sıra alınmaktadır. hizmetçi 
ve efendi arasındaki gibi bir güven anlayışı vardır (Koçel, 
2013:582). 

Sistem 3: Katılımcı Sistem: 

Bu yaklaşım, astlarına belli ölçülerde güvenmektedir, 
yöneticiler mühim kararları kendisi vermeyi tercih etmektedir, 
astlara oldukça inisiyatif tanınmaktadır, genel olarak astların 
fikirleri alınmaktadır, işlerin yürütülmesi astlara bırakılmaktadır, 
astlara sorumluluk verilmektedir, yöneticiler başarıyı dikkate 
almaktadır, yöneticiler iyi bir denetim sistemi kurmaktadır ve 
son olarak yöneticiler biçimsel olmayan örgütün varlığını kabul 
etmektedir.  

Sistem 4: Demokratik Sistem: 

Demokratik sistem yaklaşımı astlarına tüm konularda 
güvenmektedir, genel olarak astlarının fikirlerini almaktadır, 
grup çalışmalarını sevmektedir ve geniş insiyatif 
kullandırmaktadır. Ayrıca bu sistemde kararların beraber 
alınması istenmektedir, haberleşme hem dikey hem de yatay 
gerçekleşmektedir. Astlara geniş sorumluluklar ve yetki 

157

Kamu Yönetimi Çalışmaları



verilmektedir. Esas olan ödüllendirmedir. Son olarak biçimsel 
ve biçimsel olmayan örgüt birbiri ile aynıdır (Karakoç, 2017:2-
4).   

Sonuç olarak sistem 1 ve sistem 4 eğilimli, otorite sahibi 
ve biçimsel olan bir yönetim biçimini temsil ederken sistem 4 
ise grup çalışması ve güven temelli bir yönetim sistemini temsil 
etmektedir. Sistem 2 ve sistem 3 ise bu ikisi arasındaki orta 
aşamadır. Likert’e göre örgüt yönetim biçimi sistem 4’e ne 
kadar yaklaşırsa o kadar yüksek ve verimli olacaktır. Hatta 
sistem 4 Mayo ve Mc Gregor tarafından öncülüğü yapılan beşeri 
ilişkiler konusundan büyük oranda esinlenerek geliştirilmiştir 
(Eren, 2012:35).  

Rensis Likert’ın sistem 1-sistem 4 modeline günümüz 
değişen ve gelişen yaşam ve çalışma şartları açısından bakılırsa 
günümüzde endüstriyel örgütler genel olarak Sistem 2 ve Sistem 
3’ e uygun olarak yönetilmektedir. Likert örgütün sistem 1den 
sistem 4 e ne kadar yaklaşırsa o kadar başarılı olacağını ifade 
etmektedir ve yine sistem 3 ve sistem 4 de ise çalışanların 
memnuniyet ve verimliliğinin yüksek düzeyde olduğu 
savunulmaktadır (Karakoç, 2017:2-4). Özetle yöneticiler 
tarafından uygulanması gereken yönetim biçimi katılımcı ve 
demokratik temelli olan sistem 3 ve sistem 4 modelidir. 

6. NEOKLASİK YÖNETİM KURAMINA
YÖNELTİLEN ELEŞTİRİLER

Neoklasik yönetim kuramı bilhassa 1950’lerden sonra 
tepki çekmeye başlamıştır. Bunun sebebi ise 1950’lerin ardından 
toplumsal bilimler alanında yaşanan gelişmeler olmasıdır. 
Neoklasik yönetim kuramına getirilen eleştiriler maddeler 
halinde (Şimşek ve Çelik, 2010:119-120; Slattery, 2015:271-
272; Öztaş, 2015:204); 
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- Neoklasik yönetim kuramı klasik yönetim kuramına bir 
tepki olarak ortaya çıkmıştır. Neoklasiklerin en mühim 
özelliği klasik yönetim kuramına getirdiği eleştiriler 
olurken eleştirilerin başlıcası klasik yönetim 
temsilcilerinin örgüt veya yönetimin sadece bir yönünü 
incelemeleri sebebi ile noksan bir görüş ifade etmeleri 
biçiminde olmuştur. Neoklasikleri bu eleştiriyi yapsa da 
kendileri de aynı hatayı yapmışlardır. Neoklasikler 
örgütün ve yönetimin doğal süreçlerine önem 
vermişlerdir tüm çalışmalarında konu edinmişlerdir. 
Ancak biçimsel olan unsurlar durmamışlardır. Bu 
sebeple neoklasik kuramda klasikçilerin yaptığı hatayı 
yapmaktan kurtulamamış ve bu kuram da daha evvelki 
kuramlar gibi noksan bir görüş yansıtmaktan ileri 
gidememiştir. 

- Neoklasik kuramcılar klasik kuramcıları gerçek dışı bir 
görüntü ortaya koymakla itham etmişler ancak bu eleştiri 
neoklasik kuramcılar açısından da getirilebilir. Örneğin 
örgütün mutlu aile yöneticinin şeffaf sahibi baba 
şeklinde düşünülmesi gerçek dışıdır. Örgütsel ilişkilerin 
birçok açıdan ailesel ilişkilerden farklı olmaları 
yadsınamamaktadır. 

- Neoklasikler aynen klasikler gibi çalışan hedefleri ile 
örgüt hedefleri arasındaki doğal olan çelişkiyi fark 
etmemişlerdir. Hem neoklasikler hem de klasiklere göre 
çalışan maddi ve manevi saiklerle daha fazla çalışmaya 
güdülendirilebilir. Maddi açıdan ya da moral açısından 
tam olarak tatmin olmuş üyelerin olduğu örgütte 
uyuşmazlık yaşanmayacağı her iki kuram temsilcileri 
açısından ileri sürülen ama mühim ölçüde de yanılınan 
bir gerçek olmuştur.  

- Hem neoklasik hem de klasik yönetim kuram mensupları 
olayları bir tek sebeple açıklamaya çalışmışlardır. Ve 
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pek çok faktörün beraber örgüt verimliliği açısından çok 
önemli olma gerçeğini ihmal etmişlerdir.  

Özetle neoklasik yönetim kuramının bilhassa örgütsel 
sorunlar hakkında yetersizliği ve fazla bireyci olması ile ilgili 
konularda eleştirilmiş olduğu görülmektedir. 

7. NEOKLASİK YÖNETİM KURAMININ
GÜNÜMÜZ ÖRGÜTLERİNE KATKILARI

Neoklasik yönetim kuramı çalışma yaşamına yeni bir 
perspektiften bakarak maddi faktörlerine ek olarak manevi 
faktörlerine de dikkat çeken yönetim alanında çığır atmış  
(Kayra, 2023:2153-2154) bir kuramdır. 

Yönetim biliminin doğuşu ve ilk temsilcileri farklı 
kaynaklarda farklı şekillerde ifade edilirken yönetim biliminin 
başlangıcı insanlık tarihine kadar uzanmaktadır. İnsanın olduğu 
ilk andan itibaren yönetimin varlığı herkes tarafından bilinen bir 
gerçektir. Ancak bugünkü anlamda yönetim biliminin başlangıcı 
klasikler adı verilen ilk yönetim bilimcilerin 1900’lü yıllarda 
birdenbire ortaya çıkması ile başlamaktadır. Yönetim bilimi 
daha evvel küçük grupların yönetilmesi olarak ifade edilirken 
artık yönetim bilimi nispeten küçük grupların yönetilmesinden 
ziyade dünyanın yönetimi ile ilgilenmek mecburiyetindedir ve 
konu dünya çapında yönetim olunca kişisel gelişim ön plana 
çıkmaktadır. Bu doğrultuda günümüzde insan unsuru çok fazla 
ön plana çıktığı için yönetim konusunda aktif çalışmalar 
gerçekleştiren kişisel gelişim odaklı birçok psikiyatri kuruluşu 
ortaya çıkmıştır (Paker, 2016:1).  

