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2  . Ömer ÖZİŞLİ

GİRİŞ

Sağlık hizmetlerine ihtiyaç duyan kişilere sağlık hizmeti sunan sağlık 
çalışanları iş yaşamlarında farklı duygular yaşayabilmektedir. Bu duygu-
ların başında insan ilişkilerinin yoğun yaşanmasının sonucu olan mer-
hamet duygusudur. Sağlık çalışanlarının yaşamış olduğu bu merhamet 
duygusu onların iş yaşam kalitesine ve son zamanlarda çalışma hayatında 
güncel olan ve üzerinde çalışılan sessiz istifa üzerinde olumlu ya da olum-
suz yansımalar yapabilmektedir.

Sağlık hizmetlerinde çalışanlar yoğun aynı zamanda da stresli bir or-
tamda çalışmaktadır. Verilen hizmetlerin tam zamanında sunulmasının 
gerekliliği ve risklerdeki belirsizlikler onların iş yaşam kalitesi üzerine 
etkilerini de farklılaştırmaktadır (Guluzade, 2019: 4). Sağlık çalışanları-
nın mesleklerinin doğal yapısından kaynaklanan ve insan sağlığına direkt 
etkisinden dolayı çalışma ilişkileri diğer sektör çalışanlarından da bu bağ-
lamda farklılaşmaktadır.

Sağlık çalışanlarının hastanelerdeki çalışma şartlarına bakıldığında 
dünya genelinde duygusal bağlamda oldukça zorlayıcıdır. Küresel anlam-
da yaşanan salgın felaketi, ülkelerin yaşamış oldukları depremler, trafik 
kazaları ve acil olarak müdahale gerektiren hastalar çalışanları travmatik 
olarak etkilemektedir. Bununla beraber çalıştıkları kurumlardaki perso-
nel yetersizliği, yönetici anlamında destek eksikliği, çalışma saatlerinin 
ağırlıklı olarak nöbet usulü olması, zorlayıcı iç ve dış faktörler neticesinde 
iş yaşam kalitelerinde de olumsuzluklar oluşturabilmektedir. Geçimini 
idame ettirebilmesinin getirdiği zorluklar ve hayat mücadelesi neticesinde 
bazı durumlarda sağlık çalışanlarında sessiz istifaya neden olabilmekte-
dir. 

Başarılı örgütler çalışanlarının istihdamından, eğitimlerine, kariyer 
süreçlerinden onların performanslarına kadar çoğu konuda örgüt amaç-
larıyla örtüşen çalışanların olmasını arzulamaktadırlar (Altaş, 2020). Ör-
gütler ve iş görenler birbirlerinden farklı beklentiler içerisindedirler. Bu 
beklentilerin örtüşerek örgüt üyelerinin çıkarları ve örgütsel çıkarların et-
kileşimi için örgütler farklı taktikler geliştirmektedir (Aybar, 2022).  Gü-
nümüz dünyasında hizmet sektörünün önemi gittikçe artmaktadır. Hiz-
met sektörünün önemli bir paydaşı olan sağlık hizmetlerinde de oldukça 
hızlı değişim ve akabinde dönüşümler gerçekleşmektedir. Bu değişim ve 
dönüşümün ana aktörlerinden olan sağlık çalışanlarının hem kurumsal 
anlamda örgütlerinde verimli bir hizmet sunmaları hem de hasta ve hasta 
yakınlarının memnuniyetlerini sağlayabilmek adına teorik ve pratik yet-
kinliklerinin yanında insan olmanın gerektirdiği merhamet duygusunu 
da kendi iç dünyasında yaşayarak bunu hastalarına yansıtabilmektedir-
ler. Sağlık sektörünün hem yapısı gereği karmaşık olması hem de hasta ve 
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çalışan yönetimi bağlamında kompleks bir yapısının olması yönetilmesi-
ni de zorlaştırmaktadır. İlave olarak sağlık sektörü hasta tedavi uygula-
malarının yoğun yapıldığı ve duygu yoğunluğunun fazla hissedildiği bir 
sektördür. Bu doğrultudan bakıldığında sağlık sektörü rekabet ortamında 
sadece fiziksel ve zihinsel emeklerin kullanıldığı sektör olma özelliğinin 
yanında karşılıklı iletişimin yoğun olmasından kaynaklanan duygusal 
çabaları ve merhamet duyguları da tüm paydaşlar nezdinde stratejik bir 
önem taşıyan sektör konumundadır.

Sağlık örgütleri her an acil bir durumla karşılaşabilmektedir. Bu acil 
durumlarda sağlık çalışanları yoğun baskı ve stres altında kalabilirler. Bu 
durumla baş etmeleri onların dayanıklıklarıyla da ilgili bir durumdur 
(Yağmur ve Myrvang, 2023). Sağlık hizmetlerinde çalışan bireylerin moti-
vasyonları oldukça önemlidir. Motivasyonu düşük olan sağlık çalışanları-
nın hata yapma ihtimali daha fazladır. İnsan hayatı gibi çok önemli bir gö-
revi ifa eden sağlık çalışanlarının iş yaşam kalitelerinin de yüksek olması 
önemli bir husustur. İş yaşam kalitesi yüksek olan sağlık çalışanlarının 
vakitlerinin büyük bir süresini geçirdikleri hastanelerde tedavi için bek-
leyen hastalara hizmet sunma kaliteleri üzerinde de pozitif bir etki oluş-
turacaktır. Sağlık sektöründeki hizmet alan insanların gereksinimlerinin 
karşılanması sağlık hizmeti sunanların enerjilerine ve isteklerine bağlıdır. 
Sağlık çalışanlarının diğer sektörlerde çalışanlara nazaran daha dikkatli 
çalışmalarının gerektirdiği zorunluluk çalışanların sıfır hata prensibiyle 
hizmet verme düşüncesi onların iş yaşam kaliteleriyle doğrudan alaka-
lıdır. Çünkü sağlık hizmetlerinde yapılması muhtemel olan bir hata geri 
dönüşü olmayan sonuçlara neden olabilmektedir. Hassas bir konumda 
çalışan sağlık çalışanlarının kendilerini rahat ve güvenli buldukları bir 
ortamda çalışabilmesine imkân tanınmalıdır. Bunun neticesinde iş yaşam 
kalitesi artan çalışanların kaliteli hizmet sunumunda da artış olacaktır.

Sessiz istifa çoğu sektörü olumsuz yönde etkilemektedir. Bunun ya-
nında emek yoğun bir sektör olan sağlık hizmetlerinde sessiz istifa doğ-
rudan çalışanın katılımını gerektirdiği için özellikle savunmasız olup ol-
dukça önemlidir. Bu bağlamda üzerinde hassasiyetle durulması gereken 
bir konudur. Özellikle pandemi döneminde insan üstü gayret sarf eden 
sağlık çalışanlarının uzun süren çalışma saatleri, işlerinin başında has-
talanmaları, meslektaşlarının ve hastalarını kaybetmeleri onları derin-
den üzmüş olup çabaları da övgüyü hak etmiştir. Bunun yanında çalışma 
şartlarından kaynaklanan tükenmişlik, mobbing, iş yaşam kalitesindeki 
olumsuzluklar, şiddet gibi faktörler de sağlık çalışanları arasında sessiz 
istifa konusunu da gündemde tutmaktadır. 

Sağlık çalışanları zihinsel olarak organizasyon yapısından ve arka 
planda sağlık hizmetlerinin ertelenemez özelliğinden kaynaklanan du-
rumundan dolayı sessiz istifa sağlık hizmetlerinde farklı biçimlerde ger-
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çekleşebilir. Bu bağlamda sağlık yöneticilerinden beklenen sorunun tespit 
edilmesi ve sorunları aşabilecek bir iradeye sahip olmalarıdır.

Bu çalışma sağlık çalışanlarının merhamet yorgunluğu ile iş yaşam 
kalitesi ve sessiz istifa arasındaki ilişkisini tespit etmeyi amaçlamaktadır. 
Alan yazında bu üç kavram arasındaki ilişki üzerine sınırlı çalışmanın 
olması bu çalışma neticesinde alan yazındaki bu boşluğa katkı sağlayacağı 
da düşünülmektedir. Bu bağlamda çalışma özgün bir yere sahiptir. Çalış-
madaki merhamet yorgunluğu, iş yaşam kalitesi ve sessiz istifa kavramları 
ile ilgili literatür bilgisi açıklanmaktadır. Akabinde araştırma ile ilgili de-
ğişkenlerin birbirleriyle olan eki düzeyleri de açıklanmaktadır.

MERHAMET YORGUNLUĞU

Merhamet karşısındakinin durumunu anlamak ve empati kurmak 
yolu ile doğuştan gelen bir duygu hassasiyeti ile karşısındaki kişiye yardı-
mı önceleyen bir davranış biçimidir. Merhamet duygusunu hissedenlerle 
bunu karşıya yansıtılması insanlara yarar sağlayarak sonucunda sağlık ve 
refah oluşturan bir duygudur. Merhamet aynı zamanda bilişsel ve davra-
nışsal süreçler şeklinde tanımlanmaktadır (Ledoux, 2015: 2044). Merha-
met, bir kişinin zor durumda kalması sonucunda ona karşı ilgili olma, 
acıma, sevgi göstererek onu koruma yoludur (Gör, 2013: 18). 

