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Stratejilerin bir organizasyonda hayata gegirilmesi daha dnceden belirlenen amaglar1 ger¢eklestirmek agisindan
son derece 6nemlidir. Stratejileri etkili bir sekilde uygulamak sadece 6zel isletmeler igin degil, ayn1 zamanda
kamu kurum ve kuruluglari i¢in de gereklidir. Stratejilerin uygulanmasinda goriilen yetersizlik, birgok plani
degersiz kilabilmektedir. Calisma hayatinda basarili olan isletmelerin dayandigi temel nokta, stratejileri
belirlemekten ziyade bu stratejileri hayat gegirmedeki becerileridir. Isletmelerde dinamik bir model olan 7S,
akademisyenlerce ve uygulayicilar tarafindan kullanilan ve oldukg¢a popiiler olarak degerlendirilen bir stratejik
planlama araci olarak ifade edilmektedir. Kamu sektoriinde ise yeniden yapilanma siirecinde bu modelden fayda
saglanmasi diigiiniilebilir. Yerli literatiirde kamu kurum ve kuruluslarinin yeniden yapilanmasina McKinsey’in
7S Ilkesi perspektifi ile yaklasan bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu baglamda bu ¢alismanin literatiire katki
saglamasi ve tilkemizde kamu sektdriinde yeniden yapilanma siirecine farkl: bir perspektiften bakis agist sunmasi
diistiniilmistiir. Calismada detayli olarak inceledigimiz yedi unsuru bir araya getirip kurumlara gore uyarlayarak
uygulanacak ve Ingilizce S harfi ile baslayan yedi kavram iizerine yapilandirilacak olan 7S Modeli; hem sifirdan
bir organizasyonun kurulmasindan hem de mevcut organizasyonun yeniden yapilandirilmasindan yararlanilmasi
gereken konular1 icermektedir. Bu anlamda model kullanilarak hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektor
kuruluglarinda yeniden yapilandirma c¢aligmalar1 yapilabilmektedir.
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7S Model In Administration And A View To The Restructuring Process From This Perspective
Abstract

Implementing strategies in an organization is very important in terms of accomplishing the previously
determined objectives. Implementation of strategies in an organization is extremely important to achieve the
designated objectives. Implementing strategies effectively is not only necessary for private enterprises but also
for public institutions and organizations. The inadequacy of implementation of strategies can make many plans
worthless. The mainstay of successful businesses is their ability to implement the strategies rather than
identifying them. McKinsey's 7S, a dynamic model in business, is used by academics and practitioners. And this
model is considered a popular strategic planning tool. In the public sector, this model can be utilized in the
restructuring process. In the domestic literature, there is no study evaluating the public sector restructuring
process from McKinsey's 7S Principle perspective. This study contributes to the literature and presents a different
perspective on the restructuring process in the public sector in our country. The 7S Model, which will be
implemented by bringing together the seven elements that we examined in detail in the study and adapting them
according to the institutions, and structured on seven concepts starting with the English letter S; It includes the
issues that should be benefited from both the establishment of an organization from scratch and the restructuring
of the existing organization. In this sense, restructuring studies can be done both in the public sector and in
private sector organizations by using the model.
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Giris
Stratejilerin kurum ve kuruluslarda uygulanabilmesi; kuruluslarin amaglari, hedefleri,
misyonu ve vizyonunun hayat bulmasi i¢in temel bir basamaktir. Stratejileri etkin bir sekilde

uygulamak sadece 6zel sektor kuruluslari i¢in degil, ayn1 zamanda kamu kurum ve kuruluslari
i¢in de son derece onemlidir (Bhatti, 2011: 52).

Gliniimiizde stratejilerin etkin kullanimini saglayan stratejik yonetim uygulamalarinin,
kuruluslarin performansi tizerine genellikle olumlu etki yaptigi (Arvand and Baroto, 2016:
302) gozlemlenmektedir. Cogu kurulus igin stratejik plan ¢alismalari, stratejik yonetimin en
kolay asamasi olarak diisiiniilebilir ancak bununla birlikte kuruluglarin amaglarini
gerceklestirmek i¢in yapilan planlarin etkin bir sekilde hayata gegmesi oldukg¢a 6nemlidir.
Uygulamada goriilen yetersizlik, birgok stratejik plani degersiz hale getirebilmektedir.

Kurum ve kuruluslarda kaynaklarin ¢ogunun strateji olusturmak i¢in kullanilmasina
ragmen, arastirmalar ¢ogu zaman stratejilerin etkin bir sekilde hayata gegirilemedigine isaret
etmektedir. Bu alanda yapilan aragtirmalarda; iist diizey yoneticilerin %40’ indan fazlasinin ve
calisanlarin %90’ninin, kurulus st yonetimlerinin hazirladiklar1 stratejilerin net olarak
anlagilabilir oldugu kanisinda olmadiklarint géstermektedir. Bu yoneticilerin % 90’1, daha
anlagilabilir strateji yapilmasinin stratejilerin uygulanmasinda etkinligi artiracagini
diistinmektedir (Swayne et al., 2006: 27: 433). Bir baska ¢alismada ise; farkli kuruluslarda
calisan iscilerin %60’1n1in, stratejilerin uygulanmasina sira geldiginde, ilgili kuruluslarin
uygulamada zayif kaldiklarini ifade ettikleri belirtilmektedir (Bhatti, 2011: 52).

Stratejilerin formiilasyonu zor bir islem olsa da, bunlarin uygulanmasi daha zordur. Yani
siradan bir stratejinin etkili bir sekilde uygulanmasi, miikemmel bir stratejinin ikinci sinif
sekilde uygulamasindan daha zor olabilir (Arvand and Baroto, 2016: 302).

Stirekli yenilenen, gelisen ve degisen c¢evresel talepler ve rekabetci sartlar, kurum ve
kuruluglarin stratejilere daha fazla 6onem vermesini gerektirmektedir. Ayrica bir kurulusun
cevresindeki degisikliklere gore iyi uyum saglamasi gerekmektedir (Young and Ballarin,
2006). Stratejik yonetim sistemi kurulduktan sonra stratejistlerin se¢imi ve gorevlendirilmesi
sonrasinda yapilan stratejik analiz ve planlanan strateji oldukga dnemli hale gelir (Ulgen ve
Mirze, 2013: 57, 58). Fakat bu durum kadar 6nemli olan diger bir husus ise stratejilerin etkin
bir sekilde uygulanmasidir (Ulgen ve Mirze, 2013: 380).

Calisma hayatinda basarili olan kuruluslarin digerlerine gore temel {istiinlikleri,
stratejileri belirlemekten ziyade bu stratejileri hayat ge¢irmedeki becerileridir (Giiner, 2008:
249). Basarisiz olan yoneticilerin ¢gogunun basarisiz olma sebebi, planlanan stratejilerin iyi
sekilde uygulanamamasina dayanmaktadir. Ayrica planlanan stratejiyi uygulamak, onu
tasarlamaktan daha zordur (Bhatti, 2011: 58).

Yoneticiler; stratejik plani yiirlitecek kisilerin kim oldugu, kurulusun faaliyetlerini
amaclara yonlendirmek icin ne yapilmasi gerektigi, ihtiya¢c duyulanlar gergeklestirmek igin
calisanlarin nasil birlikte ¢calisacagi gibi sorulara cevap veremezlerse, iyi planlanmais stratejiler
dahi istenen sonucu veremeyecektir (Wheelen and Hunger, 2012: 272).

Bu nedenle stratejiler kurum ¢apinda uygulanmali, birimler aras1 ve karsilikli fonksiyonel
isbirligine dayanmalidir. Bunun yaninda yoneticilerin ve calisanlarin stratejiyi anlamasi ve
benimsemesi olduk¢a 6nemlidir (Swayne et al., 2006: 436-439).

Bu nedenlerden dolay1 giinlimiizde stratejik yonetim agisindan gerceklestirilen calisma
yontemleri ve modelleri olduk¢a 6nem kazanmustir.
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Bu makalede McKinsey danismanlik firmasi tarafindan yonetim bilimi literatiiriine
kazandirilan ve oldukga etkili bir stratejik planlama araci kabul edilen 7S modeli ayrintil
incelenecek ve kamu kuruluslarindan 6zellikle yeniden yapilanma siirecinde bu modelden
nasil yararlanilabilecegine dair degerlendirmeler yapilacaktir.

1. McKinsey Ve 7s Modeli

Son yillarda kuruluslarin yeniden yapilandirilmasinda dinamik bir model olan 7S,
uzmanlar ve uygulayicilar tarafindan ¢alismalarinda siklikla kullanilan ve oldukg¢a popiiler
hale gelmis bir stratejik planlama araci olarak dikkat ¢ekmektedir (Demir ve Kocaoglu, 2019:
114).