Neoklasik yönetim kuramı örgütlerin faaliyet 
göstermesini sağlayacak maddi faktörlere ek olarak manevi 
faktörlere de önem vermiş ve söz konusu unsurların örgütün 
yapısı ve başarısı üzerindeki etkilerine odaklanmıştır (Kayra, 
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2023:2153-2154). Aslında neoklasik yönetim kuramının 
günümüz örgütlerine yaptığı en önemli katkı örgüt içerisinde 
insan davranışının örgüte etkilerini örgütsel yapı ile insan 
davranışı arasındaki etkileşimi ve bu etkileşimin sonuçlarını 
açıklamaya çalışmasıdır (Kayra, 2023:2153-2154).  

Ayrıca neoklasik yönetim kuramı günümüzün önemli 
konularından olan insan kaynakları yönetiminin köklerini de var 
etmiş bir olgudur (Guest, 1990:381). İnsan kaynakları yönetimi 
örgütün en değerli varlıklarının yönetimine dair stratejik, tutarlı 
ve kapsamlı bir yaklaşım olup insan kaynakları yönetimi örgütte 
çalışan bütün işgörenlerin en uyumlu ve verimli bir biçimde 
çalışmasını sağlayan örgütün hedeflerine ulaşmasını 
kolaylaştıran eylemlerin bütünüdür. Küreselleşme süreci, 
toplumların yapısında uluslararası ilişkilerde mühim değişimler 
sağlamıştır. İletişim ve bilgi işleme teknolojisinde meydana 
gelen değişimler, internetin hayatta çok fazla ön plana çıkması, 
çalışanların özelliklerinin ve beklentilerinin artması, 
yaratıcılığın rekabette ön planda olabilmek açısından hayati 
önem göstermesi, uluslararası ticaretin artması, insan haklarında 
yaşanan gelişmeler, yeni bir yönetim fikrini ve örgüt 
yapılandırılmasını gerektirmiştir. Yaşanan bu değişim ve 
gelişimler aynı zamanda örgütlerin insan kaynakları konusuna 
daha fazla önem vermesine sebep olmuştur (Gürel, 2021:421). 
Geçmişten günümüze kadar bu kadar önem gösteren insan 
kaynakları yönetimi konusunun kökenleri çalışma içerisinde 
ayrıntılı olarak ifade edildiği üzere neoklasik yönetim kuramının 
insan ilişkilerini esas alması ile atılmıştır.  

Neoklasik yönetim kuramının günümüz örgütlerine bir 
başka katkısı da işverenlerin personele yönelik çeşitli sosyal 
imkanlar sunma çalışmalarıdır (Kayra, 2023:2153-2154). Bu 
doğrultuda sosyal imkanların insanlar için önemi yadsınamaz bir 
gerçek olup sosyal imkanlar çalışanın ruh halinde direkt etkili 
bir unsurdur. 
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8. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME 

İlk olarak 1900lerin başlarında ortaya konulan klasik 
yönetim kuramı bilimsel anlamda en eski yönetim kuramıdır ve 
klasik yönetim kuramı 1930’lu yıllara kadar örgüt yapısı ve bu 
yapının işleyişine yol gösteren tek kuram olmuştur. Kuramın en 
fazla üzerinde durduğu konu; çalışandan maksimum verimim 
nasıl sağlanabileceği olup kuram doğrultusunda çalışanın sadece 
fiziksel gereksinimlerinin olduğu kabul edilmektedir ve 
görüldüğü üzere klasik yönetim kuramı üretim esaslı bir 
kuramdır.  

1930’lu yıllara kadar gerek ekonomik olsun gerek sosyal 
ve kültürel şartlar sebebi ile örgütlerde insan ilişkilerine önem 
verimi bir gecikme göstermiştir. Ancak 1929 yılında bilhassa 
Dünya Ekonomik Krizine bağlı olarak örgütsel ve yönetimsel 
anlamda problemler giderek artış göstermiştir ve bu durumda da 
klasik yönetim kuramı apaçık yetersiz kalmıştır. Bu doğrultuda 
çalışmanın odağı olan neoklasik olarak isimlendirilen yeni bir 
kuram doğmuştur. Neoklasik yönetim kuramı 1940’lardan 
başlayıp 1960’lı senelere kadar olan dönemde etkisi gösteren bir 
yönetim kuramıdır.  Neoklasik yönetim kuramı temelde klasik 
yönetim kuramının tutum ve önerilerine dayanmakta iken 
neoklasik yönetim kuramı ile klasik yönetim kuramına yeni 
ilkeler eklenmiştir. Klasik yönetim kuramı bilhassa kar 
maksimizasyonu, uzmanlık, merkeziyetçi yönetim kavramlarına 
kavramlarına dayanırken neoklasik yönetim kuramı açısından 
klasik yönetim kuramında hiçte önem verilmeyen insan faktörü 
ön plana çıkmıştır. Neoklasik yönetim kuramı ile insan 
ilişkilerinin ve insan davranışlarının örgütlere etkileri 
incelenmektedir. Aslında neoklasik yönetim kuramı klasik 
yönetim kuramının noksan gördüğü tarafını tamamlamaktadır ve 
neoklasik yönetim kuramı üretim esasına ek olarak insan esaslı 
bir yönetim kuramıdır. 
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Neoklasik yönetim kuramının iki temel yaklaşımı olup 
yaklaşımlar davranış bilimleri yaklaşımı ve insan ilişkileri 
yaklaşımıdır. Tüm bunların esası ise insan davranışlarına 
dayanmaktadır. Elton Mayo, Douglas Mc Gregor, Abraham H. 
Maslow, Frederick Herzberg, Rensis Likert, gibi pek çok ünlü 
teorisyen neoklasik yönetim kuramının gelişmesine katkıda 
bulunmuşlardır. Burada dikkat çeken nokta ise bu yazar ve 
araştırmacıların psikoloji, sosyal psikoloji, sosyoloji, antropoloji 
gibi farklı alanlardan gelmesidir. Kuramın doğuşu anlamında 
Elton Mayo’nun öncülük yaptığı Hawthorne Araştırmaları 
dikkat çekmektedir. Elton Mayo öncülüğünde yapılan 
Hawthorne çalışmaları ile başlayıp Elton Mayo, Douglas Mc 
Gregor, Abraham Maslow, Rensis Likert, Frederick Herzberg 
gibi pek çok teorisyen tarafından gerçekleştirilen araştırmalar 
sonucunda ortaya çıkan esas prensip şu olmuştur; örgütler çok 
iyi düzenlenmiş olsa da onu gerçekleştirecek olan mutlak 
manada insandır. Bu sebeple insan ön planda olmalıdır. 