Merhamet yorgunluğu kavramı ise ilk olarak acil servis çalışanla-
rının hastaya bakım sağlarken yaşanılan stresin içselleştirilmesi sonucu 
tükenmişlik olarak adlandırılmaktadır (Joinson, 1992: 2). Merhamet yor-
gunluğunun ilk resmi tanımlaması Figley (2002: 1434) yaşanılan trav-
matik bir durumun yeniden yaşanması sonucu geçmişin hatırlanması ve 
uyarılmalar neticesinde birikmiş tükenmişliğin etkilerini artıran ve ki-
şilerin birikmiş travma öykülerinden dolayı bir endişe duyması şeklinde 
tanımlamaktadır. 

Merhamet yorgunluğu sağlık hizmetleri gibi duygusal emeğin yoğun 
yaşandığı mesleklerde çok görülmektedir. İhtiyaç duyan kişilerin duygu-
sal ihtiyaçlarının da karşılanması ile yaşam içerisinde karşılaşılan bir tür 
gerilim şekli olarak da ifade edilmektedir. Merhamet yorgunluğu tüken-
mişliğin farklı bir şeklidir. Sağlık çalışanlarında görevlerini yerine geti-
rirken kendilerinde meydana gelen yıpranma, stres düzeylerindeki artış 
gibi değişimler merhamet yorgunluğunun artmasına neden olabilmek-
tedir. Merhamet yorgunluğunun sağlık hizmetleri bağlamında asıl kay-
nağı hizmet verilen hastalarla ilişkili olarak duygusal, fiziksel ve sosyal 
olarak ortaya çıkan tükenmişlik hissiyatının yaşanmasıdır. Bu bağlamda 
merhamet yorgunluğu uzun zaman dilimlerinde çalışmanın getirdiği ve 
hastalarla sürekli temasın sonucu sağlık çalışanlarının tahammül düzeyi-
ni aşan akabinde merhamet rahatsızlığı ile çok yönlü strese maruz kalma 
şeklidir (Zhang vd., 2018: 2).
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Merhamet yorgunluğu sağlık hizmeti sunumu açısından değerlidir. 
Sağlık hizmetlerinde merhametli hasta bakımı niteliksel bir özellik taşı-
maktadır. Dünya nüfusunun gittikçe yaşlanması, kanser gibi vakalarda 
artış gözlemlenmesi vb. durumlarla ilişkili olarak hospis ve yoğun bakım 
gibi sağlığın daha özel bakım alanları olan ihtiyaçlarla beraber merha-
metli olarak sağlık ihtiyacını karşılama olgusunda da artış görülmektedir 
(Özen, 2020: 29). 

Sağlık sunumundaki merhamet duygusunun ön planda tutulması 
belli bir süre sonunda sağlık profesyonellerinde insan olmalarından kay-
naklanan özelliklerine istinaden onlarda da duygusal anlamda çöküntü, 
tükenmişlik akabinde merhamet yorgunluğu oluşturmaktadır. Sonuç-
ta merhamet yorgunluğu sağlık çalışanlarının yaşam kalitelerinde hem 
de hastaya verilen hizmet kalitesinde negatif yansımalara yol açacaktır.  
Merhamet yorgunluğunun sağlık çalışanları üzerine bıraktığı etkilerden 
fiziksel olarak; yorgunluk, güç kaybı, azalan çıktı, düşük performans, da-
yanıklılık kaybı ve artan fiziksel şikâyetler sayılabilir. Duygusal etkileri 
azaltan coşku, duyarsızlaşma, azalan yetenek, sinirlilik hali ve bunalım 
gibi olumsuzluklardır. Sosyal etki olarak hastaların acı çekmesine yardım 
edememe ve acılarını paylaşmama şeklinde olabilir. Ruhsal etki olarak da 
ayırt etmede azalma, ruhsal farkındalık eksikliği gibi etkilerdir. Entelek-
tüel etki de ise zayıflayan dikkat, can sıkıntısı ve konsantre olma becerile-
rinin bozulması sayılabilir (Coetzee ve Klopper, 2010).

Sağlık hizmeti sunanların özellikle de hemşirelerin hasta bakımını 
merhametli bir şekilde sunma arzusu bulunmaktadır. Sağlık çalışanları-
nın hasta ve onların aileleriyle güven endeksli, saygılı, iş birliği çerçevesin-
de ve etkili bir iletişim sergilemeleri ile merhamet kavramı aslında iç içe-
dir. Sağlık hizmetlerinde yüksek kalitede hizmet sunumu için merhamet 
duygusu gereklidir. Fakat bu merhamet duygusu o anda hastaya şifa olabi-
lirken bazı durumlarda da sağlık çalışanlarını olumsuz yönde etkileyebil-
mektedir. Bu bağlamda sağlık çalışanları kendilerini bu olumsuz etkiden 
kurtarabilmek adına teknik bilgi ve yetkinliklerini geliştirerek kişilerarası 
ilişkiler doğrultusunda merhametli bakım verme ile ilgili özellikleri ken-
dilerinde barındırmaları da önemli bir husustur (Şahin, 2020: 6).

Sağlık çalışanlarında merhamet yorgunluğu ülkemizde yeni çalışılan 
bir kavramdır. Bu doğrultuda başka değişkenler baz alınarak araştırılması 
faydalı olacaktır. Bu çalışmada merhamet yorgunluğunun sağlık çalışan-
larının yaşam kaliteleri ve sessiz istifaları üzerine etkileri incelenmekte-
dir. Ayrıca merhamet yorgunluğu ile ilgili olarak örgütsel düzeyde ve sağ-
lık çalışanı düzeyinde yapılması gerekenler ele alınmaktadır.
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İŞ YAŞAM KALİTESİ

Çalışma hayatı çoğu kişinin yaşamını kapsamaktadır. İşte geçirilen 
zamanın kaliteli olması çalışanların hem yaşamları üzerinde etkili ol-
makta hem de işteki yaptıkları faaliyetleri büyük ölçüde etkilemektedir. 
Konu sağlık olunca sağlık çalışanlarının iş yaşam kalitesi diğer sektörlere 
nazaran daha ön plana çıkmaktadır. Bunun en önemli nedenlerinden biri-
si de sağlık çalışanlarının insan hayatının çok özel olması sorumluluğunu 
taşıması ve oluşabilecek hatanın telafisinin güç olmasıdır.

Kişilerin hayatlarını idame ettirebilmesi ve ekonomik kazanç elde 
edebilmesini sağlayan temel unsur iştir. İş çalışanın bedensel ve zihinsel 
olarak yaptığı her türlü uğraşıdır. İş kişilerin özelliklerini etkileyen maddi 
ve manevi karşılığı olan bir kavramdır. İş yaşam kalitesi ise çalışanlara do-
yum sağlayarak ve onların hayatlarına dokunacak şekilde iş koşullarının 
oluşturulmasıdır (Yüksel, 2004: 47).

İş yaşam kalitesi 1970’li yıllarda çalışanların işlerine karşı göstermiş 
oldukları tepkiler sonucunda ilgili yazına girmeye başlamıştır. Çalışanla-
rın iş tatmini ve bireysel olarak psikolojik sağlıkları üzerinde durmuştur. 
İş yaşam kalitesinin öncelikleri arasında işten elde edilen tecrübelerin so-
nuçları ile bireysel ihtiyaçları gidermek adına işin nasıl iyileştirileceğidir. 
Örgütler çalışanların iş yaşam kalitesini artırmak için ödül sistemleri, iş 
süreçleri ile ilgili düzenlemeler, sergilenen yönetim tarzı uygulamaları, er-
gonomik koşullar ve çalışma birliktelikleri konularına eğilmektedirler. Bu 
da çalışanların iş tatmin seviyeleri ve üretkenlikleri üzerinde pozitif bir 
rol oynamasını sağlamaktadır (Beh, 2011: 3). Çalışanların elde tutulması 
ve sadakat duygularının geliştirilmesi açısından iş yaşam kalitesi örgütler 
içinde önemli bir yere sahiptir. İş yaşam kalitesinde çalışan kişinin çalıştı-
ğı kurumda kendisini saygın ve değerli hissetmesi işi insanileştirerek daha 
fazla tatmin duygusu oluşturan bir araç olarak da görülmektedir (Rani 
vd., 2012: 356).