Literatiire McKinsey Danigsmanlik Firmasi1 uzmanlarinin yaptiklari ¢caligsmalarla girmistir.
Bu donemde Tom Peters, McKinsey firmasinda calisirken Miikemmel Sirket Projesi’ne
alimmis, bu baglamda bir kurulusun miikemmel olabilmesi i¢in digerlerine goére ortaya
koymasi ve yapmasi gereken farkliliklar1 arastirmaya baslamistir.

Ayrica projeye Robert Waterman, Anthony Athos ve Richard Pascale gibi arastirmacilari
da dahil etmistir. Tom Peters’in yonetim bilimine onemli katkisi, yonetimsel stratejileri

akademik yonden degil de uygulama agisindan daha ¢ok vurgulamasi olmustur (Ozer, 2019:
390).

Peters’in bu yonii stratejik yonetim ¢alismalarina biiylik ivme kazandiran 7S Modeli’nin
yukarida belirtilen uzmanlarin bir araya getirilmesi ve koordinasyonuyla, kuramlastirilmasina
biiyiik katki vermis ve 1980’lerde orgiit yazisina sunulmasini saglamistir.

Oldukc¢a taninan ve uluslararasi alanda damismanlik firmasi olarak faaliyet gosteren
McKinsey’in 7S Modeli; kuruluslarin basarisini, o kurulus iginde birbiri ile etkilesim halinde
olan yedi unsura baglamistir. Model Ingilizce olarak; strategy (strateji), structure (kurulus
yapisi), systems (sistemler), style (yonetim tarzi), shared values (kurum kiiltiirii), staff (insan
kaynaklar1), skills (yetenekler) seklinde ifade edilen yedi unsurun bas harflerinden esinlenerek
olusturulmustur (Bhatti, 2011: 53-54; investopedia.com, 2019:1).

Bunlara ek olarak Higgins tarafindan 2005 yilinda; McKinsey’in 7S Modeli’nin
revizyonu seklinde olan 8S Modeli ortaya atilmistir. Burada bahsedilen “sekizinci S” stratejik
performanstir. Stratejik performans aslinda diger 7S’in bir tiirevidir. Farkli olarak Higgins,
yetenekler (skills) yerine finans, bilgi, teknoloji, zaman gibi kaynaklar1 (reSources) koymay:1
tercih etmistir (Bhatti, 2011: 53-54). Bu baglamda “S”lere bir ilave yapilirken “reSources”
s6zciigiiniin  kullanilmasi, Ingilizce’de “source” ve “resource” kelimelerinin arasindaki
anlamsal farktan kaynaklanmaktadir.

“Source” kelimesi bir seyin kaynaklandigi yer, kisi veya sey anlamina gelirken,
“resource” kelimesi ise kisilerin veya isletmelerin etkin ve etkili bir sekilde kullanabilecekleri
para, ¢alisan, malzeme gibi kaynaklar1 ifade etmektedir (pediaa.com, 2019:1).

7S Modeli’ndeki unsurlarin ilk ii¢ii yonetim tarafindan daha net ifade edilen somut
unsurlar iken, diger dort unsur daha zor tanimlanan soyut unsurlardir (investopedia.com,
2018:1). Aslinda somut unsurlar igerisinde bulunan kurulus yapist detayli incelenirse bunun
da fiziki ve sosyal yapi olarak siniflandirilacag: goriilecektir (Ulgen ve Mirze, 2013: 381).

McKinsey biinyesinde Top Peters koordinatorliigiinde c¢alisan Pascale ve Athos isimli
arastirmacilar 7S Modeli’nde yedi unsuru sert ve yumusak unsurlar olarak iki ana kategoriye
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ayirmiglardir. Strateji, yap1 ve sistemler sert unsurlar (hard s), yonetim bigimi (tarzi), kurum
kiltiirii, insan kaynaklar1 ve yetenekler ise yumusak unsurlar (soft s) olarak tanimlanmustir.

Y 6netim bilimi literatiiriinde ve uygulamada Amerikal1 yoneticiler (Amerikan Tarz1) sert
unsurlari 6nemserken, Japon yoneticiler (Japon Tarzi) yumusak unsurlari éncelemektedirler
(Ozer, 2019: 403).

McKinsey 7S Modeli’nin hem kurulusunda bulunan problemlerin belirlenmesinde, hem
de iyilestirme i¢in programlarin hazirlanmasi siirecinde faydali oldugu birgok kez ortaya
konulmustur (Dash and Panda, 2017:443-444). Ayrica modeldeki unsurlarin birbirleriyle olan
iletisim ve etkilesiminin biitiinsel bir sekilde degerlendirilmesi modelin fonksiyonelligi ve
uygulanabilirligini artirmaktadir.

Bununla birlikte 7S Modeli’nin ¢ok kriterli karar verme teknikleriyle beraber

uygulanmasi, modelin daha islevsel bir 6zellik kazanmasini saglamaktadir (Gokdeniz et al.,
2017: 352).

Sekil 1: McKinsey’in 7S Modeli

Structure
‘Hard Ss’ / \ ‘Hard Ss’
. —

Shared ."-l ‘

Strategy Systems

Values

~— - |

Skills ‘ —F— | Style ‘

‘Soft S5’ \ ( ' / ‘Soft S5
Staff

Kaynak: www.strategicmanagementinsight.com, 2019:1).

Sekil 1'de goriildiigii gibi, paylasilan degerler modelin ortasindadir ve diger kritik 6gelerin
gelistirilmesi i¢in merkezi konumundadir. Modelin unsurlar1 arasinda yogun bir sekilde
karsilikli iliski bulunmaktadir. Unsurlardan herhangi birinde meydana gelen bir degisim diger
tiim unsurlari da etkilemektedir.

Bu etkilenme ile onlarda da bir degisim ve doniisime neden olmaktadir. Bu nedenle
unsurlarin olusturulmasi ve yonetilmesine iliskin tiim islemlerin, elementlerin kapsami ve
Ozellikleri hakkinda gerekli bilgi ve beceri donanimina sahip olan yeterli ve yetenekli
yoneticiler tarafindan gergeklestirilmesi gerekmektedir (Salvarli ve Kayiskan, 2018: 104).

McKinsey’in 7S Modeli’nin 1980’lerde giindeme geldigi gbz Oniine alinirsa; 6zellikle
1970’li yillardan itibaren kamu sektoriinde onemli gelismelerin gozlendigi, Amerika’da
Reagan, Ingiltere’de Thatcher gibi yéneticilerin iktidara gelmesi ile kamu alaninda
reformlarin yogunlastigi, piramit kamu yonetiminden kurumlar arasi aglar teskil edecek
sekilde sinerji iiretebilecek kamu yonetimine yonelinmesinin sz konusu oldugu gézlenmistir
(Ozer, 2015: 97).

Bu siiregte McKinsey’in 7S Modeli, kuruluslarin yeniden yapilandirilmasinda 6nemli bir
rol oynayacak fonksiyonel ve dinamik bir uygulama siireci olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Salvarli ve Kayiskan, 2018: 104).
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1.1. Yonetimin Sert Unsurlar: (Hard Ss)

McKinsey’in 7S Modeli’nde yonetimin sert unsurlari; strateji, yapi ve sistemler olarak ii¢
ana kategoriye ayrilmistir. Amerikan tarzi yonetim anlayisinda bu {i¢ unsura biiyiikk 6nem
verilmektedir. Simdi bunlar1 kisaca agiklayalim:

1.1.1. Strateji (Strategy)

Kuruluglarin etkinlik ve verimliligini arttirmak anlaminda ve bununla birlikte
siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme baglaminda kurulus tarafindan gelistirilen uzun
vadede amaclar1 gergeklestirecek planlama olarak ifade edilebilen strateji, kurum kiiltiiriinin,
misyon ve vizyonun olusturuldugu, uzun doénemli hedef ve amaglar1 basarma odakl
calismalar1 kapsamaktadir (Davutoglu vd., 2016: 141). Kelime kokeni olarak basarili Yunan
bir komutan olan Strategos’tan gelen strateji kelimesi, askeri terminolojide de siklikla
kullanilmaktadir (Aktas, 2015: 3).

Strateji, rekabet ortaminda rekabet¢i yaklasimdan elde edilen avantaji tesis etmeye ve
stirdirmeye doniik bir uygulama olarak diistiniilebilir (Salvarli ve Kayiskan, 2018: 104). Bu
kapsamda stratejik yonetim ise; kurulusun uzun vadede hayatin1 devam ettirmesi,
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji yakalanarak ortalamadan daha fazla kar elde edilmesi,
mevcut kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasi baglaminda diisiiniildiigii i¢in, giinliik rutin
islerden ziyade daha ileri vadeli islerin planlanmasi, uygulanmasi ve hatta sonuglarin bu
anlamda degerlendirilmesi ile ilgilidir (Ulgen ve Mirze, 2013: 27-28).