Çalışmada; 

- Yönetim kavramının geçmişinin insanlık tarihi kadar
eskiye dayansa da bilimsel anlamda yönetimin 4
dönemde incelenmesi (yönetim dönemlerinin bilimsel
olarak en genel anlamda klasik, neoklasik, modern ve
postmodern yönetim dönemleri) olarak görülmesi

- Klasik yönetim kuram savunucularının sadece örgüt
verimliliğine ve örgüt karlılığına odaklanması ve bu
durumun örgütlerin başarısı açısından yetersiz olması

- Neoklasik yönetim kuramı savunucularının klasik
yönetim kuramında yaşanan başarısızlığı çözme amacı
ile yeni fikirler ortaya atması

- Neoklasik yönetim kuramında esas noktanın insan olarak
görülmesi
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- Neoklasik yönetim kuramında örgütlerin farklı 
gereksinimlere sahip insanlardan oluşan kuruluşlar 
olarak görülmesi 

- Neoklasik yönetim kuramı savunucularının klasik 
yönetim kuramı zamanında yaşanan başarısızlığı çözme 
noktasında insan ilişkileri ve davranışsal yaklaşımlarının 
olma gerekliliğini savunması ancak bu yaklaşımların 
varlığı ile başarı elde edilebileceğini savunması 

- Neoklasik yönetim kuramının esas düşüncesinin örgüt 
çalışanını sosyolojik ve psikolojik açıdan tanıyıp 
anlamak ve onları motive yollarını aramak olması  

- Neoklasik yönetim kuramının yönetim alanına daha önce 
var olmayan yönetim kavramları eklemesi (liderlik, 
motivasyon, informel örgüt vb) 

- Neoklasik yönetim kuramının günümüz örgütlerine 
yansımasının pek çok alanda kendini gösterse de bilhassa 
insan kaynakları ve motivasyon konularında ağır 
basması 

- Neoklasik yönetim kuramına da aynen klasik yönetim 
kuramında olduğu gibi bazı eleştiriler gelmiş olması 

- Neoklasik yönetim kuramının günümüz örgütlerine 
yansımasının varlığı 

- Neoklasik yönetim kuramının günümüz örgütlerine 
yansımasının bilhassa insan kaynakları noktasında 
kendini göstermesi sonucuna varılmıştır. Özetle dünya 
genelinde yaşanan değişim ve gelişmeler yönetim bakış 
açısına bir farklılık getirerek yeni yönetim kuramlarının 
ortaya çıkmalarına sebep olmuştur. Klasik yönetim 
kuramı sadece çalışanların fiziksel ve maddi 
gereksinimlerini dikkate almaktadır. Neoklasik yönetim 
kuramı ise çalışanların yalnızca fiziksel ve maddi 
gereksinimlerine değil bunun yanında farklı sosyal 
gereksinimlerini de dikkate almaktadır. Aslında 
neoklasik ve klasik yönetim kuramı arasındaki esas fark 
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bu noktadadır. Aslında klasik ve neoklasik yönetim 
kuramı esasen aynı ilke ve unsurlara dayanmaktadır. 
Fakat klasik yönetim kuramında dikkat çeken nokta 
kapalı ve mekanik sistemler iken neoklasik yönetim 
kuramında dikkat çeken nokta insan davranışları, insanın 
sosyolojik ve psikolojik yönleridir. Yani neoklasik 
yönetim kuramı klasik yönetim kuramının bir nevi 
devamı şeklinde bir görülürken Klasik yönetim 
kuramının noksanlıklarını tamamlama amaçlı ortaya 
çıkmış bir kuramdır denilebilmektedir.  

Ayrıca şu da unutulmamalıdır ki hiçbir yönetim kuramı 
birbirinden tamamen zıt özellik göstermemektedir. Yönetim 
kuramları kendisinden sonra gelen kuramlara yeni kavramlar 
eklerken kuramlar birbirlerini tamamlayıp daha da 
geliştirmektedir. Bu doğrultuda da neoklasik yönetim kuramı 
klasik ve modern yönetim kuramı arasında bir köprü görevi 
görmektedir ve neoklasik yönetim kuramı kendisi gibi, klasik 
yönetim kuramının görüş ve ilkelerine dayanan modern yönetim 
kuramının gelişmesine öncülük etmektedir. 
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KÜRESEL KENTLER VE KAMU YÖNETİMİ 

Senem DEMİRKIRAN1 

1. GİRİŞ

Küreselleşme, 20. yüzyılın sonlarından itibaren hızla
gelişen ve dünya genelinde ekonomik, kültürel ve politik 
alanlarda derin etkiler yaratan bir süreçtir. Bu süreç, dünya 
şehirlerinin ve özellikle küresel kentlerin rolünü ve önemini 
artırmaktadır. Küresel kentler, küresel ekonominin, kültürün ve 
siyasetin merkezleri olarak ortaya çıkmıştır. Küreselleşme süreci, 
kentleri sadece ulusal değil, aynı zamanda küresel bağlamda da 
önemli aktörler haline getirmektedir. Küresel kentler, ekonomik, 
kültürel ve politik merkezler olarak dünya çapında stratejik 
öneme sahiptir. Bu durum, kamu yönetimi açısından yeni 
zorluklar ve fırsatlar yaratmaktadır. 

Küreselleşme, dünya çapında ekonomik, kültürel ve 
politik etkileşimlerin artması ve ulusal sınırların ötesinde bir 
bütünleşme süreci olarak tanımlanabilmektedir (Beck, 2000; 
Giddens, 1990). Beck (2000), küreselleşmeyi, dünya çapında 
karşılıklı bağımlılık ve entegrasyon süreçlerinin artması olarak 
tanımlamaktadır. Giddens (1990) ise küreselleşmenin, zaman ve 
mekân sıkışmasıyla birlikte sosyal ilişkilerin yoğunlaşması 
anlamına geldiğini belirtmektedir. Bu süreç, uluslararası ticaretin, 
iletişimin ve ulaşımın kolaylaşmasıyla birlikte hız kazanmaktadır. 
Küreselleşme, son birkaç on yılda dünya genelinde önemli bir 
dönüşüm süreci olarak ortaya çıkmaktadır. Bu süreç, dünya 
ekonomilerini, kültürlerini ve toplumlarını birbirine bağlayarak 

1  Dr, Trakya Üniversitesi, İpsala MYO, Hukuk Bölümü, 
senemdemirkiran@trakya.edu.tr, ORCID: 0000-0001-9835-4963 
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büyük bir etkileşim ağı yaratmaktadır. Küreselleşme, ekonomik, 
kültürel, politik ve teknolojik boyutlarıyla karmaşık ve çok 
boyutlu bir olgudur.  

Küreselleşme, farklı disiplinlerde farklı şekillerde 
tanımlanabilmektedir. Ancak genel olarak, küreselleşme, dünya 
çapında ekonomik, kültürel ve politik entegrasyon ve etkileşimin 
artması süreci olarak tanımlanabilmektedir (Robertson, 1992; 
Giddens, 1990). Ekonomik açıdan bakıldığında, küreselleşme, 
mal, hizmet, sermaye ve iş gücünün sınır ötesi hareketliliğinin 
artmasını ifade etmektedir. Kültürel olarak, küreselleşme, farklı 
kültürel değerlerin, normların ve pratiklerin dünya çapında 
yayılması ve etkileşimini kapsamaktadır (Tomlinson, 1999). 
Politik açıdan ise, küreselleşme, ulusal sınırların ötesinde politik 
etkileşimlerin ve iş birliklerinin artmasını ifade etmektedir. 