Çalışma hayatında her bir kişinin iş yaşamının dışında bir de özel 
hayatı bulunmaktadır. İş görenler işleri haricinde çocukları, eşleri, yakın-
ları ya da bakmakla yükümlü oldukları yaşlı bireylerle vakit geçirmekte-
dir. Ayrıca bireysel olarak boş zaman aktiviteleri, dinî etkinlikler, sosyal 
paylaşımlar ve arkadaşlık ilişkileri çalışma yaşamının dışında uğraşılan 
alanları oluşturur. İş yaşam arasındaki oluşan ilişkiler yaşam boyutları ile 
kişisel yaşam arasındaki ilişkilerin tümünü kapsamaktadır. Çalışanların 
iş ve yaşam boyutları arasında sorunlar oluştuğunda ise bir uyumsuzluk 
meydana gelir. Bu gibi durumlarda oluşan iş yaşam dengesizliği ve ya-
şanılan hayat ile çatışmaları ortaya çıkarır (Mills vd., 2014). Bu çatışma 
durumunu ortadan kaldırmak adına iş yaşam arasında mümkün oldu-
ğunca denge kurmak ve zamanı yönetmek iş yaşam arasındaki beklenti-
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lerin karşılanmasına böylece çalışan bireyin kendisini iyi hissetmesini de 
sağlayacaktır (Gürel, 2018). 

Sağlık sektörünün öznesi insandır. Sağlık hizmetlerinde bireylerin 
sağlıklı olarak yaşamlarını sürdürebilmeleri onların enerjik olmalarına 
ve canlılıklarına bağlıdır. Bu faaliyetlerin yerine getirilmesinde çok bü-
yük rolleri bulunan sağlık çalışanlarının kendileri rahat ve güvenli bir or-
tamda hissetmeleri verilen hizmetin kalitesine etki gösterecek olup aynı 
zamanda da sağlık çalışanlarının yaşam kalitelerine artı değer katacaktır 
(Aba, 2009: 1). Sağlık çalışanlarının iş yaşam kalitesi sadece kendilerini 
değil toplumun refah sağlık düzeyinin sağlıklı olarak gelişmesi noktasın-
da da destek olur. Sağlık, aile, komşuluk ilişkileri ve yaşam boyutunun 
tüm alanlarında bu durum geçerlidir (Aydın vd., 2011: 82). Sağlık çalışan-
larının demans hastalarına bakım verirken yaşam kalitesini korumaları 
hem hasta bakım süreçlerini iyileştirmekte hem de mesleki tükenmişlik 
riskini azaltmaktadır (Kara & Işıklı, 2024).

Bu bağlamda sağlık gibi yaşamsal öneme sahip alanlarda faaliyet 
gösteren sağlık kuruluşları ile onların yöneticileri sağlık çalışanlarının iş 
yaşam kalitesini üst düzeyde yaşayabilmeleri için gerekli çabayı göster-
melidirler. Bunun sonucunda sağlık sistemlerinde kalite anlayışı gelişerek 
kaliteyi ilke edinmiş bir yönetim anlayışı oluşacaktır. Sağlık profesyonel-
leri olarak sağlık bakım hizmetlerinin verilmesi çalışanların iş yaşam ka-
liteleri ile yakından ilgilidir. Sağlık çalışanları bu imkanların sunulması 
nitelikli iş üretilmesine ve onların yaşam kaliteleri üzerinde pozitif etki 
oluşturacaktır. İş yaşam kalitesinin geliştirilmesine yönelik gerekli prog-
ramların düzenlenerek uygulamaya konulması stratejik açıdan da önemli 
bir fayda sağlayacaktır.

SESSİZ İSTİFA

Emek yoğun çalışılan sağlık hizmetlerinde hizmeti sunan sağlık ça-
lışanlarının önemli bir yeri bulunmaktadır. Özellikle Covid 19 salgın sü-
recinde insanüstü gayret gösteren ve oldukça uzun süreler hastanelerde 
hizmet üreten ve hastanelerde kalmak zorunda kalan çalışanlarda belli bir 
süre sonra iş yaşam kalitesi ve tükenmişlik hissiyatı ile sessiz istifa konusu 
gündeme gelmektedir. 

Sessiz istifa ilk defa Bryan Creely tarafından 2022 yılında ‘Tik Tok’ 
ve ‘You Tube’ da kullanılmıştır. Sessiz istifa kavramı iş görenlerin kendi-
lerini ilgilendiren işlerini yerine getirmesi fakat iş sorumluluğu dışında 
ekstra çaba harcamamasıdır. Çalışanın iş tanımları haricinde örgütüyle 
ilgili olarak hiçbir işte gönüllü olmamasıdır. Sessiz istifa çalışanın bir işi 
yaparken en asgarisini tercih etmesidir (Yıkılmaz, 2022). Sessiz istifa çalı-
şanın örgütüne işi bırakmak için bir dilekçe ile başvuru yapması anlamına 
gelmez. Tam tersi olarak bireyin özellikle zihinsel olarak sorumlulukları-



8  . Ömer ÖZİŞLİ

nı yerine getirirken tam kapasite ile çalışma arzusunun olmamasıdır. Aynı 
zamanda sessiz istifa çalışanın kariyer fikrinden uzaklaşması ve kariye-
rinden vazgeçerek örgütüne pasif bir direniş gösterme şeklidir (Morrison 
ve Beedy, 2002: 6). 

Sessiz istifa düşüncesinde olanlar iki gurupta değerlendirilmektedir. 
Bunlardan birincisi reaktif guruptur. Covit 19 dönemindeki olumsuz ko-
şullardan dolayı yıpranan ve sessiz istifayı düşünen sağlık çalışanı bu gu-
ruptandır. Bu guruptakiler olumsuz şartlar düzelip şartlar pozitif bir ça-
lışma ortamına evrildiği zamanda sessiz istifa düşüncesinin dışında kalan 
guruptur. İkinci gurup ise çalışma hayatında işini yaşamının merkezine 
koymayan guruptur. Bu çalışanlar kendileri ile ilgili olarak işe adanmışlık 
ve fazla mesai gibi konulara şiddetle karşı çıkmaktadır (Gözlü, 2023). 

Sağlık hizmetlerinde tıbbi hizmet sunumundaki sağlık çalışanla-
rı toplumda tamamen kendilerinin hastalarına karşı adanmış bir kültür 
perspektifinde değerlendirildiğini düşünmektedirler. Bazı durumlarda 
sağlık çalışanlarının ilgisizliğini fark etmek de bu açıdan güç olabilmek-
tedir. Yine de sağlık çalışanlarının sessiz istifalara ile ilgili bazı ipuçları da 
gözlemlenebilmektedir (Taylor, 2024).

	Daha önceden istekli olarak görev alınan işlerde tutku eksikliği.

	Örgütle ilgili toplantılara katılmama veya düşük katılım gösterme.

	Değişim ve dönüşüm fırsatlarına karşı duyarsızlık.

	Farklı bir durum olmamasına rağmen standart sunulan hizmetin 
verilmemesi ve çalışma ilişkileri ile ilgili olarak sürekli şikâyette 
bulunma sayılabilir.

Bu olumsuzlukları ortadan kaldırabilmek adına sağlık yöneticileri 
sağlık çalışanlarının verdikleri hizmet sonucunda onları tebrik etmeleri 
ve pozitif bir iklim oluşturmaları önemlidir. Sağlık çalışanlarının iş ya-
şam kalitesini önceleyen sınırlar çizmelerinin önemini anlamaları da ge-
reklidir. Ayrıca sağlık çalışanlarının kariyer fırsatlarını değerlendirmeleri 
adına onlara yönetici desteği sağlamaları da faydalı olacaktır. İlave olarak 
sağlık çalışanlarının iş analizlerine ve bu bağlamda iş tanımlarına uygun 
birimler de çalışmalarını sağlayarak yetki ve sorumluluklarıyla ilişkili 
olarak onların mutlu olmasını destekleyecek bir çalışma atmosferi oluş-
turmaları sessiz istifa düşüncesinin olumsuz etkisini azaltacaktır.

�MERHAMET YORGUNLUĞU İŞ YAŞAM KALİTESİ VE SESSİZ 
İSTİFA ARASINDAKİ İLİŞKİ

Bu çalışmanın amacı sağlık çalışanlarının merhamet yorgunluğunun 
iş yaşam kalitesi ve sessiz istifa üzerindeki etkisini tespit etmektir. Hasta-
neler örgüt yapılarının gerektirdiği üzere birçok sağlık profesyonelini de 
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içinde barındırmaktadır. Sağlık hizmetlerinin çok yoğun olması ve emek 
gerektirmesi sağlık çalışanlarının üzerindeki sorumluluk duygusunu da 
artırmaktadır. Bu bağlamda hastalarına hizmet sunan sağlık çalışanları 
onların sıkıntıları ile uğraşıp şifa olmaya çalışırken merhamet yorgunluğu 
yaşayabilmektedirler. Bu merhamet yorgunluğu onların iş yaşam kaliteleri 
üzerinde de farklı etkiler oluşturarak sessiz istifa düşüncesine kapılmala-
rına sebep olabilmektedir. Bu çalışmada merhamet yorgunluğunun sağlık 
çalışanlarının yaşamlarına nasıl yansıdığı onların iş yaşam kalitesini etki-
leme biçimi araştırılmıştır. Sessiz istifa ile sağlık çalışanlarını bazen ifade 
edemedikleri merhamet yorgunluklarını kendilerince yansıtma yolunu da 
tercih etme yolları da açıklanmaktadır.