1.1.2. Kurulus Yapis1 (Structure)

Orgiit teorisi lizerine ¢alisan arastirmacilara gore, kuruluslarin fiziki ve sosyal olmak iizere
iki temel yapisi vardir. Mekan, donanim, cografi-bolgesel konum ile bu unsurlar arasindaki
iligki fiziki yapiy1 olustururken; personel, boliimler ve bunlar arasi iligkiler sosyal yapiyi teskil
eder (Ulgen ve Mirze, 2013: 381). Nasil ki canli organizmada anatomi yapiy1, fizyoloji
islevselligi anlatiyorsa; bir organizasyonda da orgiit anatomiyi, yonetim fizyolojiyi temsil
etmektedir (Ozer, 2019: 190). Kurulusun sosyal yapis1 olusturulurken; is boliimii ve uzmanlik
derecesi, boliimlere ayirma, komuta ve kurmay iliskileri, kontrol alani, merkezilesme ile
bigimsellesme yani formalizasyon derecesinin ozenle tasarlanmasi gerekli unsurlar
arasindadir (Ulgen ve Mirze, 2013: 382). Son yillarda kuruluslar daha énceden belirledikleri
hedefleri gergeklestirmek adina matriks, piramit, network gibi daha karmasik orgiitsel yapilar
kullanarak (Ozer, 2018: 23) daha etkin olmaya ¢alismaktadirlar.

Calisanlar, is verimini ve kalitesini artirmak amaciyla, isin tiim faaliyetleri yerine
etkinligin 6zellikle bir boliimii {izerine uzmanlagmaktadir (Robbins and Coulter, 2018: 384).
Uzmanligin baglarda tiretkenlikte biiyiik artisa yol acacagina inanilmaktayken, bir noktadan
sonra bu durumun getirmis oldugu bazi olumsuzluklar (isten sikilma, yorgunluk, stres vs.)
uzmanlagmanin sagladig1 ekonomik avantajlar1 agmaktadir.

Giincel bakis ag¢is1, uzmanlhigin artik iiretkenligi cok saglamadigi yoniindedir. Bu nedenle
baz1 biiyiik kuruluslar, asgari is uzmanlhig1 kullanmakta ve calisanlara genis gorev alani
sunmaktadir (Robbins and Coulter, 2018: 385).

Bilindigi gibi orgiitlerde emir komuta zinciri, en yiiksek seviyeden en diisiikk seviyeye
kadar uzanan otorite cizgisidir. Fayol'a gore, orgiitler yukaridan asagiya dogru uzanan bir
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otorite zincirine sahip olmali ve bu zincir, yoneticiler ve astlar tarafindan takip edilmelidir
(Godwin et al., 2017: 81-82). Bu zincirin olmamasi1 durumunda farkli yoneticilerden iletilen
talepler catigmaya sebep olabilir. Giincel bakis agisina gore klasik donem yonetim anlayisi
zamanla degismis olup, 6zellikle proje tipi islerde ¢alisan personel birden ¢ok yonetici ile is
yapmak durumunda kalmakta (Robbins and Coulter, 2018: 388) bu durum ise gesitli gorev ve
yetki karmasalarina ve orgiitsel catismalara yol agmaktadir. Bundan dolayidir ki son yillarda
catigsma yOnetiminin (conflict management) 6nemi hayli artmistir.

Bu kapsamda kurulus yapisinda karmasalar1 6nleyebilecek énemli bir ara¢ kontrol alani
ile ilgili olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Kontrol alani; bir yoneticinin etkili ve etkin bir sekilde
ka¢ personeli sevk ve idare edecegi ile ilgilidir. Geleneksel bakisa gore; yoneticilerin
dogrudan kendisine bagli alt1 asttan daha fazlasin1 denetlememesi gerektigi 6ngoriiliirken, son
zamanlarda yonelim daha genis kontrol alan1 yoniinde olmaktadir (Robbins and Coulter, 2018:
390). Kontrol alani genislerken yetki ve gorev alanlarmin smirlarmin belirgin sekilde
cizilmesi de zorunluluktur. Aksi halde orgiitsel kargasa ve krizden kurtulmak miimkiin olmaz.

Orgiitlerde yogun merkezilesme derecesi; bir kurulusta karar vermeyi kontrol altinda
tutan az sayida, iist kademede yonetici oldugunda ve ¢ogunlukla da biiyiik kuruluslarda
gergeklesir. Diger taraftan, adem-i merkeziyet; kurulusta karar verme yetkisine sahip daha
fazla sayida personel oldugu ve genellikle kararlarin daha alt yonetimsel seviyelerde alindigt
durumlarda s6z konusudur (Godwin et al., 2017: 81). Kuruluslarda yapiy1 sistematik bir
sekilde diizenlerken bu hususlara mutlaka dikkat edilmelidir.

Merkezilesmenin yaninda bigimsellesme yani formalizasyon ise kuruluslarda islerin nasil
standartlastirildigi, prosediir ve kurallarca personel davraniglarinin ne derecede
yonlendirildigi ile alakalidir. Ornegin ileri diizeyde formalize olmus kuruluslarda kural ve
prosediir kullanim1 da fazla oldugundan, ¢alisanlarin islerini yaparken kullandiklar: takdir
hakki azdir (Robbins and Coulter, 2018: 392). Dolayisiyla bu kuruluslarda yaraticilik diisiik
seviyededir denilebilir.

Orgiitsel yasamda kuruluslarim yapisina cesitli unsurlar etki etmektedir. Bunlar; strateji,
cevresel faktorler, gelisen teknoloji ve kurumlar arasi iletisim seklinde belirtilebilir (Ulgen ve
Mirze, 2013: 383). Sistem yaklasimi perspektifi ile degerlendirme yapildiginda; sistemlerin
acik ve kapali sistem olarak iki sekilde incelendigi, her sistemin belli bir ¢evrede faaliyetine
devam ettigi, acik sistem adi verilen sistemin etrafiyla enerji, bilgi, materyal vb. aligverisi
gerceklestirdigi, bu tiir aligverislerin olmadig1 sistemlere ise kapali sistem adi verildigi
bilinmektedir. Benzer sekilde mekanik-organik 6rgiit ayrimi da yapilmaktadir (Ozer, 2015:
43; Tengilimoglu vd., 2017: 88).

Belirsizligin az oldugu, gelecek tahmininin rahat yapildig: ¢evrelerde mekanik orgiitler
etkili olurken, belirsizligin daha fazla oldugu cevrede daha ¢ok organik oOrgiite ihtiyag
bulunmaktadir (Robbins and Coulter, 2018: 394-395). Mekanik orgiitler duragan gevrede
organik orgiitler ise dinamik ¢evrede faaliyetlerini stirdiirmektedir.

1.1.3. Sistemler (Systems)

Bilindigi gibi orgiitlerde organizasyonun tiim deger iiretim sistemi dahilinde bulunan
unsurlar sistem ¢atisi altinda diisiiniilmektedir. Bu anlamda mali sistemler, terfi ve performans
sistemleri, bilgi sistemleri, tazminat sistemi, 6diil sistemi, memnuniyet izlem sistemi bu
kapsamda degerlendirilebilir (Ozer, 2018: 23). Parsons’a gore; toplumdaki sosyal ve
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ekonomik amagli kurumlar sosyal islem ¢atis1 baglaminda diger kurumlar ile iliski icindedir
ve bu iliskiler alt-iist sistem seklindedir. Ozellikle sosyal sistemi olusturan unsurlar organize
iliskiler ag1 olarak goriiliir (Ozer, 2015: 43).

Biitiin sistemler, alt ve iist sistemi ile etkilesim halinde bulundugundan bir iletisim ag1 s6z
konusu olmaktadir. Sistemler aras1 bagimlilik bu iliski ve etkilesimler ag1 kanali ile gelismekte
oldugundan kurulus; veri toplamak yoluyla ve toplamis oldugu bu verilere gore tepki vererek
hayatin1 devam ettirmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013: 391-393).

Toplanan veriler diizenli ve yeterli olmaz ise kurulus entropiye yani bozularak zamanla
iflasa (kapanmaya) gidebilir (Ozer, 2015: 41). Bu kapsamda karar ve bilgi sistemlerinin son
derece 6nem kazandigi ve organizasyon igin ciddi deger tasidigi soylenebilir (Arslan ve
Yilmaz, 2010: 75-76).

-Bilgi Sistemleri: Literatiirde bilgi sistemleri kapsaminda oncelikle veri, enformasyon ve
bilgi kavramlari karsimiza ¢ikmaktadir. Veri, enformasyon ve bilgi kavramlari; birbirinin
yerine bazen kullanilsa da aslinda bu kavramlarin aralarinda farkliliklar bulunmaktadir (Liew,
2013: 49).