Küreselleşmenin kökenleri, eski ticaret yolları ve 
imparatorlukların genişlemesine kadar uzanmaktadır. Ancak 
modern küreselleşme, 20. yüzyılın ikinci yarısında, özellikle 
Soğuk Savaş sonrası dönemde hız kazanmaktadır (Harvey, 1989). 
Bu dönemde, teknolojik ilerlemeler, iletişim ve ulaşım alanındaki 
gelişmeler, küresel ticaretin ve finansal akışların hızlanmasına 
katkıda bulunmaktadır. Ayrıca, uluslararası örgütlerin ve 
anlaşmaların rolü de küreselleşme sürecinde belirleyici olmuştur 
(Held & McGrew, 2007). 

Ekonomik küreselleşme, küreselleşmenin en belirgin ve 
etkili boyutlarından biridir. Bu süreç, dünya genelinde ticaretin, 
yatırımın ve finansal akışların artmasıyla karakterize 
edilmektedir (Friedman, 2005). Çok uluslu şirketlerin büyümesi 
ve uluslararası ticaretin serbestleşmesi, ekonomik 
küreselleşmenin temel unsurlarıdır. Dünya Ticaret Örgütü (DTÖ) 
gibi uluslararası kuruluşlar, ticaret bariyerlerini azaltarak ve 
ticaretin serbestleşmesini teşvik ederek bu sürece katkıda 
bulunmuştur (Stiglitz, 2002). 

173

Kamu Yönetimi Çalışmaları



Kültürel küreselleşme, dünya genelinde kültürel 
ürünlerin, değerlerin ve pratiklerin yayılması ve etkileşimini ifade 
etmektedir (Appadurai, 1996). Bu süreç, medya ve iletişim 
teknolojilerindeki gelişmeler sayesinde hız kazanmaktadır. 
İnternet, sosyal medya ve küresel yayın ağları, kültürel içeriklerin 
hızlı ve geniş bir şekilde yayılmasına olanak tanımıştır (Castells, 
2000). Kültürel küreselleşme, yerel kültürlerin küresel kültürle 
etkileşimini artırırken, aynı zamanda kültürel homojenleşme ve 
kültürel direniş gibi karşıt süreçleri de beraberinde getirmektedir. 

Politik küreselleşme, ulusal hükümetler arasındaki iş 
birliği ve etkileşimlerin artması sürecini ifade etmektedir (Held et 
al., 1999). Bu süreç, uluslararası anlaşmalar, bölgesel 
entegrasyonlar ve küresel yönetişim yapıları aracılığıyla 
gerçekleşmektedir. Birleşmiş Milletler (BM), Avrupa Birliği 
(AB) ve benzeri uluslararası kuruluşlar, politik küreselleşmenin 
önemli aktörlerindendir. Politik küreselleşme, aynı zamanda 
küresel sorunlarla başa çıkma gerekliliğini de beraberinde 
getirmektedir, örneğin iklim değişikliği, terörizm ve küresel 
sağlık krizleri vb. 

Küreselleşmenin etkileri ise hem olumlu hem de olumsuz 
olabilmektedir. Ekonomik açıdan, küreselleşme, refah artışı, yeni 
iş olanakları ve teknolojik gelişmeler gibi olumlu etkiler 
yaratabilmektedir (Bhagwati, 2004). Ancak, aynı zamanda, gelir 
eşitsizliği, yerel ekonomilerin zarar görmesi ve çevresel sorunlar 
gibi olumsuz etkiler de söz konusu olabilmektedir (Stiglitz, 
2002). 

Kültürel açıdan, küreselleşme, kültürel çeşitliliğin 
artmasına ve kültürel alışverişin zenginleşmesine katkıda 
bulunabilmektedir. Ancak, kültürel homojenleşme ve yerel 
kültürlerin yok olması gibi olumsuz etkiler de yaşanabilmektedir 
(Tomlinson, 1999). 
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Politik açıdan, küreselleşme, uluslararası iş birliği ve 
barışın teşvik edilmesine katkıda bulunabilmektedir. Ancak, 
ulusal egemenliklerin zayıflaması ve küresel yönetişim sorunları 
gibi zorluklar da ortaya çıkabilmektedir (Held et al., 1999). 

Kısaca küreselleşme, dünya çapında ekonomik, kültürel 
ve politik entegrasyonun ve etkileşimin artması süreci olarak 
tanımlanabilmektedir. Bu süreç, tarihsel olarak eski ticaret 
yollarından modern teknolojik gelişmelere kadar geniş bir zaman 
diliminde şekillenmiştir. Ekonomik, kültürel ve politik 
boyutlarıyla küreselleşme, hem olumlu hem de olumsuz etkiler 
yaratabilmektedir. Bu nedenle, küreselleşmenin getirdiği 
fırsatları en iyi şekilde değerlendirmek ve olumsuz etkilerini 
minimize etmek için küresel iş birliği ve sürdürülebilir politikalar 
geliştirilmesi önemlidir. 

Küreselleşmenin merkezinde yer alan küresel kentler ise 
dünya ekonomisinin merkezleri olarak hizmet veren ve 
uluslararası ticaret, finans, medya, teknoloji ve kültür alanlarında 
önemli roller üstlenen şehirlerdir (Sassen, 2001; Taylor, 2004). 
Sassen (2001), küresel kentleri, küresel ekonominin stratejik 
komuta merkezleri olarak tanımlamaktadır. Bu kentler, genellikle 
yüksek nüfus yoğunluğuna, gelişmiş altyapıya ve çeşitlendirilmiş 
ekonomik faaliyetlere sahiptir. Taylor (2004), küresel kentlerin, 
uluslararası iş dünyasının merkezi olarak işlev gördüğünü ve 
küresel ağlarda kritik düğümler oluşturduğunu belirtmektedir. 
Küresel kentlerin gelişimi, küreselleşme süreciyle doğrudan 
ilişkilidir. Bu kentler, küresel ekonominin dinamiklerine uyum 
sağlayarak ve uluslararası sermayeyi çekerek büyümüşlerdir 
(Friedmann, 1986; Castells, 1996). Friedmann (1986), küresel 
kentlerin, uluslararası sermaye akışlarının ve ekonomik 
faaliyetlerin merkezleri olarak geliştiğini vurgulamaktadır. 
Castells (1996) ise küresel kentlerin, bilgi ve iletişim 
teknolojilerinin gelişimi ile birlikte bilgi ekonomisinin merkezleri 
haline geldiğini ifade etmektedir. Küresel kentlerin gelişiminde 
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ekonomik faktörler büyük bir rol oynamaktadır. Bu kentler, 
uluslararası ticaret ve finans merkezleri olarak, küresel 
ekonomide stratejik bir öneme sahiptir (Sassen, 2001). Londra, 
New York, Tokyo, Hong Kong ve Singapur gibi kentler, 
uluslararası iş dünyasının önemli merkezleridir ve bu durum, bu 
kentlerin ekonomik büyümesini desteklemektedir (Taylor, 2004; 
Derudder et al., 2010). Küresel kentler, kültürel ve sosyal 
etkileşimlerin yoğunlaştığı yerlerdir. Bu kentler, çeşitli kültürel 
etkinliklere ev sahipliği yapmaktadır ve uluslararası kültürel 
değişimin merkezleri olarak hizmet etmektedir (Scott, 2001). 
Küresel kentlerde yaşayan insanların çeşitliliği, bu kentlerin 
kültürel zenginliğini artırmaktadır ve küresel kültürün 
şekillenmesine katkıda bulunmaktadır (Smith & Timberlake, 
2001). Küresel kentler, aynı zamanda politik etkileşimlerin 
merkezleridir. Bu kentler, uluslararası örgütlerin, hükümetlerin 
ve sivil toplum kuruluşlarının faaliyet gösterdiği yerlerdir 
(Sassen, 2001). Küresel kentler, küresel yönetişim süreçlerinde 
önemli rol oynar ve uluslararası politik kararların alındığı 
merkezler olarak hizmet etmektedir (Brenner, 1998). 