İlgili yazındaki bazı araştırmalarda Giles (2011: 32) sağlık çalışan-
larında oluşan merhamet yorgunluğunun çalışma hayatında isteksizliğe 
sebep olduğu sonucunu tespit etmiştir. Diğer bir çalışmada ise Johnson 
(2014: 51) merhamet yorgunluğunun sağlık çalışanlarının %50’sinden faz-
lasında görüldüğü bunun neticesinde ise çalışanların sağlıkla ilgili prob-
lem yaşadıkları ve iş yaşam kalitesinde olumsuzluk yaşadıkları sonucuna 
ulaşmıştır. İlave olarak çalışma ilişkilerinde negatif yaklaşım sergiledikle-
ri ve iş performanslarına azalma olduğu sonucu da görülmüştür. Farklı bir 
bakış açısıyla diğer bir çalışma da ise Webb (2014: 92) sağlık çalışanlarının 
işlerini severek yapmaları onların iş verimliliğini pozitif etkilemektedir. 
Bununla beraber işlerinin gerektirdiği hizmetleri severek yerine getirme-
leri onların merhamet yorgunluğunu da tetiklediği sonucuna ulaşılmıştır.

Merhamet yorgunluğu ile ilgili çalışma oldukça azdır. Gök (2015) yo-
ğun bakım hemşirelerinin merhamet yorgunlukları ile ilgili yapmış oldu-
ğu çalışmasında bakımı sağlanan hasta ile işin kendi muhteviyatı ve çalı-
şanın kişisel özellikleri ile alakalı tetikleyici faktörlerin olduğu sonucuna 
ulaşmıştır.  Diğer bir çalışmada merhamet yorgunluğunun sağlık çalışan-
larının yaşam kalitesi ile ilişkisine yönelik yaptığı araştırma da Polat ve Er-
dem (2017: 1) sağlık çalışanlarının hizmet sunarken hastaların çektikleri 
acıları kendileri yaşıyor gibi hissetmeleri onların yaşam kaliteleri üzerinde 
olumsuz etki oluşturarak merhamet yorgunluklarının da derinleşmesine 
neden olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Başka bir çalışma da ise Sökmen 
ve Taşpınar (2021: 58) hastanelerde görev yapan ebelerin ağrılı bir şekilde 
gelen gebelere üzülerek kendi doğumlarını hatırlayarak ve bağdaştırarak 
empati kurduğu ve merhamet yorgunluğu yaşadıkları belirlenmiştir. Cin-
gi ve Eroğlu (2019) cerrahlar üzerinde yapmış oldukları çalışmalarında 
cerrahların merhamet duygusu yönünden kendilerini güçlü hissettikleri 
ve merhamet yorgunluğu taşımadıkları sonucuna ulaşılmıştır. Bakan vd. 
(2020) yapmış olukları çalışmalarında mesleklerindeki çalışma süresi 1-5 
yıl olan sağlık çalışanlarının işten ayrılma eğilimi göstererek daha çok 
merhamet yorgunluğu yaşadıkları sonucuna ulaşmışlardır.
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Acil serviste hizmet veren hemşirelerin mesleki rollerinden dola-
yı tükenmişlik ve stres riski altında çalışma durumunda olmaları onları 
da oldukça etkilemektedir (Kelly vd., 2015). Hemşireler hizmet sunarken 
acilde sürekli olarak kendilerini travmaya sokabilecek çok farklı olaylar-
la karşılaşmaktadırlar. Acil serviste müdahale odasında gerçekleştirilen 
hızlı karar alma, resüsitasyon işlemini yetkin bir şeklide yapma ve kısıtlı 
kaynaklar hemşireler üzerinde stres dozunu artırarak onların merhamet 
yorgunluğu yaşamalarına zemin oluşturmaktadır (Wertzel ve Petra, 2014) 

Sağlık çalışanlarında sessiz istifa çalıştıkları kurumlarından hoşnut 
olmayan ve tükenmişlik hissiyatı yaşayanlarda daha çok görülmektedir. 
Sağlık çalışanlarında sessiz istifa düşüncesi çoğu zaman mutsuz çalışan-
larda rastlanılmaktadır. Bu hususun erken teşhis edilmesi ve sessiz istifa-
ya neden olan etkenlerin iş yaşam kalitesini olumsuz etkilememesi adına 
tedbir alınması önemlidir.  Sağlık çalışanlarının iş dışında dinlenmelerine 
imkân tanınmalı ve sağlık yöneticilerinin de bu durumda olan çalışanlar 
için endişelenerek onları anlamaları çalışanlar açısından değerli olacaktır 
(Gözlü, 2023). 

Karakaş (2022) sağlık örgütlerinde çalışanlarına karşı gerek sözel ge-
rekse fiziksel şiddet gösterilmesi onların tükenmişliklerine sebep olmakta 
dolayısıyla hem yaşam kaliteleri olumsuz etkilenmekte hem de sessiz is-
tifa düşüncesine kapılmalarını tetikleyeceği sonucuna ulaşmıştır. Ayrıca 
sağlık çalışanlarının sessiz istifa yaşamaları onların ekonomik anlamda 
istedikleri düzeyde ücret almamaları ile de yakından ilgili olan bir du-
rumdur. İş yükü ve stresin etkisi sağlık çalışanları üzerinde hissedilir 
derecede çoktur. Ayrıca ücretler ile ilgili sıkıntı özel hayatı ve çalışanın 
ailesiyle ilgili geçim derdini derinleştirmektedir. Çalışanın aile ve sosyal 
hayatı bu durumdan negatif olarak etkilenmektedir. Bu durum böyle de-
vam ederse sağlık çalışanları da kendi görev tanımları haricindeki farklı 
işlerde örgütüne dair hiçbir sorumluluk almayacaktır. Karataş’ın (2021) 
sağlık çalışanlarının ekonomik durumları ile ilgili yapmış olduğu çalış-
masın da geliri düşük olan sağlık çalışanının daha fazla duyarsızlaşma, 
tükenme ve işte mutsuz olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Güler (2023) çalışma kültürü ve sessiz istifa ile ilgili olarak yapmış 
olduğu çalışmasında Covid 19 döneminde sağlık çalışanlarının görev 
tanımlarını da aşarak çok farklı vazifelerde bulunması sonucunda ileri 
de daha iyi kariyer fırsatı yakalama düşüncesi sonucu yaptıklarının bu 
bağlamda değer görmediği hissiyatıyla farklı tepkiler de bulunmuşlardır. 
Sessiz istifa da çalışanın bu perspektifte sessiz bir isyan şeklini göster-
mektedir.  Marıam (2022) sağlık yöneticilerinin etkili liderlik özellikleri 
göstererek sağlık çalışanlarının ihtiyaçlarını gidermesi sonucunda sağlık-
çıların yaptıklarının onların işlerine, hastalarına ve hasta yakınlarına kar-
şı olumlu bir davranış şekli ile olarak döneceğini ifade etmiştir. Sonuçta 



Yönetim ve Organizasyon  Alanında Uluslararası Çalışmalar - Mart 2025 11

sağlık çalışanları pozitif bir iklimde çalışarak daha yüksek motivasyonla 
daha yüksek kalitede hizmet sunacaktır. 

Sağlık sistemlerinde sağlık çalışanları ile hastalar arasında güçlü iliş-
kilerin kurulması sessiz istifanın direkt hasta bakımını ilgilendirmesiy-
le de ilişkilendirilebilir. Farklı örgütlerde sessiz istifa ile iş yaşam kalitesi 
farklı şekilde etkilenebilmektedir. Sağlık hizmetlerinde ise stres ve kaygı 
seviyesi üzerinde etkili olan bir durumdur. Özellikle pandemi döneminde 
merhamet yorgunluğunun eşlik etmesi neticesinde sessiz istifa ile büyük 
kopuşlar meydana gelmiş ve sağlık çalışanlarının iş yaşam kalitesi üzerin-
de oldukça olumsuz sonuçlar doğurmuştur (Johar vd., 2023). 

Yapılan araştırmalar göstermektedir ki sağlık çalışanlarının iş yaşam 
kalitesi onların işlerindeki merhamet yorgunluklarıyla yakından ilgili bir 
olgudur. Ayrıca sessiz istifa ile sağlık çalışanları kişisel zaman aralığında 
dengeyi yeniden kurmaya çalışır. Sağlık hizmeti sunumu çok değerli ol-
duğu için değer duygusu da yaptıkları işlerde hissedilir. Bazı durumlarda 
sessiz istifa sağlık çalışanlarının sadece işlerine odaklanmasını ve diğer 
çalışanlarla oluşan rekabet hissiyatının olumsuzluğunu da azaltabilir. Ay-
rıca çalışma hayatında özellikle yönetim ve çalışma ilişkileri perspektif-
lerine bakış açısı paydaşlar nezdinde önemli olup etik liderlik, etik iklim 
algısı, örgütsel sinizm ve iş tatmini konuları da dikkate alınmalıdır (Yiğit 
ve Kul, 2024).