Veri yorumlanmamis ham kayitlar1 ifade ederken (Liew, 2013: 49), enformasyon
alicisinda farkindalik olusturan, bilgiyi yeniden yapilandiran anlam akisini belirtmektedir
(Nonaka, 1994: 15-16). Bilgi ise alicisinda deger olusturan veya mevcut degeri artiran;
yorumlanmig ve iglenmis bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Liew, 2013: 51-52).

Bilgi yonetimi siirecinin odaginda; bir kurulusta ¢alisanlarin sahip oldugu enformasyon
veya Ortiilk bilginin agik veri/bilgi halinde kaydedilmesi, organize edilmesi ve kullanimi
seklinde islenmesi yer almaktadir (Aktan ve Vural, 2005: 60). Ortiik bilgi, kuruluslarda
calisanlarin ¢alisirken kullandiklari yazili olmayan bilgileridir. Agik bilgi ise s6zlii veya yazili
ifadesi miimkiin olan, ¢esitli vasitalarla paylasilabilen, sahibinden bagimsiz olarak diger
insanlarin da 6grenebilecegi bilgi seklidir (Aydintan, 2018: 63-64).

Bu kapsamda bilgi yonetimi, ortiik bilgiyi tespit edip, agiga ¢ikararak agik bilgi halinde
kaydetme ve kullanma siireci olarak da ifade edilebilir (Aydintan, 2018: 68). Bu islem ise
elektronik depolama ve kullanim yontemlerine dayanmaktadir (Aktan ve Vural, 2005: 60).
Literatiirde, bilgi ve sanayi ¢agim birbirinden ayiran unsurun bilgi ve bilgiyi kullanmak
oldugu (Giiner, 2008: 248) genel kabul gdrmiistiir.

Bilgi yOnetimi, bilginin korunmasini temin etmek sartiyla; bilginin elde edilmesi,
dogrulanmasi, depo edilmesi, dagitimi ve uygulanmasi asamalarindan olusan bir siireci ifade
eder (Aydintan, 2018: 70). Bilgiyi depolama ve kullanma ise; bilginin bireysellestirilmesi ve
kurumsallastirilmas: olmak iizere iki farkli stratejisi seklinde uygulanmaktadir (Iraz ve
Yildirim, 2004: 85). Etkin ve etkili bilgi yonetimi i¢in insan, siiregler ve teknoloji; biitiinsel
ele alinmal1 ve dogru degerlendirilmelidir (Aydintan, 2018: 85).

-Karar Sistemleri: Karar sistemleri, kurumlarda karar alinmasi ile ilgili siiregleri ifade
eden sistem yapilaridir. Kurulusun daha 6nceden belirlenmis amaglara ulagabilmesi i¢in ciddi
derecede 6nemli olan sistemlerdir. Se¢enekler arasindan kisisel inisiyatif kullanarak en etkin
tercihi yapmak, karar verme siirecinin temelinde vardir (Ulgen ve Mirze, 2013: 396).

Karar verme siirecinde toplu karar verme (interacting groups), beyin firtinast (brain
storming), Gordon Teknigi, Delphi Teknigi, nominal grup teknigi gibi toplu karar yontemleri
uygulanabildigi gibi, kisisel kararlar da uygulanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013: 397-404).
Karar verme siirecinde bu yontemler uygulanirken cesitli degiskenler arasindaki onemli
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iligkileri ortaya ¢ikarmada Ishikawa Diyagrami (Balik Kilgi1g1 Diyagrami) gibi yontemlerden
de destek almabilmektedir (Ozer, 2018: 240).

Gegmiste yoneticilerinin kuruluslarda karar verme noktasinda karsi karsiya kaldiklar
sorunlarin basinda bilgiye ulasmak gelirken, artik glinlimiizde bu sorun biiylik 6l¢iide asilmis
olmakla birlikte, karsilasilan sikintilarin basinda elde edilen verilerin anlam ifade edecek bilgi
haline donismesi gelmektedir. Veri miktar1 ¢ogaldikga verilerin  yorumlanmasi
giiclesmektedir. Verilerin anlattigi gizli gilicii kesfetmek ve veriyi isleyerek bilgi haline
dontistirmek i¢in ise Ozellikle bilgisayar tabanli karar destek sistemlerine ihtiyag
duyulmaktadir (Arslan ve Yilmaz, 2010: 75).

Artik giiniimiizde kuruluslar bilgi sistemleri ile karar sistemlerini bir arada kullanarak, bu
alanda maksimum verimliligi yakalamaya ¢alismaktadirlar.

1.2. Yonetimin Yumusak Unsurlar: (Soft Ss)

McKinsey’in 7S Modeli’nde yonetimin yumusak unsurlari; yonetim bi¢imi (tarzi), kurum
kiiltirdi, insan kaynaklart ve yetenekler olarak dort ana kategoriye ayrilmistir. Japon tarzi
yonetim anlayisinda bu dort unsura biiyiik 6nem verilmektedir. Simdi bunlari agiklayalim:

1.2.1. Yonetim Bicimi (Style)

Orgiit literatiiriinde yonetim bigimi denilince dar anlamda akla ydnetimde bulunan
yoneticiler ve liderler gelmektedir. Liderlik uzun yillardir {izerinde durulan bir mesele olmakla
beraber heniiz tam olarak anlasilan bir konu da degildir (Aydintan, 2018: 124).

Lider; bagkalarini etkileyebilen ve yonetsel otoriteyi elinde bulunduran kisi olarak tarif
edilebilirken, liderlik; bir grubun hedeflere ulasmasini etkileme ve onlara dnciiliik etme siireci
olarak tanimlanabilir (Robbins and Coulter, 2018: 555).

Lider kurulustaki etkin degisimi gergeklestirmek i¢in bilgi ve deneyimini kullanmal1 ve
bu anlamda tizerine diigeni yapmalidir (Febriansyah and Ramdlany, 2016: 1304).

Planlama, oOrgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol olmak iizere bese ayrilan
yonetim fonksiyonlari, yeni yaklasim perspektifinden bakildiginda; yoneltme ve
esgiidimleme isimli iki unsur, liderlik ¢atisinda bir fonksiyon gibi islem gorerek dorde
indirgenmistir (Aydintan, 2018: 127; Robbins and Coulter, 2018: 555).

Ayrica bir de 1980°li yillarda Hambrick ve Mason tarafindan ilk kez giindeme getirilen
“stratejik liderlik” kavrami bu kapsamda degerlendirilmektedir. Burada stratejik liderlik; rutin
islerden ziyade list kademe yonetim ve iist yoneticilerle ilgili olmasi ve stratejik caligmalara
daha fazla ehemmiyet vermesi ile 6n plana ¢ikmaktadir (Bektas, 2016: 49).

Literatiirde yoneticilik ile liderligin birbirinden farkli oldugu bilinmektedir. Warren
Bennis, Burt Nanus gibi arastirmacilar; yoneticiligin daha ¢ok yerine getirmek, uygulamak,
yuriitmek gibi faaliyetlere cagrisim yaptigini, liderligin ise etkilemek, rehberlik yapmak, etkin
faaliyette ve iletisimde bulunmak, fikir tiretmek ve bu fikirleri harekete gegirmek gibi
kavramlar: diigiindiirdiigiinii belirtmislerdir.

Yoneticiligin ve liderligin birbirinden ayrildig: gibi, kendi i¢lerinde de farkl: tipte yonetici
ve liderlik sekilleri bulunmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 3). Hatta yoneticilik ve liderlik
stillerinin de kamuda ve 6zel sektorde farkli sekillerde ortaya ¢iktigi noktasinda bulgular
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vardir. Ornegin Danimarka’da yapilan bir arastirmada kamu alanindaki yoneticilerin daha
fazla katilimci liderlik gosterdigi, 6zel sektor yoneticilerinin ise daha ¢ok yonlendirici liderlik
tarzi kullanmakta olduklar1 goriilmiistiir (Hansen and Villadsen, 2010: 270-271). Bu temel
ayrim kamu kurulusu ile 6zel sektér kurulusu arasindaki 6zellikle yonlendirme ve vizyon
olusturma agisindan temel farkliliklarin olusmasina énemli katki sunmaktadir.

1.2.2. Kurum Kiiltiirii (Shared Values)

Kiiltiir kelimesi topragi isleme anlamindaki Latince “cultura” kokiine dayanmakla
birlikte, zamanla degiserek giinlimiizde kullanilan sekline donlismiistiir (Kaya, 2008: 120).
Nasil ki insanlarin sosyal hayatta diger insanlar1 etkileyen kisisel 6zellikleri, davranis sekilleri,
huylar1 varsa; benzer sekilde de bir kurulusun biitiinsel olarak bir kisilik yapist bulunmaktadir
ki buna kurum kiiltiirti ad1 verilir (Robbins and Coulter, 2018: 261).