 

2. KÜRESEL KENTLERİN ÖZELLİKLERİ 

Küreselleşme süreci, şehirlerin yalnızca yerel ve ulusal 
bağlamda değil, aynı zamanda küresel ölçekte de önemli 
oyuncular haline gelmesine neden olmaktadır. Küresel kentler, 
dünya ekonomisinin merkezleri olarak hizmet veren ve 
uluslararası ticaret, finans, medya, teknoloji ve kültür alanlarında 
kritik roller üstlenen kentlerdir. Küresel kentlerin özellikleri 
incelendiğinde; Ekonomik Merkezler Olarak Küresel Kentler, 
Kültürel Merkezler Olarak Küresel Kentler, Politik Güç ve 
Etkileşim Merkezleri, İnovasyon ve Teknoloji Merkezleri, 
Altyapı ve Ulaşım Ağları, Sosyal ve Ekonomik Eşitsizlikler, 
Çevresel Sürdürülebilirlik ve İklim Değişikliği, Küresel Ağlar ve 
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Bağlantılar olmak üzere çeşitli özelliklere sahip oldukları 
görülmektedir.  

a. Ekonomik Merkezler Olarak Küresel Kentler

Küresel kentlerin en belirgin özelliği, dünya
ekonomisinde oynadıkları merkezi roldür. Bu kentler, 
uluslararası ticaretin, finansal hizmetlerin ve iş dünyasının 
merkezleri olarak tanımlanmaktadır (Sassen, 2001). Londra, New 
York ve Tokyo gibi küresel kentler, dünya ekonomisinin "komuta 
ve kontrol" merkezleri olarak hizmet vermektedir (Friedmann, 
1986). Derudder ve arkadaşları (2010), bu kentlerin dünya 
çapında finansal akışların ve iş bağlantılarının düğüm noktaları 
olduğunu belirtmektedir. Özellikle finansal hizmetler sektörü, bu 
kentlerin ekonomik gücünün temel taşlarından biridir (Taylor, 
2004). 

b. Kültürel Merkezler Olarak Küresel Kentler

Küresel kentler, kültürel üretim ve tüketim merkezleri
olarak da öne çıkmaktadır. Bu kentler, uluslararası sanat, moda, 
medya ve eğlence endüstrilerinin merkezleridir (Scott, 2001). 
Londra, Paris ve New York gibi şehirler, dünya çapında kültürel 
etkinliklere ve festivallere ev sahipliği yaparak küresel kültürel 
ağların merkezi haline gelmiştir (Zukin, 1995). Küresel kentler, 
aynı zamanda göçmen nüfusları ve kültürel çeşitlilikleri ile dikkat 
çekmektedir, bu da bu kentlerin kültürel dinamizmini 
artırmaktadır (Smith & Timberlake, 2001). 

c. Politik Güç ve Etkileşim Merkezleri

Küresel kentler, uluslararası politik güç ve etkileşim
merkezleri olarak da önemli bir rol oynamaktadır. Bu kentler, 
uluslararası örgütlerin, diplomatik temsilciliklerin ve sivil toplum 
kuruluşlarının faaliyet gösterdiği yerlerdir (Sassen, 2001). 
Küresel kentler, küresel yönetişim süreçlerinde önemli rol 
oynamaktadır ve uluslararası politik kararların alındığı merkezler 
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olarak hizmet etmektedir (Brenner, 1998). Bu kentlerde 
düzenlenen uluslararası konferanslar ve zirveler, küresel politik 
gündemin şekillenmesinde kritik bir rol oynamaktadır (Curtis, 
2016). 

d. İnovasyon ve Teknoloji Merkezleri

Küresel kentler, inovasyon ve teknoloji merkezleri olarak
da öne çıkmaktadır. Bu kentler, dünya çapında teknoloji 
şirketlerinin, araştırma ve geliştirme merkezlerinin ve inovasyon 
ekosistemlerinin yoğunlaştığı yerlerdir (Castells, 1996). Silicon 
Valley, Londra ve Berlin gibi şehirler, teknoloji ve inovasyon 
alanında öncü roller üstlenmektedir (Cooke, 2002). Bu kentler, 
yüksek eğitimli iş gücüne, ileri teknoloji altyapısına ve yenilikçi 
iş ortamlarına ev sahipliği yapmaktadır (Florida, 2002). 

e. Altyapı ve Ulaşım Ağları

Küresel kentler, gelişmiş altyapı ve ulaşım ağlarına sahip
olma eğilimindedir. Bu kentler, dünya çapında hava, deniz ve 
kara ulaşım ağlarının merkezleri olarak hizmet vermektedir 
(Graham & Marvin, 2001). Londra Heathrow, New York JFK ve 
Tokyo Narita gibi uluslararası havaalanları, küresel kentlerin 
uluslararası bağlantılarını güçlendirmektedir. Ayrıca, bu kentler, 
kapsamlı toplu taşıma sistemleri ve gelişmiş kentsel altyapı ile 
dikkat çekmektedir (Hall, 1996). 

f. Sosyal ve Ekonomik Eşitsizlikler

Küresel kentler, ekonomik ve sosyal eşitsizliklerin
belirgin olduğu yerlerdir. Bu kentler, büyük ekonomik fırsatlar 
sunarken, aynı zamanda gelir dağılımındaki uçurumları da 
barındırmaktadır (Harvey, 2008). Kentsel yoksulluk, göçmen 
nüfusların entegrasyonu ve konut sorunları, küresel kentlerin 
karşılaştığı başlıca sosyal zorluklar arasındadır (Sassen, 2001). 
Bu kentlerdeki sosyal adaletsizlikler, sürdürülebilir kentsel 
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kalkınma politikalarının geliştirilmesini zorunlu kılmaktadır 
(Marcuse & Van Kempen, 2000). 

g. Çevresel Sürdürülebilirlik ve İklim Değişikliği 

Küresel kentler, çevresel sürdürülebilirlik ve iklim 
değişikliği ile ilgili sorunlarla da yüzleşmektedir. Bu kentler, 
yoğun nüfusları ve yüksek ekonomik faaliyetleri nedeniyle 
çevresel baskılara maruz kalmaktadır (Bulkeley & Betsill, 2005). 
Küresel kentler, yeşil alanların korunması, enerji verimliliği ve 
sürdürülebilir ulaşım çözümleri gibi konularda öncü rol oynamak 
zorundadır (Rode & Burdett, 2011). Bu bağlamda, küresel 
kentler, iklim değişikliği ile mücadelede yenilikçi ve 
sürdürülebilir politikalar geliştirmektedir (Carmin, Nadkarni, & 
Rhie, 2012). 