Sağlık çalışanlarının sessiz istifaları onların hem iş yaşam kalitesi 
hem de merhamet duygularının sonucudur. Sessiz istifa özellikle pande-
mi döneminde olduğu gibi sağlık çalışanlarının beyin göçü düşüncesine 
kapılmasına da zemin hazırlar. Nitelikli sağlık çalışanı ihtiyacını karşı-
lamak isteyen ülkeler bu çalışanları kendi ülkelerine davet edebilmekte-
dirler. Bu durumda çalışanların üzerinde oluşan merhamet yorgunluğu, 
iş yaşam dengesizliği ve sessiz istifa düşüncesi işinden memnun olmayan 
çalışanların ülkeden ayrılmasına sebep olabilir. Daha iyi kariyer fırsatı, 
refah seviyesindeki artış beklentisi ve yüksek motivasyonla çalışma arzusu 
bu tercihlerde karar vermesini belirleyen unsurlar arasındadır. Bu duru-
mu tersine çevirmek adına sağlık yöneticilerinin iş yaşam kalitesi den-
gesini sağlayarak sağlık çalışanlarının sessiz istifa düşüncesini oluştura-
cak olumsuzlukları gidermek adına tedbirler alması da faydalıdır. Ayrıca 
oluşan merhamet yorgunluğu süreçlerinde sağlık yöneticilerinin ihtiyaç 
duyan sağlık çalışanlarına gerekli destekleri sağlama eğiliminde olmaları 
da büyük bir önem arz etmektedir. 
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1.	 Giriş

Son yıllarda dijital dönüşüm, işletmelerin tüm fonksiyonlarında ol-
duğu gibi insan kaynakları (İK) yönetiminde de önemli değişimlere yol 
açmıştır. Yapay zeka (YZ), bu dönüşümde kritik bir araç haline gelmiş, 
İK süreçlerini daha hızlı, veri odaklı ve kişiselleştirilmiş hale getirmiş-
tir. İK profesyonelleri, işe alım, çalışan gelişimi, performans yönetimi gibi 
bir çok alanda YZ’yi etkin bir şekilde kullanarak organizasyonel etkinliği 
artırmaktadır (Brynjolfsson & McAfee, 2014; Al Naqbi et al., 2024; Allah 
Rakha, 2023). 

Yapay zeka, işe alım süreçlerini hızlandırarak doğru adayları seçme, 
çalışan performansını izleme, eğitimleri kişiselleştirme ve çalışan bağlılı-
ğını artırma gibi çeşitli alanlarda etkin şekilde kullanılmaktadır. Bunun 
yanı sıra, YZ’nin kullanımıyla birlikte ortaya çıkan etik, gizlilik ve gü-
venlik sorunları da önemli bir mesele teşkil etmektedir (Çukurova, 2024; 
Asiltürk, 2024b; Rani et al, 2024; Raharjo, 2024; Galanti et al., 2023).

Dijital dönüşüm yalnızca teknolojik yenilikleri değil, aynı zamanda 
çalışanların bu teknolojilere uyum sağlama becerisini de test etmektedir. 
İK profesyonellerinin dijital dönüşümü başarılı bir şekilde yönetebilmek 
için stratejik planlar geliştirerek, bu zorlukların üstesinden gelmesi gerek-
tiği vurgulanmaktadır. Bu dönüşümle birlikte, çalışan deneyimi ve veri 
analitiği gibi alanlarda önemli katkılar sağlanmakta, verimlilik ve etkinlik 
artırılmaktadır. Ancak, dijital dönüşümün getirdiği fırsatların yanı sıra, 
etik sorunlar, veri güvenliği, çalışanların yeni teknolojilere adaptasyonu 
ve organizasyonel direnç gibi konular da önemli engeller yaratabilmek-
tedir. Yapay zeka tabanlı sistemlerin karar alma süreçlerinde daha fazla 
yer alması, bazı durumlarda çalışanlar arasında güvensizlik oluşturabilir. 
Ayrıca, dijitalleşme ile birlikte çalışanların gizliliği ve verilerin güvenliği 
konusunda yeni riskler de ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle, organizasyon-
ların dijital dönüşüm süreçlerinde güvenlik ve etik hususlara dikkat et-
meleri büyük önem taşımaktadır (Ghedabna et al., 2024; Asiltürk, 2024a; 
Asiltürk, 2024b; Allahham, 2022; Toprak, vd., 2022).

YZ, çalışanların performans değerlendirmelerinde de etkin bir şe-
kilde kullanılmaktadır. YZ destekli performans izleme sistemleri, çalı-
şanların verilerini toplayarak daha objektif ve detaylı değerlendirmeler 
yapılmasına fırsat sunmaktadır. Bu sistemler, yöneticilerin kararlarını 
desteklerken, çalışanlara geri bildirim sunarak gelişim süreçlerini iyileş-
tirmektedir (Çoban Kumbalı, 2024; Fakhraddine, et al., 2022; Toprak, vd., 
2022). Eğitim ve gelişim süreçlerinde de YZ önemli bir rol oynamaktadır; 
kişiselleştirilmiş eğitim programları, her bireyin ihtiyaçlarına göre uyar-
lanabilmektedir, bu da çalışanların daha verimli ve hedef odaklı bir şekil-
de gelişmelerine imkan tanımaktadır (El-Ghoul, et al., 2024; Ghedabna et 
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al., 2024; Çukurova, 2024; Allah Rakha, 2023).

Dijital dönüşüm ve YZ’nin İK süreçlerine entegrasyonu, bazı etik ve 
toplumsal sorumluluk sorunlarını gündeme getirmektedir. YZ’nin önyar-
gı ve ayrımcılığı ortadan kaldırma potansiyeli bulunsa da, yanlış verilerle 
eğitilmiş algoritmalar işe alım süreçlerinde istenmeyen önyargılara yol 
açabilir. Bu durum, eşitsizliklere ve haksız değerlendirmelere neden olabi-
lir. YZ tabanlı sistemlerin veri gizliliği, önyargısız değerlendirme ve çalı-
şan haklarının korunması açısından dikkatle yönetilmesi gerekmektedir. 
Dijital dönüşümde etik sorunlar, sürekli eğitim ve denetim mekanizmaları 
ile yönetilmelidir. Dijital dönüşüm ve YZ’nin İK süreçlerine entegrasyonu, 
organizasyonların verimliliğini, etkinliğini artırarak iş gücü yönetimini 
daha stratejik hâle getirmektedir. YZ, sadece operasyonel verimliliği de-
ğil, aynı zamanda çalışan bağlılığı ve memnuniyetini de iyileştirmektedir. 
Ancak, bu teknolojilerin etik ve sosyal sorumluluklar göz önünde bulun-
durularak kullanılması büyük önem taşımaktadır. Dijital dönüşüm ve YZ, 
İK’nın başarısında belirleyici bir faktördür (Yang,  at al., 2024; Ghedabna 
et al., 2024; Asiltürk, 2024a; Rasheed, et al, 2024).

2.Yöntem

Bu çalışma, insan kaynaklarında dijital dönüşüm ve yapay zekanın 
etkilerini anlamak amacıyla nitel bir araştırma tasarımı benimsemiştir. 
Araştırmada, ilgili literatür sistematik bir şekilde taranmış, dijital dönü-
şüm ve yapay zeka konularında yapılmış akademik çalışmalar araştırma 
sorusu bağlamında incelenmiştir. 

Çalışmada, üç temel araştırma sorusuna cevap aranmıştır:

Dijital dönüşüm ve yapay zeka, insan kaynakları süreçlerini nasıl dö-
nüştürmektedir?

Bu dönüşüm, organizasyonlar için hangi stratejik fırsatları ve riskleri 
beraberinde getirmektedir?

Çalışan deneyimi, etik sorunlar ve veri gizliliği açısından ne tür etki-
ler ortaya çıkmaktadır?

Bu çalışma, dijital teknolojilerin insan kaynakları süreçlerindeki kul-
lanımına dair güncel bulguları içermektedir. Ayrıca, İK profesyonelleri-
nin dijital araçlara adaptasyonunu, bu dönüşümün çalışan memnuniyeti 
ve organizasyon üzerindeki etkilerini de incelemektedir.