Kurum kiiltiirti, bir kurulusta ¢alisanlar tarafindan benimsenen, uygulanan, paylasilan ve
0 kurumu digerlerinden bir yoniiyle dne ¢ikaran degerler biitiinii olarak da ifade edilebilir
(Bhatti, 2011: 55).

Fonksiyonel agidan bakildiginda kiiltiiriin 6rgiitsel agidan 6nemli bir degisken oldugu,
kuruluglarda yaygin bicimde paylasilan ortak degerler ve wuygulamalar seklinde
degerlendirildigi, calisanlar1 bir araya getiren ve bir arada tutan degerlerden olustugu
diisiiniildiiglinde, kurum kiiltliriiniin yeri ve 6nemi yadsinamaz. Fakat diger taraftan elestirel
arastirmacilara gore ise kurum kiltiirli; biirokratik kontrol sekillerinin yerini alan, deger
temelli goriillmeyen bir kontrol bigimidir (Yiksel, 2019: 5).

Kurum kiiltiir; kendini is hayatinda farkl sartlarda farkli sekillerde belli eder. Kurumun
degisime kars1 tutumu, sorunlarin ele alinmasi ve ¢oziimii ¢ercevesinde dayandig yaklasim,
risk alma hevesi veya ¢ekincesi, kaynaklarini veya cabalarini i¢ veya dig siireclere
yogunlastirmasi, davranislarinda hangi stratejik yaklagimi sergilemeye yakin durdugu, tepkiyi
olustururken proaktif mi yoksa reaktif mi tavir sergileyecegi, adem-i merkeziyetgilige bakis
acis1 gibi unsurlar, kurum kiiltiiriin motiflerini olusturur (Ulgen ve Mirze, 2013: 421). Ayrica
kurum kiiltiiriinii yansitan gostergeler; yazili kurallarla birlikte yazili olmayan kurumsal dil,
ritiiel, kurum igi isleyis, kiyafet ve benzeri pratikler de olabilir (Yiiksel, 2019: 6).

Kurum kiiltliri hakkindaki calismalarin artmasinin arkasindaki sebeplerden biri de;
kurum Kkiiltiiriiniin yonetilebilir degisken olmasindan hareketle, performansin ve karliligin
artmasina etki edecegi varsayimidir. Liderlerin de kiiltiir lizerindeki etkisi diisliniildiigiinde;
konuya daha genis bir perspektiften bakmak faydali olacaktir (Yiiksel, 2019: 7). Bu anlamda
yonetim gurularindan Herbert Alexander Simon da kurum kiiltiiriiniin dikkate alinmasina
vurgu yapmis, akilcilifin geregi olarak yalnizca olgularla ugragsmanin yanlis oldugunu
vurgulayarak, yoneticilerin kurum kiiltiiriine dnem vermeleri gerektigini belirtmistir (Ozer,
2019: 150-151). Bir diger yonetim gurusu Tom Peters de kuruluslarin hizli ve ciddi bityiime
ve ilerlemenin kaynaginda kurum kiiltiiriiniin var oldugunu belirtmistir (Ozer, 2019: 396).

1.2.3. insan Kaynaklan (Staff)

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siirecine bakildiginda personel yénetiminin devami
niteliginde ortaya ciktigi degerlendirilmektedir. M.O. 1800’lerde Hammurabi’ye kadar
dayandirabilecegimiz personel yonetimi ise M.S. 15. yiizyilda anlam kazanip donemsel
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olarak; zanaatkar, ustabagi ve ¢iraktan olusan iiglii yap1 baglaminda personel yonetimi
kavramu ¢ergevesine dahil edilebilir (Ogiit vd., 2004: 279).

Insan kaynaklar1 yonetimi; personelin organizasyona uygulama alaninda veya yonetici
olarak degerlendirilmek iizere alinmasi, yetistirilmesi, yetkinliginin artirilmasit ve
gelistirilmesi i¢gin desteklenmesini igeren bir siiregtir (Sabuncuoglu, 2016: 4). Bu kapsamda
iki 6onemli amag¢ dikkate alinir. Bunlar; kurulusta gorev yapan personelin bilgi, beceri ve
yeteneklerini etkili ve verimli bicimde kullanarak kurulusa olan katkilarin1 azami seviyede
tutmak ve bu esnada personelin miimkiin oldugunca isten tatmin olmasini saglamaktir (Ogiit
vd., 2004: 280).

Bu asamada sorunla karsilasilirsa; yeni becerilere sahip personelin ise alimi, uygun
olmayan personelin isten c¢ikarimi veya yeni becerileri 6grenmek i¢in egitimi glindeme
gelebilmektedir (Wheelen and Hunger, 2012: 302).

7S Modeli’nin diger unsurlar ile biitiinciil olarak konuya yaklasildiginda stratejik
amaglara ulagabilmek adina kurulusun insan kaynagina édiillendirme sisteminin uygulanmasi
basariyr artirmaya katki saglarken (Ulgen ve Mirze, 2013: 424), bilgi teknolojileri; insan
kaynaklar1 yonetimi siirecini, hiz, zaman, maliyet gibi kriterler a¢isindan ciddi 6l¢iide
kolaylastirmaktadir (Y1ilmaz, 2007: 167).

Bu siirece katki sunan diger bir unsur da 6grenen Orgiitler anlayisidir. Giinlimiizde bu
anlayis hizla 6nem kazanmaya baglamis; ¢alisanlar tarafindan 6grenilen yeni bilgilerin kurum
icerisinde paylasimi ve sorunlarin ¢oziilmesinde calisanlarin faydalanmasina acik hale
getirilmesini dngdrmesi agisindan orgiitler agisindan stratejik bir hal almistir. Bu durumda da
bilgi yonetimi siireci ile insan kaynaklar1 yonetiminin esgiidiimii ve koordinasyonu (Aydintan,
2018: 71) zorunlu hale gelmistir.

Odiil sistemi de dahil olmak iizere tiim bu siiregler bir arada degerlendirildiginde, bu
unsurlarin birlesiminin kurum kiiltiiriintin sekillenmesine de etki etmekte oldugu ¢ikarimi
yapilabilir (Ozutku, 2012: 44). Dolayisiyla bu ¢ok yonlii etkilesim ve baglantilar; insan
kaynaklarinin, kurum kiiltiirii, yonetim tarzi ve yeteneklerin bir arada diisiiniilmesini
gerektirmektedir.

1.2.4. Yetenekler (Skills)

Kuruluslar1 rakiplerine kiyasla 6n plana g¢ikarabilecek yahut onlar1 bir siireligine taklit
edilemeyecek diizeyde ayakta tutacak varlik ve yeteneklere temel yetenekler adi verilmektedir
(Ulgen ve Mirze, 2013: 120). Temel yetenek bir kurulusun is cevresinde rakiplerine nispeten
en ustiin gergeklestirdigi faaliyet olarak disiiniilebilir (Turan, 2014: 149). Bir kurumun
rekabet istlinliigli elde etmesi i¢in yetenegini gelistirmesi veya o alanda uzman diger
kuruluslardan gerekli yetenegi saglamasi gerekir.

Uygulamada yeteneklerin gelistirilmesinde en etkili yontemler; siire¢ yenileme (business
process re-engineering), dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing) ve kiyaslama
(benchmarking) (Ulgen ve Mirze, 2013: 427) uygulamalaridir.

Siire¢ yenileme kavraminin kokeni Taylor ve Fayol tarafindan gelistirilen yonetim
teorilerine kadar dayanmaktadir. Bununla birlikte, siire¢ yenileme fikri, Michael Hammer'in
Harvard Business Review‘da katma degeri olmayan isleri yok etmek gerekliligine dair
yayimladig1 bir makalesine kadar dikkat ¢ekmemistir. Peter Drucker ve Tom Peters gibi
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taninmig yonetim diigiiniirleri, dinamik ig hayatinda basariya ulasmak i¢in bir arag olarak siire¢
yenilemeyi kabul etmis ve savunmuslardir (Richard and Agwor, 2015: 45).

Gelistirilmesi veya yenilenmesi miimkiin olmayan veya gelistirilmesine stratejik anlamda
gerek duyulmayan yetenekler ise kurum dis1 kaynaklardan faydalanilarak elde edilir. Bu
yonteme “outsourcing” ya da dis kaynaklardan yararlanma ismi verilmektedir (Ulgen ve
Mirze, 2013: 427). Temel yetenck gelistirme ile outsourcing aslinda birbirini tamamlayan
yontemler olarak degerlendirilebilir. Temel yetenekler ile outsourcing’in kii¢iilme ve sebeke
yapilanmas1 yontemleri ile beraber kullanilmasi literatiirde ¢okg¢a bahsedilen bir husustur
(Turan, 2014: 166).