h. Küresel Ağlar ve Bağlantılar 

Küresel kentler, uluslararası ağlar ve bağlantılar 
aracılığıyla dünya ekonomisine entegre olmuş durumdadır. Bu 
kentler, dünya çapında finansal, ticari ve kültürel ağların 
merkezlerinde yer almaktadır (Alderson & Beckfield, 2004). 
Küresel kentlerin bu ağlardaki pozisyonları, onların küresel 
ekonomideki etkilerini artırır ve bu kentleri uluslararası 
etkileşimlerin merkezleri haline getirmektedir (Taylor, 2004). Bu 
kentlerin dünya çapında bağlantıları, küresel kentlerin ekonomik, 
sosyal ve politik dinamiklerini şekillendirmektedir (Derudder & 
Taylor, 2005). Küresel kentler, dünya ekonomisinin, kültürünün 
ve politikasının merkezleri olarak, küreselleşmenin en önemli 
oyuncuları arasında yer almaktadır. Avrupa'daki araştırmacıların 
çalışmaları, bu kentlerin ekonomik güç merkezleri, kültürel 
üretim ve tüketim alanları, politik etkileşim merkezleri ve 
inovasyon ve teknoloji merkezleri olarak öne çıktığını 
göstermektedir. Ancak, bu kentler aynı zamanda sosyal ve 
ekonomik eşitsizlikler, çevresel sürdürülebilirlik sorunları ve 
küresel ağlarla bağlantılı dinamiklerle de karşı karşıyadır. 
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Küresel kentlerin bu özellikleri, onların dünya sahnesindeki 
rolünü ve önemini belirlemektedir ve küresel kentlerin 
gelecekteki gelişimlerine ışık tutmaktadır. Bunun yanı sıra 
Küresel kentler, dünya ekonomisinin merkezleri olarak hizmet 
veren ve uluslararası ticaret, finans, medya, teknoloji ve kültür 
alanlarında önemli roller üstlenen kentlerdir. Bu kentler, 
genellikle yüksek nüfus yoğunluğuna, gelişmiş altyapıya ve 
çeşitlendirilmiş ekonomik faaliyetlere sahiptir (Sassen, 2001). 
Londra, New York, Tokyo, Hong Kong ve Singapur gibi kentler, 
küresel kentler kategorisinde yer alır ve uluslararası iş dünyasının 
önemli merkezleridir. 

2.1.Küresel Kentler 

Küresel kentlerin özelliklerini daha iyi anlayabilmek için 
dünyadaki küresel kentler incelenmelidir.Dünyadaki küresel 
kentler Tablo 1’de gösterilmektedir 

Tablo 1. Dünyadaki Küresel Kentler 

Kent Ülke Ekonomik 
Kaynaklar 

Kültürel 
Kaynaklar 

Ticari 
Kaynaklar 

New 
York ABD 

Finans, 
medya, 
teknoloji 

Broadway, 
müzeler, Central 
Park 

Wall Street, 
uluslararası 
şirketler 

Londra Birleşik 
Krallık 

Finans, 
ticaret, medya 

Tarihi yapılar, 
tiyatrolar, sanat 
galerileri 

The City, 
Canary Wharf, 
moda 

Tokyo Japonya 
Teknoloji, 
otomotiv, 
finans 

Tapınaklar, 
müzeler, pop 
kültürü 

Uluslararası 
ticaret, 
elektronik 

Paris Fransa Moda, turizm, 
finans 

Eifel Kulesi, 
Louvre Müzesi, 
gastronomi 

Moda 
endüstrisi, 
uluslararası 
sergiler 

Hong 
Kong Çin 

Finans, 
ticaret, 
taşımacılık 

Victoria Zirvesi, 
müzeler, 
festivaller 

Liman, 
uluslararası 
finans merkezi 

Singapur Singapur 
Finans, 
ticaret, lojistik 
 

Modern mimari, 
kültürel festivaller 

Serbest ticaret 
bölgesi, liman 

Los 
Angeles ABD 

Eğlence, 
teknoloji, 
turizm 

Hollywood, 
müzeler, plajlar 

Film endüstrisi, 
medya şirketleri 
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Şangay Çin Ticaret, 
finans, üretim 

Tarihi bölgeler, 
modern mimari 

Liman, serbest 
ticaret bölgesi 

Dubai BAE Ticaret, 
turizm, finans 

Modern mimari, 
alışveriş 
merkezleri, lüks 
oteller 

Serbest ticaret 
bölgeleri, 
havalimanı 

Sidney Avustralya 
Finans, 
turizm, 
teknoloji 

Opera Binası, 
müzeler, plajlar 

Uluslararası 
ticaret, finans 

Küresel kentler, dünya ekonomisinde, kültüründe ve 
ticaretinde önemli roller oynayan şehirlerdir. Bu metin, New 
York, Londra, Tokyo, Paris, Hong Kong, Singapur, Los Angeles, 
Şangay, Dubai ve Sidney gibi önde gelen küresel kentleri 
ekonomik, kültürel ve ticari kaynaklarına göre detaylı bir şekilde 
incelemektedir. 

New York, küresel finansın merkezi olarak kabul 
edilmektedir ve Wall Street, dünya finans piyasalarını 
yönlendiren bir bölgedir. Şehir, medya ve teknoloji sektörlerinde 
de önemli bir rol oynamaktadır. Kültürel açıdan, Broadway, 
müzeler ve Central Park gibi yerler, New York'un dünya çapında 
tanınmasını sağlamaktadır. Ticari açıdan, uluslararası şirketlerin 
merkezi olan New York, küresel ticaretin de önemli bir noktasıdır 
(NYC Visitor Guide,2024). Londra, finans ve ticaretin 
merkezlerinden biridir. The City ve Canary Wharf, dünya finans 
piyasalarının kalbidir. Kültürel olarak, Londra tarihi yapıları, 
tiyatroları ve sanat galerileri ile ünlüdür. Şehir, moda endüstrisi 
ve uluslararası sergilerle de önemli bir ticaret merkezidir. 
Londra’nın tarihi ve modern yüzü, şehri hem turistler hem de iş 
dünyası için cazip kılmaktadır (Visit London - Your Official 
London City Guide,2024). Tokyo, teknoloji ve otomotiv 
sektörlerinde dünyanın lider şehirlerinden biridir. Finansal olarak 
da güçlü olan Tokyo, küresel piyasalar üzerinde etkili bir rol 
oynamaktadır. Kültürel olarak, tapınaklar, müzeler ve pop kültürü 
unsurları ile zengindir. Ticari açıdan, Tokyo uluslararası ticaretin 
önemli bir merkezi olup, elektronik ve diğer sanayi ürünlerinin 
üretiminde öne çıkmaktadır (Tokyo Travel Guide,2024). 
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Paris, moda ve turizmin başkentidir. Şehir, Eifel Kulesi, 
Louvre Müzesi ve gastronomi ile tanınmaktadır. Finans sektörü 
de şehirde önemli bir yer tutmaktadır. Ticari olarak, moda 
endüstrisi Paris’in ekonomisinde büyük bir paya sahiptir. 
Uluslararası sergiler ve moda etkinlikleri, Paris’in küresel 
ticaretteki rolünü pekiştirmektedir (Paris Tourist Office,2024). 
Hong Kong, Asya’nın finans ve ticaret merkezidir. Şehir, Victoria 
Zirvesi, müzeler ve festivaller gibi kültürel kaynaklara sahiptir. 
Ticari açıdan, Hong Kong limanı ve uluslararası finans merkezi 
olarak büyük bir öneme sahiptir. Serbest ticaret politikaları ve 
stratejik konumu, Hong Kong’u küresel ticarette kilit bir nokta 
haline getirmektedir (Discover Hong Kong - Official Travel 
Guide,2024). Singapur, küçük bir ülke olmasına rağmen, finans, 
ticaret ve lojistikte büyük bir güçtür. Modern mimari ve kültürel 
festivaller, şehrin kültürel zenginliklerini oluşturmaktadır. Ticari 
olarak, Singapur serbest ticaret bölgesi ve limanı ile önemli bir 
uluslararası ticaret merkezidir. Şehir, Asya’nın kalbinde stratejik 
bir konuma sahiptir ve bu konumu, küresel ticaret için 
vazgeçilmez kılmaktadır (Visit Singapore - Tourist & Travel 
Guide,2024). Los Angeles, eğlence ve teknoloji sektörlerinde 
önemli bir merkezdir. Hollywood, müzeler ve plajlar, şehrin 
kültürel cazibesini artırmaktadır. Ticari açıdan, Los Angeles film 
endüstrisi ve medya şirketleri ile öne çıkmaktadır. Şehir, aynı 
zamanda önemli bir turizm merkezi olup, dünyanın dört bir 
yanından ziyaretçi çekmektedir (Discover Los Angeles - Find 
California Travel Guides, Vacations, and Things to Do 
Here,2024). Şangay, Çin’in ticaret ve finans merkezlerinden 
biridir. Tarihi bölgeler ve modern mimari, şehrin kültürel 
zenginliklerini oluşturmaktadır. Ticari olarak, Şangay limanı ve 
serbest ticaret bölgesi ile öne çıkmaktdır. Şehir, Çin’in ekonomik 
büyümesinde önemli bir rol oynamaktadır ve uluslararası ticaretin 
kilit noktalarından biridir (Shanghai Travel Guide,2024).Dubai, 
Orta Doğu’nun ticaret, turizm ve finans merkezidir. Modern 
mimari, alışveriş merkezleri ve lüks oteller, şehrin kültürel 
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cazibesini artırmaktadır. Ticari olarak, Dubai serbest ticaret 
bölgeleri ve havalimanı ile önemli bir uluslararası ticaret 
merkezidir. Şehir, petrol dışı ekonomiye geçiş sürecinde büyük 
bir başarı göstermektedir (Dubai Tourism Official 
Website,2024). Sidney, finans, turizm ve teknoloji sektörlerinde 
güçlü bir şehirdir. Opera Binası, müzeler ve plajlar, şehrin 
kültürel cazibesini artırmaktadır. Ticari olarak, Sidney 
uluslararası ticaret ve finansın önemli bir merkezidir. Şehir, 
Güney Yarımküre’nin en büyük finans merkezlerinden biri olup, 
aynı zamanda turistik bir cazibe merkezidir (Visit Sydney - 
Official Sydney Tourism Website,2024). 