3. Bulgular

Günümüzde dijital dönüşüm ve yapay zeka (YZ) teknolojilerinin in-
san kaynakları (İK) yönetimi üzerindeki etkileri, gerçekleştirilen çok sa-
yıda çalışmanın odak noktası olmuştur. Bu literatür taraması, dijitalleşme 
ve YZ’nin araştırma soruları noktasında İK süreçlerine entegrasyonu, işe 
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alım, performans yönetimi, çalışan bağlılığı ve eğitim gibi öncelikli alan-
larda yarattığı dönüşümü ele almayı amaçlamaktadır. Bu çalışma, dijital 
dönüşüm ve YZ teknolojilerinin İK süreçlerindeki rolünü, sağladığı fırsat-
ları ve karşılaşılan potansiyel zorlukları incelemeyi hedeflemektedir.

3.1. İşe Alım Süreçlerinde Yapay Zeka Kullanımı: Yapay Zeka (YZ), 
işe alım süreçlerinde adayları daha hızlı, doğru ve verimli bir şekilde de-
ğerlendirme imkânı sunmaktadır. YZ tabanlı araçlar, adayların özgeçmiş-
lerini, dijital izlerini, sosyal medya verilerini ve diğer çevrimiçi aktivite-
lerini analiz ederek, işyerindeki uyumlarını, yeteneklerini ve potansiyel-
lerini doğru bir biçimde belirlemektedir. Bu süreç, İnsan Kaynakları (İK) 
profesyonellerinin zamanlarını daha verimli bir şekilde kullanmalarına 
olanak tanır ve işe alım hatalarını önemli ölçüde azaltır. Ayrıca, YZ’nin 
sağladığı objektif ve veri temelli değerlendirme, daha çeşitli, kapsayıcı ve 
eşit fırsatlar sunan bir iş gücünün oluşturulmasına katkı sağlar. YZ des-
tekli otomatik başvuru tarama sistemleri, adayların CV’lerini hızlı ve ve-
rimli bir şekilde tarayarak, İK profesyonellerine büyük ölçüde zaman ka-
zandırır. Bu sayede, daha sağlıklı, analitik ve objektif kararların alınması-
na olanak tanır. Ancak bu süreçte, YZ algoritmalarının tarafsızlığı önemli 
bir tartışma konusu olmaktadır. Yapay zekanın tarafsızlığı, insan kaynaklı 
önyargılar ve öngörülerle karşılaştırıldığında çok daha dikkatli bir şekilde 
ele alınmalıdır. Bu noktada, YZ sistemlerinin tasarımında tarafsızlık ilke-
lerinin doğru şekilde yerleştirilmesi, bireysel önyargıların ve ayrımcılığın 
önüne geçilmesi büyük önem taşımaktadır (Ekuma, 2024; Hewage, 2023; 
Toprak, vd., 2022; Kişi, 2022; Mukhamediev, et al., 2022).

3.2. Performans Yönetimi ve Çalışan Gelişiminde Yapay Zeka Kul-
lanımı: Yapay Zeka (YZ), çalışanların performansını sürekli izleyerek 
daha adil, objektif ve veri odaklı değerlendirme süreçleri sunmaktadır. 
Gerçek zamanlı veri toplama ve analiz yapabilme yeteneği sayesinde, çalı-
şanların güçlü yönleri ve gelişim alanları hızla belirlenebilir, böylece daha 
etkili ve hedefe odaklanmış performans yönetimi sağlanır. YZ destekli 
araçlar, aynı zamanda çalışanların kişisel gelişimlerini izleyerek onlara 
özelleştirilmiş eğitim programları ve gelişim fırsatları sunar. Bu süreç, ça-
lışanların gelişim ihtiyaçlarını belirleyip kişiselleştirilmiş geri bildirimler 
sunmak için son derece önemlidir. YZ’nin bu kullanımı, çalışanlara daha 
spesifik ve veri temelli geri bildirim sağlanmasını ve kişisel gelişim plan-
larının oluşturulmasını mümkün kılar. Çalışanlar, güçlü yönlerini daha 
iyi anlayarak, gelişim alanlarında nasıl ilerlemeleri gerektiğini net bir şe-
kilde öğrenebilirler. Ancak, YZ’nin bu şekilde sürekli izleme fonksiyonu-
nun, başlangıçta çalışanlar üzerinde olumsuz bir izlenim bırakabileceği 
de unutulmamalıdır. Çalışanlar, sürekli izlenme ve kontrol edilme hissi 
yaşayabilirler. Ancak bu olumsuz duygu, zamanla YZ kullanımının sağ-
ladığı kişisel gelişim fırsatları, özelleştirilmiş geri bildirimler ve gelişim 
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alanlarındaki iyileşmeler sayesinde daha dengeli, kabul edilebilir bir duy-
gu durumuna dönüşebilir. Böylece çalışanlar, YZ’nin sağladığı avantajla-
rı daha fazla benimseyebilir ve bu süreçten daha fazla fayda sağlayabilir 
(Rasheed, et al., 2024; El-Ghoul, et al., 2024; Prentice, et al., 2023). 

Ayrıca, YZ’nin çalışan gelişimi üzerindeki etkisi, performans izleme 
ve geri bildirim süreçlerini çok daha verimli ve hedef odaklı hale getirebi-
lir (Çukurova, 2024; Al Naqbi et al., 2024; Allah Rakha, 2023; Kişi, 2022).

3.3. Eğitim ve Gelişim Süreçlerinde Dijitalleşme ve Yapay Zeka 
Kullanımı: Dijital dönüşüm, eğitim süreçlerini kişiselleştirerek, her çalı-
şanın öğrenme hızına ve tarzına uygun eğitim içerikleri sunmayı müm-
kün kılmaktadır. YZ, çalışanların öğrenme süreçlerini sürekli izleyerek 
eğitim içeriklerini dinamik bir şekilde kişiselleştirir ve her bireyin ihti-
yaçlarına en uygun materyalleri sağlar. Ayrıca, YZ, çalışanların gelişim 
seviyelerini ve eğitimdeki ilerlemelerini gerçek zamanlı olarak takip ede-
bilir. Sanal gerçeklik (SG) ve artırılmış gerçeklik (AG) gibi dijital araçlar, 
eğitimde yeni fırsatlar sunarak çalışanların becerilerini geliştirmelerine 
yardımcı olur. Bu teknolojiler, daha etkileşimli ve ilgi çekici bir öğrenme 
ortamı yaratırken, çalışanların yeni beceriler kazanmalarına olanak tanır 
(Emran & Elhony, 2023; Allah Rakha, 2023; Abdelhay, et al., 2023). 

YZ destekli eğitim sistemleri, çalışanların öğrenme hızını ve stille-
rini analiz ederek daha kişiselleştirilmiş, etkili ve verimli eğitim dene-
yimleri oluşturur. Bu sayede her çalışan, kendi hızında ilerleyerek daha 
derinlemesine öğrenebilir. Ayrıca, YZ tabanlı eğitim araçları, çalışanla-
rın yeteneklerini geliştirmelerine yardımcı olurken aynı zamanda eğitim 
maliyetlerini düşürme potansiyeli taşır. Dijitalleşme ve YZ destekli eğitim 
sistemlerinin sağladığı bu yenilikler, eğitim süreçlerini daha ekonomik, 
erişilebilir ve verimli hale getirir. YZ eğitim imkanları, istekli ve gelişime 
açık çalışanlar için önemli bir motivasyon kaynağı olacak, onların kari-
yerlerinde ilerlemelerini hızlandıracaktır. YZ’nin bu eğitim süreçlerine 
entegrasyonu, öğrenme deneyimlerini sadece daha kişiselleştirilmiş hale 
getirmekle kalmaz, aynı zamanda çalışanların yetkinliklerini artırarak, 
iş yerindeki verimliliği önemli ölçüde iyileştirebilir (Zhang et al., 2024; 
Çukurova, 2024; Mukhamediev, et al., 2022; Toprak, vd., 2022; Zhai et al., 
2021).

3.4. Çalışan Bağlılığı ve Memnuniyetinde Yapay Zeka Kullanımı: 
YZ, çalışan memnuniyetini izlemek ve çalışan bağlılıklarını artırmak için 
etkin bir şekilde kullanılmaktadır. YZ destekli sistemler, çalışanların ruh 
halini, motivasyon seviyelerini ve genel iş tatminini analiz ederek, bağlılık 
artırıcı stratejiler geliştirmeye yardımcı olur. Bu sistemler, çalışanların iş 
yerindeki deneyimlerini sürekli olarak takip eder ve onların duygu du-
rumlarını anlamak için güçlü veri analiz teknikleri kullanır. Bu sayede 
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İK departmanları, çalışanların memnuniyet düzeylerini doğru bir şekilde 
ölçebilir ve ihtiyaç duyulan alanlarda iyileştirme yapmak için stratejiler 
geliştirebilir. Ayrıca, çalışan deneyimlerini iyileştirmeye yönelik strateji-
ler geliştirerek, çalışanların işlerine olan bağlılıklarını artırmaya yönelik 
daha hedeflenmiş ve etkili yaklaşımlar ortaya koyar. YZ destekli analizler, 
çalışanların ruh halleri, stres seviyeleri ve motivasyon durumlarını anla-
mak için sürekli veri toplar ve bu verilerle çalışan bağlılık seviyeleri ölçü-
lerek, İK departmanları daha etkin ve zamanında müdahalelerde buluna-
bilir. Çalışan bağlılığını artırmak, sadece iş tatmini sağlamakla kalmaz, 
aynı zamanda işyeri kültürünü güçlendirir, şirket içindeki iletişimi gelişti-
rir ve genel verimliliği artırır. Bu gelişmeler, çalışanların şirketlerine olan 
aidiyet duygularını pekiştirir ve uzun vadede daha yüksek performans 
sergilemelerine olanak tanır (Kim, et. al., 2024; Marler & Fisher, 2013).