Kuruluslarda yeteneklerin gelistirilmesinde silire¢ yenileme ve dis kaynaklardan
yararlanma kadar 6nemli olan diger bir uygulama da kiyaslama (benchmarking)’dir. Arazi
lizerinde arastirma yapanlarin bir kaya tlizerinde yapmis olduklar1 sabit isaretleme anlamina
gelen “benchmark” sozciigiinden kdkenini alan benchmarking kavrami; daha sonra diger
Olctimleri gergeklestirebilmek adina bir referans noktasi teskil etmis ve ilerleyen donemde ise
yeni anlamlar kazanarak is diinyasinda yerini almigtir (Dogan ve Demiral, 2008: 2-3).

Fonksiyonel ve kolay anlasilabilir bir siniflamaya gore benchmarking’in yaygin
kullanilmakta olan tiirleri su sekilde belirtilebilir (Tengilimoglu vd., 2017: 526-527):

eic Benchmarking: Calismalarini birden fazla organizasyon, boliim ya da bélgede siirdiiren
kuruluslarda gézlenir. Bir birimdeki faaliyetin daha etkin oldugu diisiiniilen diger bir faaliyet
ile kiyaslanmasi olarak agiklanabilir.

eRekabete Dayali Benchmarking: Organizasyonun direkt olarak rakibi olan kuruluslara ait
faaliyet, {irlin ve siire¢ temelinde gergeklestirdigi kiyaslama cesididir

eFonksiyonel Benchmarking: Kiyaslama yapilacak konuda miitkemmel oldugu ispatlanmis
ve tartismasiz kabul edilen bir kurulustaki en iyi faaliyetleri temel alarak gergeklestirilen
kiyaslama cesididir.

¢Ozgiin Benchmarking: Kiyaslamayi yapan kurulus ile ayn1 alanda rekabeti olmayan fakat
kendi sektoriiniin lideri konumundaki kuruluslarla birebir kiyaslanabilecek siirecleri ele almak
seklinde yiiriitiilmektedir. Mesela bir hastanenin yatan hasta servisi hizmetlerini meshur bir
otelin oda hizmetleri ile mukayese etmesi gibi.

Orgiitsel yasamin gittikce degismesi, gelismesi ve uzmanlasma gerektiren alanlarin
cogalmasiyla beraber, kuruluslar siirecin tamamina hakim olamayacaklarmin farkina
varmiglardir. Uygulamada birka¢ alandan fazla alana odaklanarak ¢alisma tarzi, kuruluslart
rakiplerin performansina uyum saglayamaz hale getirmistir. Clinkii her alan, basli basina bir
odaklanma, uzmanlik ve yonetim siireci gerektirmektedir.

Iste bu noktada kuruluslarm asil uzmanlik alan1 disinda bulunan faaliyetleri kendini o
alanda ispatlamis firmalara kaliteden taviz vermeden, daha hizli ve daha makul maliyetle
yaptirmaya imkan taniyan yonetim stratejisi olarak bilinen outsourcing ile yetenek gelistirme
devreye girmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde kullanimi daha fazla olan (Aydin, 2016: 75)
bu uygulamalar, son yillarda diger sektorlerde de yayginlasmaya baslamistir.

2. Kamu Kurumlarinda Yeniden Yapilanma Ve 7s Modeli

Bugiiniin kamu yOnetimi yapisina baktigimizda, yillar Oncesinden Waldo’nun;
yoneticilerin niteliklerinin degistigi, gelecegin orgiitlerinin gérevde daha ¢ok uzmanlasma ve
beceri gerektirecegi, biitiinlestirici yoneticilerin eskisine gore daha giiclii olacagi ve bununla
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birlikte biitiinlestirme gorevinin ¢ok daha stratejik rol oynayacagi Ongdriisii birlikte
degerlendirildiginde (Ozer, 2014: 25-26); McKinsey’in 7S Modeli’nin ve bunu biitiinciil
uygulayacak yonetici ve kuruluslarin basar1 anlaminda ciddi mesafe alacagi diisiiniilebilir.

Modern yonetim yaklasimlarina gore irtifa kaybeden Biirokratik Yonetim Teorisi,
icerisinde bulundugu olumsuzluktan kurtulmaya calisirken, bazi iilkelerde yasanan tecriibeler
1s1¢inda  kamu  yonetimi  alaninda istenmesine ragmen bir tiirli  biirokrasiden
vazgecilemeyecegi gercegi de ortaya ¢ikmistir. Bu durumda biirokrasinin sikintili taraflarinin
nasil rehabilite edilecegi ve yonetimin yeniden nasil yapilandirilacagi meselesi giindeme
gelmektedir (Ozer, 2013: 52). i¢inde bulundugu toplumun yapisindan, kiiltiirel 6zelliklerinden
ve Orgilit ortamindan bagimsiz olarak yapilmaya calisilan idari yeniden yapilandirma
caligmalarinin basarili olmasinin sadece tesadiiflere bagli olacagi ve kamu yonetiminin
yeniden yapilandirilmasi konusuna biitlinciil bir bakis acistyla yaklagsmak gerektigi asikardir
(Okmen ve Canan, 2009: 165-166).

Tiirkiye’de giiniimiizdeki kamu yOnetimi oOrgiitsel yapisinin, Osmanli Devleti’nden
etkilenimleri oldugu gibi, ondan farklilasan 6nemli taraflar1 da bulunmaktadir (Berkiin, 2017:
654). Tirk kamu yonetimi sistemi, 19. ylizyilda batililasma gabalar1 gergevesinde gelisim
gostermis ve Fransiz sisteminden etkilenmistir. Zamanla gézlenen gelismeler de biiyiik oranda
batidaki geligsmelere gore olmustur. Ulkede uygulanan liberal ekonomi politikalari araciligiyla
diger iilkelerle daha giiclii iliskiler kurma yoniinde siyaset izleyen hiikiimetlerin yapmis
oldugu reformlar, kamu sektoriinde 6nemli doniisiimler saglamistir.

Bu anlamda kanuni diizenlemeler yapilmis, yerel yonetim faaliyetlerine goniillii katilimlar
tesis edilmis, diizenleyici etki analizi uygulamalar1 yayginlastirilmaya c¢alisilmis, Avrupa
Birligi ile uyum siirecinde ¢esitli calismalar yapilmistir (Cetin, 2010: 24).

Tiirkiye’de yukarida belirtilen kamu yonetiminde reform siirecinde stratejik yonetim ve
stratejik plan uygulamalar1 da yapilmis, bu konuda yasal diizenlemelere gidilmistir. S6z
konusu stratejik plan uygulamalarina bakildiginda; 5018 sayili Kamu Mali Yoénetimi ve
Kontrol Kanunu cergevesinde kamu alaninda stratejik planlamanin kanuni altyapisinin
olusturuldugu goriilmektedir. Buna ilaveten 5393 sayili “Belediye Kanunu”, 5216 sayili
“Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu”, 5302 sayili “Il Ozel Idaresi Kanunu” ile belediye ve il 6zel
idarelerinin de stratejik plan hazirlamalari Ongoriilmiis ve kamu kurumlarinda strateji
gelistirme ile ugrasan birimler teskil edilmistir. Bu anlamda stratejik planlama uygulamasinin
kamu reformunun bir araci olarak diistiniildiigii ifade edilebilir (Giirer, 2006: 101-102).

Genel anlamda bir degerlendirme yapildiginda; 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu’nun mali saydamlik agisindan ve hesap verme sorumlulugu baglaminda
onemli diizenlemelere sahip oldugu, hesap verme sorumlulugunun ¢esitli boyut ve taraflarca
ele alinmaya gayret gosterildigi gézlenmektedir (Ozer ve Onen, 2019: 318). Bununla birlikte
uygulamada karsilagilan glicliiklerden dolay1r Tirkiye’de kamu kuruluslarinda stratejik
yonetim yaklagiminmi bir biitlin olarak gergeklestirmekten ¢ok, ihtiyaclar temelinde uygun
stiregleri sisteme dahil ederek, kamunun tamaminda olmasa bile uygun olan faaliyet
alanlarmda bu yontemin kullanilmasinin yararli (Sakin, 2018: 94) oldugu goriilmektedir.

Literatiirde stratejik planlama; basarili bir sekilde uygulanmasi durumunda sistemdeki
olumsuz taraflarin ve yiiz yiize gelinen sorunlarin iistesinden gelinmesinde etkin bir ¢6ziim
yontemi olarak goriilmektedir. Calismalarin biitiinciil bir bakis agisiyla degerlendirilmesi
durumunda; izleme, hesap verme sorumlulugunun artirilmasi, hizmetlerde kalite artis1 ve
miisteri odaklilik gibi hususlarda gelisme kat edilecektir (Giirer, 2006: 103-104).
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Diinyada 6zellikle 1980°1i yillardan sonra gézlenen ve 2000°1i yillarda daha da hizlanan,
kamu alanin1 ve 6zel sektorii etkisi altina alan ve degisimi aktive eden faktdrler, lilkemizi de
kacinilmaz olarak etkilemistir. Bu anlamda 5018 sayili Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol
Kanunu da bu siirecte stratejik konular i¢in temel olmustur. Bes yillik planlama dénemleri
seklinde hazirlanan programlar ve faaliyet raporlari; hesap verebilirlik, seffaflik ve etkinligi
saglama noktasinda 6nemli bir unsur olmustur (Kii¢iiktigh ve Aydin, 2017: 488-489).