Bu küresel kentlerin her biri, farklı ekonomik, kültürel ve 
ticari kaynaklara dayanarak dünya sahnesinde önemli roller 
üstlenmektedir. New York ve Londra, finans ve ticaretin 
merkezleri olarak öne çıkarken, Tokyo ve Şangay teknoloji ve 
üretim alanlarında liderdir. Paris ve Los Angeles, moda ve 
eğlence sektörlerinde önemli rol oynamaktadır. Hong Kong ve 
Singapur, stratejik konumları ve serbest ticaret politikaları ile 
uluslararası ticarette kilit noktalardır. Dubai ve Sidney ise hızla 
büyüyen ekonomileri ve kültürel zenginlikleri ile dikkat 
çekmektedir. Bu kentlerin başarısının ardında, ekonomik 
çeşitlilik, kültürel zenginlik ve stratejik ticaret politikaları 
yatmaktadır. New York’un finansal gücü, Londra’nın tarihi ve 
modernliği, Tokyo’nun teknolojik yenilikleri, Paris’in kültürel 
mirası, Hong Kong’un ticaret dinamikleri, Singapur’un lojistik 
üstünlüğü, Los Angeles’ın eğlence endüstrisi, Şangay’ın üretim 
kapasitesi, Dubai’nin turizm ve ticaret stratejileri, ve Sidney’in 
finansal ve turistik çekiciliği, bu şehirlerin küresel sahnede öne 
çıkmasını sağlamaktadır. 

Küresel kentlerin geleceği, bu şehirlerin mevcut 
ekonomik ve kültürel kaynaklarını nasıl yönettiklerine bağlı 
olacaktır. Yenilikçi yaklaşımlar, sürdürülebilir politikalar ve 
uluslararası iş birlikleri, bu kentlerin dünya ekonomisinde ve 
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kültüründe lider rollerini sürdürmelerine yardımcı olacaktır. 
Küresel kentlerin başarı hikayeleri, diğer şehirler için de ilham 
verici örnekler sunmaktadır ve küresel ekonominin dinamiklerini 
anlamak için önemli ipuçları sağlamaktadır. 

 

3. KÜRESEL KENTLERİN KAMU YÖNETİMİ 
ÜZERİNDEKİ ETKİLERİ 

Küresel kentlerin ortaya çıkışı, kamu yönetimi açısından 
bir dizi yeni dinamik yaratmaktadır. Bu dinamikler, yönetim 
süreçlerinin karmaşıklığını artırmaktadır ve kamu politikalarının 
daha esnek ve uyumlu olmasını gerektirmektedir. Küresel kentler, 
ekonomik kalkınma, altyapı yönetimi, çevresel sürdürülebilirlik 
ve sosyal eşitlik gibi konularda yenilikçi yaklaşımlar geliştirmek 
zorundadır (Brenner, 1998). 

a. Ekonomik Kalkınma ve Rekabet 

Küresel kentler, uluslararası sermayeyi çekmek ve 
ekonomik büyümeyi desteklemek için rekabet halindedir. Bu 
nedenle, kamu yönetimi, yatırım ortamını iyileştirmek ve iş 
dünyasının ihtiyaçlarına uygun politikalar geliştirmek 
zorundadır. Ekonomik kalkınma stratejileri, genellikle kamu-özel 
iş birlikleri, teşvik programları ve altyapı yatırımları üzerine 
odaklanmaktadır (Scott, 2001). 

b. Altyapı Yönetimi 

Küresel kentlerin karmaşık altyapı ihtiyaçları, kamu 
yönetimi için büyük bir meydan okuma teşkil etmektedir. Ulaşım, 
enerji, su ve atık yönetimi gibi temel hizmetlerin etkin bir şekilde 
sunulması, kentlerin sürdürülebilirliği açısından kritik öneme 
sahiptir. Akıllı şehir teknolojileri ve yenilikçi altyapı çözümleri, 
kamu yönetimi tarafından benimsenerek bu zorlukların 
üstesinden gelinmeye çalışılmaktadır (Graham & Marvin, 2001). 
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c. Çevresel Sürdürülebilirlik 

Küresel kentler, çevresel sürdürülebilirlik konusunda 
öncü rol oynamaktadır. Kentlerin yoğun nüfusları ve ekonomik 
faaliyetleri, çevresel baskıları artırmaktadır ve iklim değişikliği 
ile mücadeleye yönelik politikaların geliştirilmesini zorunlu 
kılmaktadır. Yeşil alanların artırılması, enerji verimliliği, 
yenilenebilir enerji kaynaklarının kullanımı ve sürdürülebilir 
ulaşım çözümleri gibi konular, kamu yönetiminin gündeminde 
üst sıralarda yer almaktadır (Bulkeley & Betsill, 2005). 

d. Sosyal Eşitlik ve Katılım 

Küresel kentler, büyük ölçüde göçmen nüfusları ve çeşitli 
kültürel yapıları ile karakterizedir. Bu durum, sosyal eşitlik ve 
katılım konularında kamu yönetimi için önemli bir meydan 
okuma yaratmaktadır. Eşitlikçi kamu politikalarının 
geliştirilmesi, toplumun tüm kesimlerinin kentsel hizmetlerden 
adil bir şekilde yararlanmasını sağlamak için gereklidir. Katılımcı 
yönetim modelleri ve yerel halkın karar alma süreçlerine dahil 
edilmesi, bu bağlamda önemli rol oynamaktadır (Harvey, 2008). 

e. Küresel Kentler ve Sürdürülebilir Kalkınma 

Küresel kentler, Birleşmiş Milletler'in Sürdürülebilir 
Kalkınma Hedefleri (SKH'ler) doğrultusunda önemli katkılar 
sağlayabilmektedir. Özellikle SKH 11 olan "Sürdürülebilir 
Şehirler ve Topluluklar" hedefi, küresel kentlerin karşılaştığı 
zorluklar ve fırsatlar ile doğrudan ilişkilidir. Kentlerin 
sürdürülebilir kalkınma hedeflerine ulaşabilmesi için yenilikçi ve 
sürdürülebilir kamu politikaları geliştirilmesi gerekmektedir. 