3.5. Etik ve Veri Gizliliği Sorunları: Dijital dönüşüm ve yapay zeka-
nın İK süreçlerine entegrasyonu, birçok fayda sağlasa da, etik ve veri gizli-
liği konularında önemli zorluklar yaratmaktadır. YZ algoritmalarının ta-
sarımı ve işleyişi, önyargıları barındırma potansiyeline sahip olabilir. Bu 
durum, özellikle işe alım süreçlerinde eşitlik, adalet ve şeffaflık ilkelerine 
zarar verebilir. YZ, geçmiş verilerden öğrenerek kararlar alırken, geçmiş 
verilerdeki önyargılar, yeni adayların değerlendirilmesinde haksızlığa ne-
den olabilir. Ayrıca, çalışanların kişisel verilerinin toplanması ve işlenme-
si, veri gizliliği ve güvenliği açısından önemli bir endişe kaynağı olmakta-
dır. Çalışanların özel bilgileri, davranış verileri ve performans analizleri, 
yanlış ellerde büyük bir tehdit oluşturabilir. Bu sebeple, dijitalleşme süre-
cinde, özellikle YZ kullanımıyla ilişkili etik kuralların oluşturulması ve 
veri güvenliği önlemlerinin titizlikle alınması büyük önem taşımaktadır. 
İşletmeler, çalışanlarının kişisel bilgilerini korumak için sıkı güvenlik ön-
lemleri almalı ve veri kullanımında şeffaf olmalıdır. YZ’nin faydalarından 
tam anlamıyla yararlanabilmek için, aynı zamanda bu tür etik ve gizlilik 
sorunlarına karşı da dikkatli bir yaklaşım benimsenmelidir. Dijital dönü-
şümün başarısı, yalnızca teknolojinin etkinliğine bağlı değildir, aynı za-
manda etik sorumlulukların yerine getirilmesi ve çalışanların verilerinin 
güvenli bir şekilde işlenmesiyle de doğru orantılıdır (Rasheed, et al., 2024; 
Çoban Kumbalı, 2024; Hewage, 2023; Fakhraddine, et al., 2022).

3.6. Dijital Dönüşüm ve YZ’nin İK Süreçlerindeki Rolü: Araştırma 
bulguları, insan kaynakları profesyonellerinin dijital dönüşüm süreçle-
rini özellikle işe alım, performans yönetimi, çalışan deneyimi ve eğitim 
süreçlerinde etkili bir şekilde kullandıklarını göstermektedir. YZ tekno-
lojilerinin işe alım süreçlerine entegrasyonu, adayların özgeçmişlerinin 
taranması, psikometrik testlerin uygulanması ve büyük veri analitiği gibi 
araçlar yoluyla doğru adayların seçilmesinde büyük kolaylık sağlamakta-
dır. Bu sayede, aday tarama süreçleri daha hızlı ve etkili bir şekilde gerçek-
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leşirken, insan hatalarından kaynaklanan sorunlar da minimize edilmek-
tedir (Hewage, 2023; Abdelhay, et al., 2023; Allah Rakha, 2023; Allahham, 
2022). 

YZ destekli sistemler, başvuru sürecindeki verileri analiz ederek, 
adayların niteliklerini daha doğru bir şekilde değerlendirebilir ve daha 
uygun adaylar seçilmesini sağlar. Bu durum, İK profesyonellerinin za-
manlarını daha verimli kullanmalarına yardımcı olur ve işe alım hatala-
rını en aza indirir. Performans yönetimi alanında, YZ destekli yazılımlar, 
çalışanların performansını daha objektif, veriye dayalı ve hızlı bir şekilde 
değerlendirirken, performans geri bildirimlerini otomatikleştirerek daha 
adil ve şeffaf kararlar alınmasını mümkün kılmaktadır. Bu yazılımlar, ça-
lışanların gelişim alanlarını belirleyerek onlara özelleştirilmiş geri bildi-
rimler sunar, böylece daha etkili performans yönetimi sağlanır (El-Ghoul, 
et al., 2024; Çukurova, 2024; Azhar, 2024; Du, 2024; Allah Rakha, 2023; 
Sakarin, et al., 2022). 

Ayrıca, YZ, çalışanların eğitim süreçlerini kişiselleştirerek her bire-
yin öğrenme hızına ve tarzına uygun içerikler sunar ve bu sayede eğitim 
süreçlerini daha etkili hale getirir. Dijital dönüşüm ve YZ, İK süreçlerinde 
önemli kazanımlar sağlamaktadır. Verimliliği artırırken, aynı zamanda 
çalışan memnuniyetini ve bağlılığını güçlendirmektedir. YZ’nin sağladığı 
otomasyon ve veri analitiği ile daha etkili kararlar alınarak, çalışan dene-
yimleri iyileştirilmekte ve organizasyonel başarıya katkı sağlanmaktadır. 
Ancak, bu teknolojilerin etik sorunları göz önünde bulundurularak dik-
katli bir şekilde uygulanması büyük önem taşımaktadır. YZ’nin, özellikle 
önyargılar ve veri gizliliği gibi etik sorunlara yol açabileceği göz önüne 
alındığında, bu süreçlerin şeffaflık ve adalet ilkelerine dayalı olarak yü-
rütülmesi kritik bir öneme sahiptir. YZ’nin İK yönetimindeki en yaygın 
kullanım alanları; işe alım, çalışan performans değerlendirmesi, eğitim 
süreçleri ve çalışan bağlılığının artırılmasıdır. Bu alanlarda sağlanan ve-
rimlilik ve etkinlik, çalışanlar ve yöneticiler arasında daha sağlıklı bir ile-
tişim ve işbirliği ortamı yaratmaktadır (Kim, et. al., 2024; El-Ghoul, et al., 
2024; Çukurova, 2024; Hewage, 2023; Marler & Fisher, 2013).

4. Tartışma

Dijital dönüşüm ve yapay zeka, insan kaynakları yönetiminde önemli 
değişimlere neden olmaktadır. Dijitalleşme, iş süreçlerini otomatikleştirerek 
zaman ve maliyet tasarrufu sağlarken, YZ ise stratejik karar alma süreçlerini 
daha bilinçli hale getirmektedir. Bu süreçler, işletmelerin daha verimli ça-
lışmasına olanak tanırken, aynı zamanda işyeri kültürünü daha esnek hale 
getirmektedir. YZ’nin kullanımının artmasıyla, şirketler yalnızca zaman ve 
maliyet avantajı sağlamakla kalmayıp, aynı zamanda daha hızlı ve doğru 
kararlar alabilmektedirler (Yıldız, 2024; Sakarin, et al., 2022). 



22 Mustafa HÜNKAROĞLU

Ancak, dijital dönüşümün bazı olumsuz etkileri de bulunmaktadır; 
özellikle çalışanların iş güvencesi algısı, dijitalleşmeyle birlikte olumsuz 
etkilenebilir. Teknolojinin hızla gelişmesi ve yapay zekanın yaygınlaşması, 
bazı çalışanlar için iş kaybı korkusu yaratabilir. Yapay zekanın işe alım 
süreçlerindeki tarafsızlık başarısı, literatürde hem övgü hem de eleştiriler 
almıştır. Bazı araştırmalar, algoritmaların önyargısız kararlar verdiğini 
savunurken, diğerleri ise bu sistemlerin yaratıcı düşünceyi ve insan doku-
nuşunu ortadan kaldırma riskini vurgulamaktadır (El-Ghoul, et al., 2024; 
Prentice, et al., 2023; Hewage, 2023; Mukhamediev, et al., 2022).

Dijital dönüşümün örgütsel esneklik ve inovasyon üzerindeki olumlu 
etkileri tartışılmakla birlikte, çalışanların bu dönüşüme uyumu önemli 
bir zorluk teşkil etmektedir. Literatür, dönüşümün başarısının, çalışanla-
rın teknolojiye yönelik algılarının ve yeterliliklerinin artırılmasına bağlı 
olduğunu göstermektedir. Çalışanların dijital becerilerinin gelişmesi, di-
jital dönüşüm süreçlerinde başarıyı doğrudan etkilemektedir. Bu bağlam-
da, dijital dönüşüm ve yapay zekanın İK süreçlerinde sağladığı fırsatların 
etkin bir şekilde kullanılabilmesi için etik, eğitim ve teknoloji adaptasyo-
nu konularında güçlü stratejiler geliştirilmesi gerektiği vurgulanmakta-
dır. Yapay zeka ve dijital dönüşüm, İK süreçlerinde hız ve doğruluk sağ-
lamakla birlikte, etik sorunlar, veri güvenliği ve çalışan adaptasyonu gibi 
önemli konuları da gündeme getirmektedir (Khan, et al., 2024; Emran & 
Elhony, 2023; Anand, et al., 2023; Sakarin, et al., 2022). 