Avrupa Birligi siirecine uyum kapsaminda ve diinyada genel anlamda hiz kazanan
kiiresellesme siireci de degerlendirildiginde Tiurkiye’de; mevcut durumda kamu
hizmetlerindeki e-doniisiim, gerek politika yapicilar1i gerekse hizmet kullanicilarini
etkilemektedir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinde kullanici odakli yaklasimlar benimsenmis
(Kaya ve Mursiil, 2017: 218) ve bilgi sistemleri ile karar sistemlerinin bir arada kullanildigi
uygulamalar yayginlasmaya baglamistir.

Tiirkiye’de kurum kiiltiiriine bakildiginda yapilmak istenen diizenlemelerde degisime,
gelisime ve yeniliklere; miiesses yapiyr degistirecegi gerekgesi ile endiseyle yaklasan,
vatandasin ihtiyaglarindan 6nce bagka ihtiyaglari korumay1 dnceleyen biirokratik kiiltiiriin
bulunmasi; yeniden yapilanma baglaminda kurum kiltirii agisindan  Oncelikle
degerlendirilmesi gereken hususlar arasinda yer almaktadir (Soyler, 2007: 112-113). Ayrica,
teorik olarak kurum kiiltiiriinden bahsedilirken, uygulamada ise kurumlarin en degerli
varliklarindan biri olan insan kaynaklarinin yeterince gozetilmedigi, orgiit kiiltiird, liderlik ve
isteklendirme mefhumlarinin yoneticiler tarafindan yeterince anlagilamadigi ve dolayisiyla da
onemsenmedigi elestirileri bulunmaktadir (Hasanoglu, 2004: 56-57).

Yeniden yapilanma siirecinde gergeklestirilmesi diigiiniilen katilimciliktan saydamlik
prensibine, hesap verme sorumlulugundan, verilen hizmetlerin  sonuglarinin
degerlendirilmesine kadar genel anlamda itiraz gotiirmeyecek konular iizerinden degisimi
gerceklestirmek, arzulanan degisim siirecini tasvir etmektedir (Sezik ve Agir, 2016: 238).
Degisime gerek vardir ¢linkii klasik yonetim anlayis1 ¢ergevesinde yonetilen kurumlarda ve
hatta ayn1 kurumun icinde heterojen olarak klasik yonetim anlayigina sahip yoneticilerin
bulundugu farkli birimlerde, her birim, diger birimlerden farkli bir kurummus izlenimi
vermekte, adeta bagimsizliginmi ilan etmis yonetim gibi calisarak etkili ve verimli hizmet
sunumuna engel teskil etmektedir (Hasanoglu, 2004: 57). Bu yerlesik kot kiiltiir, ise yeni
baslayan personeli de etkilemekte ve hatta zehirlemektedir.

Son yillarda Tiirkiye’de kamu alaninda uygulanan personel yonetimi sisteminin, miimkiin
oldugunca insan kaynaklar1 yonetiminde olmasi gereken uygulamalara yonelmesi, personelin
karar asamalarinda yer almasinin faydali olacagi, performans degerlendirmelerinin hayata
gecmesinin onem arz ettigi, esit ise esit licret prensibinin uygulandigy, ¢alisanlarin gelisimine
katkis1 olacak sekilde bir yapiya kavusmasi gerektigi ve personel sisteminin gdzden
gecirilmesi gerektigi literatiirde dile getirilen hususlar arasindadir (Y1lmazoz, 2009: 300).

Liderlik perspektifinden iilkemizde kamu yonetiminin durumu degerlendirildiginde;
liderlik vasiflar1 6n plana ¢ikan yoneticilerden ziyade, talimatlar1 birebir uygulama konusunda
hassas ve bu vesile ile astlarindan da ayni hassasiyeti bekleyen, lider olmak veya liderlik
yapmak yerine daha ¢ok idareci vasiflar1 6ne ¢ikan yoneticilerin var oldugu yoniinde goriintii
hakimdir (Oztiirk, 2017: 655). Risk almaktan ¢ekinen yonetici ve lider profili kurumsal
sorunlarin daha da artmasina yol agmaktadir.

Tiirkiye’deki kamu yonetim sistemi yaklasik iki asir boyunca yeniden yapilanma
asamalarindan gegerken, her zaman personel sorunlari temel odak noktasi olarak dikkat
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¢ekmistir. Bu kapsamda Neumark Raporu’ndan giliniimiize kadar yapilan biitiin ¢aligmalarda;
kamu personelinin yetersizligi, ilgili pozisyon i¢in uygun kisinin se¢imi, kariyer ve liyakat,
ticret rejimi, denetim, personel alimi, personelin dengeli dagilimi ve emeklilik ile ilgili konular
iizerinde durulmustur (izci ve Yildiz, 2017: 401). Bu siirecte teknolojinin gelismesiyle
birlikte; yapay zeka gibi uygulamalarin kamu kurumlarinda etkin sekilde kullanilmaya
baslamasi, insan kaynaklar1 biriminin kiigiilmesi, insan kaynaklari ile ilgili siireglerin sistem
tarafindan isletilmesi ve insan kaynaklarinin da yapisal degisiklige ugramasi dngoriilmektedir
(Gocoglu ve Kurt, 2018: 365). Son olarak Cumhurbaskanlign Insan Kaynaklar1 Ofisi
bilinyesinde kurulan yapay zeka uygulamalarina ve yetenek avciligima doniik birimler, s6z
konusu siirecin hizla gelisecegini gostermektedir.

McKinsey’in 7S Modeli’nin gelismis iilkelerde en ¢ok saglik alaninda uygulandigi (Dash
and Panda, 2017; Perveen and Habib, 2017) ve yap1 itibari ile de saglik alaninda uygulamalara
elverigli oldugu dikkate alindiginda; Tiirkiye’de 7S Modeli’nin kamu sektdriinde basta saglik
kuruluslarindan baglanarak diger alanlarda da yayginlastirilmasi1 gerekmektedir.

Bu siirecte oncelikle kamu yonetimi agisindan bakildiginda; yonetimin nesnesini aradigi
siirecte 0zel sektoriin kullandig1 tekniklerin kamu kuruluslarinda uygulanmasi seklindeki
yonetim anlayisi (kiyaslama= benchmarking), kamu yonetimini bunalimdan kurtaracak ve ona
daha etkin bir kisilik kazandiracak careler arasinda diisiiniilmektedir (Ozer, 2014: 8).
Ekonomik sistemde rol oynayan tiim taraflarin benzer 6zelliklerinden hareketle sektorler arasi
ayrim yapilmaksizin, kamu sektorii ve 6zel sektordeki yonetimlerin de aslinda birbirlerinden
¢ok da farkli olmadig1 degerlendirildiginde (Lamba vd., 2014: 55), 6zel sektorde basarili
olarak uygulanan McKinsey’in 7S Modelinin, kamu sektorii alaninda da etkin olarak
uygulanmasi oncelikle distinilmelidir.

3. Sonug¢

McKinsey’in 7S Modeli, kurum ve kuruluglarda stratejilerin olusturulmast ve
uygulanmasina, performans gelistirme ¢aligsmalarina ve yonetimin gesitli siireglerine etkinlik
acisindan ciddi katki saglamaktadir (Ozer, 2018: 24). Temel anlamda kamu kuruluslarinin
ozel sektordeki sirketlere benzetilerek etkinlik ve verimliligin artirilmasii saglamak, kamu
yonetiminin fonksiyonelligini artirmak, devletin yol gdsterici roliinii vurgulayarak yonetim
anlayisinda yeniden yapilanmaya gitmek diisiincesi, giliniimiizde bir ihtiya¢ olarak
hissedilmektedir (Ekinci ve Yilmaz, 2019: 71).

Bu kapsamda yeniden yapilanma siirecinde hissedilen ihtiyag, Ozellikle biirokratik
yonetimlerin yetersizlikleri noktasinda ve yenilik yapma ile esneklik gosterme eksiklikleri
neticesinde glinlimiiz sartlarinda gereken yeni Orglitsel ve yOnetimsel yapi arayislarini
giindeme tasimustir (Ozer, 2013: 50). Fakat bu arada gozden kagirilmamas: gereken bir husus,
bagka medeniyetlere uygun modellerden yararlanirken kendi yerel ihtiyaglarin gbz ardi
edilmemesidir (Sezik ve Agir, 2016: 227).