 

4. SONUÇ 

Küresel kentler, modern dünyada ekonomik, kültürel ve 
politik merkezler olarak büyük bir öneme sahiptir. Bu kentlerin 
yönetimi, kamu yönetimi açısından yeni zorluklar ve fırsatlar 
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yaratmaktadır. Ekonomik kalkınma, altyapı yönetimi, çevresel 
sürdürülebilirlik ve sosyal eşitlik gibi konular, küresel kentlerin 
kamu yönetimi gündeminde önemli yer tutmaktadır. 
Sürdürülebilir kalkınma hedeflerine ulaşmak için yenilikçi ve 
kapsayıcı politikalar geliştirilmesi, küresel kentlerin gelecekteki 
başarısı için kritik öneme sahiptir. Küresel kentler, günümüzde 
hızla değişen ekonomik, sosyal ve çevresel dinamiklerle başa 
çıkmak için sürekli olarak dönüşüm geçirmektedirler. Bu 
dönüşüm sürecinde, kamu yönetimi açısından yenilikçi ve 
sürdürülebilir yaklaşımların benimsenmesi, kentlerin gelecekte 
karşılaşacakları zorlukları yönetme kapasitesini belirleyecektir. 
Yapılan araştırma küresel şehirlerin geleceği ile ilgili şu sonuçları 
ortaya çıkartmıştır. 

a. Sürdürülebilirlik Odaklı Yaklaşımlar 

Geleceğin küresel kent yönetiminde sürdürülebilirlik 
kavramı, önemli bir odak noktası olacaktır. Kentlerin 
sürdürülebilirlik hedeflerine ulaşabilmesi için çeşitli alanlarda 
yenilikçi politika ve uygulamaların benimsenmesi gerekecektir 
(Newman & Jennings, 2008; United Nations, 2015):•Yeşil 
Altyapı ve Çevresel Yönetim: Yeşil altyapı projeleri, şehirlerin 
doğal kaynakları daha verimli kullanmasını sağlamaktadır ve 
çevresel etkileri azaltmaktadır. Örneğin, yeşil binalar, 
yenilenebilir enerji kullanımı ve su yönetimi sistemleri, 
sürdürülebilirlik için kritik öneme sahiptir.•Karbonsuzlaşma ve 
İklim Değişikliği Mücadelesi: Küresel ısınma ve iklim 
değişikliğiyle mücadele, kentler için acil bir öncelik haline 
gelmektedir. Kentler, karbon emisyonlarını azaltan politikaları 
benimseyerek, iklim değişikliğiyle mücadelede liderlik rolleri 
üstlenebilmektedir. 

b. Dijital Dönüşüm ve Akıllı Şehir Teknolojileri 

Teknolojinin hızla ilerlemesi, küresel kentlerin 
yönetiminde yeni fırsatlar yaratmaktadır. Akıllı şehir 
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teknolojileri, veri analitiği, yapay zeka ve internet-of-things (IoT) 
gibi yenilikçi çözümler, kent yönetimlerinin daha etkili ve verimli 
olmasını sağlamaktadır Caragliu, Del Bo, & Nijkamp, 2011; 
Giffinger et al., 2007)•Büyük Veri Kullanımı ve Analitik 
Çözümler: Kentler, büyük veri analitiği sayesinde trafik yönetimi, 
su ve enerji tüketimi optimizasyonu gibi alanlarda daha bilinçli 
kararlar alabilirler.•Akıllı Ulaşım Sistemleri: Elektrikli araçlar, 
otonom taşıma ve trafik yönetimi gibi teknolojiler, şehir içi 
ulaşımın verimliliğini artırarak çevresel etkileri 
azaltabilmektedir. 

c. Katılımcı Yönetim ve Şeffaflık

Geleceğin küresel kent yönetiminde katılımcı ve şeffaf bir
yönetim anlayışı, toplumun çeşitli kesimlerinin ihtiyaçlarını daha 
iyi karşılamak için önem taşımaktadır. Yerel halkın katılımı, 
politika oluşturma süreçlerinde önemli bir rol oynamaktadır ve 
kentlerin sosyal ve ekonomik kalkınmasına katkıda 
bulunabilmektedir (Hajer & Dassen, 2014; Moon, 
2002):•Çokkültürlü ve Çokdilli Politikalar: Küresel kentler, 
çeşitli kültürel ve dilsel grupların ihtiyaçlarını karşılamak için 
çokkültürlü politikalar geliştirebilirler. Bu, toplumsal uyumu 
artırmaktadır ve kentsel çeşitliliği sağlamaktadır.•Şeffaflık ve 
Hesap Verebilirlik: Kamu hizmetleri ve kaynak kullanımıyla 
ilgili şeffaflık, güvenilirlik ve hesap verebilirlik sağlamaktadır. 
Bu da yerel yönetimlerin toplum güvenini kazanmasına yardımcı 
olmaktadır. 

5. KÜRESEL İŞ BİRLİĞİ VE AĞ OLUŞTURMA

Geleceğin küresel kent yönetiminde, ulusal sınırların
ötesinde iş birliği ve ağ oluşturma önemli bir strateji haline 
gelecektir. Kentler, diğer küresel kentlerle bilgi paylaşımı, 
teknoloji transferi ve en iyi uygulamaların benimsenmesi yoluyla 
ortak sorunlara çözüm bulabileceklerdir (Glaeser & Shapiro, 
2003; Global Parliament of Mayors, 2016):•Uluslararası İlişkiler 
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ve Diplomasi: Küresel kentler, uluslararası platformlarda aktif 
olarak yer alarak, küresel konuları ve sürdürülebilir kalkınma 
hedeflerini destekleyebilirler.•Küresel Standartlara Uyum: 
Küresel kentler, uluslararası ticaret ve yatırım için gerekli olan 
küresel standartlara uyum sağlayarak, rekabet güçlerini 
artırabilirler. 

Küresel kentlerin kamu yönetimi, gelecekte daha 
karmaşık ve dinamik bir ortamda faaliyet gösterecektir. 
Sürdürülebilirlik, dijital dönüşüm, katılımcı yönetim ve küresel iş 
birliği gibi ileriye dönük yaklaşımlar, kentlerin sürdürülebilir 
kalkınma ve toplumsal refah için kritik öneme sahiptir. Bu 
bağlamda, küresel kentlerin yönetiminde yenilikçi stratejilerin 
benimsenmesi ve geleceğe yönelik vizyonun güçlendirilmesi, 
küresel düzeyde yaşanan değişimlere etkin bir şekilde cevap 
verebilmelerini sağlayacaktır. 
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