Uygulamaya baktigimizda 7S Modeli’ni hayata gecirmeyi amaglayan farkli tilkelerdeki
kuruluslarin tercih ettigi yontemlerde ve gerceklestirdikleri uygulamalarda farkli yaklasimlar
sergiledikleri géze carpmaktadir. Ornegin Amerikali ydneticiler, daha ¢ok sert unsurlari 6n
plana alirken, Japon yoneticilerin ise yumusak unsurlart 6nemsemektedirler (Davutoglu vd.,
2016: 138). Diinya genelinde son gelismeler ise yonetim alaninda yumusak unsurlarin
onemine vurgu yapmaktadir (Ozer ve Onen, 2019: 120).
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Japon kiiltiiriinde, insanlar bagimsiz bireyler olarak algilanmamakta, onun yerine belirli
cercevede isbirligi olusturan ve biitiinliikk arz eden birimler oldugu Ongoériisiiyle hareket
edilmektedir. Bu sebeple, yumusak unsurlar organizasyonda daha kolay uygulama sansi
bulmaktadir. Bu yoniiyle McKinsey’in yedi unsuru birbirine dayanmaktadir ve bunlardan
birinde meydana gelen bir degisiklik diger unsurlarin birine veya birkacina etki etmekte ve
onlarin konum ve isleyisini degistirebilmektedir.

Bu etkilenme ile diger unsurlarda da doniisiim olusabilmektedir. Uygulama siirecine
gecildiginde; yedi unsur arasindaki iliskinin mutlak surette kurulmasi (Salvarl ve Kayiskan,
2018: 104-105) oldukca 6nemli hale gelmektedir

Calismada ayrintili inceledigimiz yedi unsurun bir araya getirilmesi ve kuruluslara gore
uyarlanmasi seklinde hayata gecirilecek olan ve Ingilizce S harfi ile baslayan yedi kavram
tizerine yapilandirilmis olan 7S Modeli; gerek bir organizasyonun sifirdan kurulmasi, gerekse
mevcut organizasyonun yeniden yapilandirilmasi asamasinda faydalanilmasi gereken
hususlar: igermektedir. Bu anlamda modelden yararlanarak gerek kamu alaninda, gerekse 6zel
sektor kuruluslarinda yeniden yapilandirma calismalar1 yapilabilir. Biz neredeyiz, nereye
ulagmak istiyoruz, ulagsmak istedigimiz yere hangi vasitalar1 kullanarak ulasabiliriz tarzindaki
sorularin cevaplanmasinda, yedi unsurdan etkin bir sekilde fayda saglanabilir.

Igerisinde bulundugumuz rekabetci ve dinamik cevre sartlarinda uzun vadede ayakta
kalmak, uzun siireli hedefleri gerceklestirmek, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek;
kamu kurum ve kuruluslarinin bu dinamik ¢evreye ayak uydurabilmeleri ve yeniden
yapilanmalar1 ile miimkiin olacaktir. Bu kapsamda;

eKurum kiiltiiriiniin degisimine etki edecek unsurlarin dncelikli olarak hayata gegirilmesi
ve stratejilerin de bu perspektiften ele alinarak degerlendirilmesi, kamu kuruluslarinda
yeniden yapilanma siirecinde faydali olacaktir.

eSistemlerin giincellenerek teknolojiden faydalanilmasi ve reorganizasyon anlaminda yeni
uygulamalarin kullanimi ile insan kaynaklari agisindan bu teknolojiye uygun personelin
istihdami, birlikte sinerji yaratabilir. Ayrica dijitallesmenin onemi her zaman gbz Oniinde
tutulmali, bu alandaki ¢alismalara hiz kazandirilmalidir.

eMevzuat diizenlemeleri gergeklestirilirken, uygulanabilirligi yiiksek, kurum kiiltiiriine
etki edecek ve calisanlarca kolay benimsenecek sekilde planlamalarin gerceklestirilmesi;
uygulama ve islevsellik agisindan faydali olacaktir. Ayrica kamu kuruluslarinda mekanik
yonetimden ziyade organik yonetime imkan taniyacak idari diizenlemelerin yapilmasi kamu
sektoriinde iglevselligi artiracaktir.

eYeniden yapilanma siirecinde gerekli analizler yapilarak, 6zel sektordeki kuruluslara yap1
ve isleyis agisindan en c¢ok benzeyen kamu kurum ve kuruluslarindan baglayarak yeni
uygulamalarin hayata gegirilmesi ve diger kamu kuruluslarina da bu uygulamalarin kademeli
olarak yayilarak ornek teskil etmesi diisiintilmelidir.

eStrateji ve strateji ile ilgili kavramlarin tiim ¢alisanlara anlatilmasi ve bu konuda egitim,
seminer ve calistaylar diizenlenmesi, ¢alisanlarin stratejik yonetim slirecinin 6zellikle
uygulama safhasina olan katkilarini artiracaktir.

eYeniden yapilanmada kurum kiiltiirlinlin son derece dnemli oldugu, diger hususlarin ise
kurum kiiltiirii ile baglantili oldugu gbz 6niine alindiginda; yapilacak faaliyetlerin birbirini
tamamlayan ¢ember seklinde tasarlanmasi isleyisi kolaylastiracaktir.
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eStratejilerin uygulanmasi agisindan 6nemli olan McKinsey’in 7S Modeli; yonetimin
yeniden yapilandirilmast siirecinde de yararlanilmasi gereken bir model olarak
distiniilmelidir. Bu kapsamda kamu kuruluslari; oOnceligi yumusak unsurlara vermek
kosuluyla 7S Modeli’ni bilesenleri olan; yonetim bigimi (tarzi), kurum kiiltiirii, insan
kaynaklari, yetenekler, strateji, kurumsal yap1 ve sistemler tizerinde odak grup ¢alismalari
yapmali ve bu konuda 6lgiilebilir ve denetlenebilir kontrol noktalari olusturarak bir yol haritasi
belirlemelidirler.
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7S MODEL IN ADMINISTRATION AND
AVIEW TO THE RESTRUCTURING PROCESS FROM THIS PERSPECTIVE

Extended Abstract

Aim: The mainstay of successful businesses is their ability to implement the strategies rather
than identifying them. McKinsey's 7S, a dynamic model in business, is used by academics
and practitioners. And this model is considered a popular strategic planning tool. In the public
sector, this model can be utilized in the restructuring process. In the domestic literature, there
is no study evaluating the public sector restructuring process from McKinsey's 7S Principle
perspective. This study contributes to the literature and presents a different perspective on the
restructuring process in the public sector in our country.

Method(s): Managers; If they cannot answer questions such as who will carry out the strategic
plan, what should be done to direct the activities of the organization to the goals, how the
employees will work together to achieve what is needed, even well-planned strategies will not
produce the desired result. Therefore, strategies should be implemented throughout the
institution and should be based on cross-functional and mutual functional cooperation. In
addition, it is very important for managers and employees to understand and adopt the
strategy. For these reasons, working methods and models realized in terms of strategic
management have gained importance today. In this article, the 7S model, which was
introduced to the management science literature by McKinsey consulting firm and accepted
as a highly effective strategic planning tool, will be examined in detail, and evaluations will
be made on how to benefit from this model, especially in the restructuring process.
Findings: McKinsey's 7S Model makes a significant contribution to the creation and
implementation of strategies in institutions and organizations, performance improvement
studies and various processes of management in terms of effectiveness. In a basic sense, the
idea of increasing efficiency and productivity by comparing public institutions to private
sector companies, increasing the functionality of the public administration, emphasizing the
guiding role of the state, and reorganizing the management approach is felt as a need today.
In this context, the need felt during the restructuring process has brought the search for new
organizational and managerial structure required in today's conditions, especially in the point
of inadequacies of bureaucratic administrations and lack of innovation and flexibility. But in
the meantime, one thing that should not be overlooked is that while making use of models
suitable for other civilizations, their local needs are not ignored. When we look at the
application, it is observed that organizations in different countries that aim to implement the
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7S Model exhibit different approaches in the methods they prefer and the applications they
perform.

Conclusion: In Japanese culture, people are not perceived as independent individuals, instead,
they are acting with the foresight that they are units that cooperate within a certain framework
and have integrity. Therefore, soft elements find the chance to be applied more easily in the
organization. In this respect, seven elements of McKinsey are based on each other and a
change in one of them affects one or more of the other elements and can change their location
and functioning. With this effect, transformation may occur in other factors. When the
application process starts; It becomes very important to establish the absolute relationship
between the seven elements. The 7S Model, which will be implemented by bringing together
the seven elements that we examined in detail in the study and adapting them according to the
institutions, and structured on seven concepts starting with the English letter S; It includes the
issues that should be benefited from both the establishment of an organization from scratch
and the restructuring of the existing organization. In this sense, restructuring studies can be
done both in the public sector and in private sector organizations by using the model. In
answering the questions such as where we are, where do we want to reach, by what means can
we reach the place we want to reach, seven elements can be effectively utilized.
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