Yapay zeka, veri analitiği kullanarak karar süreçlerini hızlandırırken, 
insan faktöründen tamamen bağımsız hale gelmesi, önyargılar ve etik so-
runlar yaratabilir. Özellikle işe alım süreçlerinde, algoritmaların önyargı-
lara yol açması, cinsiyet ve ırk gibi faktörlerin dışlanmasına neden olabi-
lir (Azhar, 2024; Du, 2024; Hewage, 2023; Allah Rakha, 2023; Allahham, 
2022).

Dijital dönüşümün hızla ilerlemesi, iş gücünün dijital becerilerle do-
nanmasını gerektirmektedir. Bu süreç, bazı çalışanların iş gücünden dış-
lanmasına neden olabilir. Bu sebeple, İK departmanlarının dijital bece-
rilerle ilgili eğitimleri hızlandırmaları büyük önem taşımaktadır. Yapay 
zekanın etik kullanımı da önemli bir tartışma konusudur. YZ algoritma-
larının açıklanabilir olması ve önyargıların önlenmesi gerektiği vurgulan-
maktadır. Bu bağlamda, algoritmaların şeffaf olması, çalışanların hakla-
rını daha etkin bir şekilde koruyabilmek için kritik bir öneme sahiptir. 
Ayrıca, çalışanların kişisel verilerinin korunması, veri güvenliği risklerini 
artıran YZ kullanımıyla ilişkili bir diğer önemli husustur. Bu nedenle, 
güçlü güvenlik önlemleri ve etik kuralların oluşturulması gereklidir. Şir-
ketler, çalışanların kişisel verilerini toplarken şeffaflık ilkesine bağlı kal-
malı ve veri güvenliği için sıkı önlemler almalıdır (Chatterjee et al., 2024; 
Çukurova, 2024; Ekuma, 2024; Camilleri, 2023).
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Dijital dönüşüm ve yapay zekanın organizasyonel yapılar üzerindeki 
etkileri, daha verimli ve stratejik bir İK yönetimi sağlamaktadır. Bu dönü-
şüm, yalnızca süreçlerin hızlandırılmasına katkı sağlamakla kalmaz, aynı 
zamanda organizasyonların stratejik hedeflerine ulaşmasına da yardımcı 
olmaktadır. Ancak, bu süreçlerin yönetilmesinde etik ve güvenlik endişe-
leri göz ardı edilmemelidir. YZ’nin daha etkili kullanılması için şeffaflık 
ve açıklanabilirlik sağlanmalı, veri güvenliği önlemleri güçlendirilmelidir 
(Zhang et al., 2024; Sakarin, et al., 2022).

Birçok firma, dijital dönüşüm süreçlerini işe alım, performans yöne-
timi ve çalışan deneyimi alanlarında yoğun bir şekilde kullanmaktadır. 
Yapay zeka destekli araçlar, işe alım süreçlerinde adayları daha hızlı ve 
verimli bir şekilde değerlendirmekte, geçmiş verileri analiz ederek en uy-
gun adayları belirlemektedir. Bu süreç, işe alım kararlarını daha objektif 
hale getirmekte ve hataları minimize etmektedir. Performans yönetimi 
alanında ise YZ tabanlı yazılımlar, çalışanların verimliliğini ölçmekte ve 
gelişim alanlarını belirlemede önemli bir rol oynamaktadır. Bu sistemler 
sayesinde, çalışanlar için daha özelleştirilmiş eğitim ve gelişim planları 
oluşturulabilmektedir (Raharjo, 2024; Galanti et al., 2023; Hewage, 2023; 
Allah Rakha, 2023). 

Ayrıca, YZ araçları, çalışanların motivasyon seviyelerini analiz ede-
rek, İK departmanlarının çalışan memnuniyetini artırmaya yönelik stra-
tejiler geliştirmesine yardımcı olmaktadır (Rasheed, et al., 2024; Ghedab-
na et al., 2024).

Çalışan deneyimi alanında, şirketler dijital dönüşümü kullanarak 
etkileşimleri kolaylaştıran araçlar geliştirmektedir. Chatbotlar ve dijital 
asistanlar, çalışanların İK ile olan etkileşimlerini hızlandırmakta ve anın-
da bilgi alımlarını sağlamaktadır. Yapay zeka destekli araçlar ayrıca, ça-
lışan geri bildirimlerini toplamak ve analiz etmek için kullanılmakta, İK 
departmanlarının çalışan memnuniyetini daha hızlı ve doğru bir şekilde 
ölçmesine olanak tanımaktadır. Çalışan memnuniyeti üzerine yapılan bu 
analizler, şirketlerin insan kaynakları stratejilerine yansımakta ve İK’nın 
dijitalleşmesine olan ilgiyi artırmaktadır (Raharjo, 2024; Galanti et al., 
2023; Sakarin, et al., 2022).

Ancak, dijital dönüşüm süreci bazı zorluklarla da karşı karşıyadır. 
Küçük ve orta ölçekli işletmeler, dijital altyapı ve teknolojiye yatırım yap-
ma konusunda finansal zorluklar yaşarken, büyük ölçekli şirketler diji-
talleşmeye daha hızlı adapte olabilmektedirler. Ayrıca, dijital becerilerin 
yetersizliği de bir engel teşkil etmektedir; İK profesyonellerinin dijital 
becerilerini geliştirmeleri gerektiği vurgulanmaktadır. Yapay zekanın, 
çalışanların kişisel verilerini toplaması ve karar süreçlerine entegre ol-
ması, gizlilik ve etik kaygılara yol açmaktadır. Çalışanlar, dijital araçların 
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insan etkileşimini azaltabileceği ve bu durumun çalışan memnuniyetini 
olumsuz yönde etkileyebileceği konusunda endişelerini dile getirmişler-
dir. Bununla birlikte, dijital dönüşümün geleceği oldukça parlaktır. Yapay 
zeka ve veri analitiği, çalışanların performanslarını daha doğru bir şekilde 
ölçmelerine ve şirketlerin stratejik hedeflerine ulaşmalarına yardımcı ola-
cak şekilde gelişmeye devam edecektir. Ancak, dijital dönüşümün başarılı 
olabilmesi için etik kaygılar ve çalışan memnuniyeti göz önünde bulun-
durulmalıdır. Ayrıca, dijital becerilerin geliştirilmesi ve çalışanların bu 
süreçte eğitilmesi gerekmektedir. Gelecekte, yapay zekanın daha fazla İK 
sürecine entegre olması ve veri analitiği süreçlerinin daha derinlemesine 
kullanılması beklenmektedir (El-Ghoul, et al., 2024; Taşkın Bedizel, 2023; 
Bulut & Dinler, 2023).

5. Sonuç

Çalışmada üç temel araştırma sorusuna cevap aranmış ve bu sorulara 
ilişkin bulgular aşağıdaki şekilde düzenlenmiştir:

Birincisi: Dijital dönüşüm ve yapay zeka, insan kaynakları süreçleri-
ni nasıl dönüştürmektedir?

Dijital dönüşüm ve YZ, insan kaynakları süreçlerini önemli ölçüde 
dönüştürmüştür. Bu dönüşüm, İK süreçlerini hızlandırarak daha verimli, 
şeffaf ve doğru hale getirmiştir (Aksoy Uğurlu & Doğan, 2023; Emran & 
Elhony, 2023). YZ, işe alım, performans yönetimi, eğitim ve çalışan dene-
yimi gibi süreçlerde verimliliği artırmakta, karar alma süreçlerini daha 
objektif ve hızlı hale getirmektedir (Irmak et al., 2023, s. 1160; Allah Rak-
ha, 2023). 

Ayrıca, dijital dönüşüm, İK profesyonellerine veriye dayalı analizler 
yapma imkanı tanıyarak daha stratejik kararlar almalarını sağlamaktadır. 
Ancak, dijital dönüşümün başarılı olabilmesi için teknolojik altyapının 
yanı sıra, insan odaklı bir yaklaşım benimsenmesi de gerekmektedir (Kişi 
& Özer, 2024, s. 50; Kambur, 2022, s. 145). Dijital becerilerin geliştirilmesi 
ve uygun eğitim programlarının sunulması, dönüşüm sürecini hızlandır-
maktadır (Raharjo, 2024; Galanti et al.,  2023; Çukurova, 2024;Hewage, 
2023; Sakarin, et al., 2022 ). 

İkincisi: Bu dönüşüm, organizasyonlar için hangi stratejik fırsatları 
ve riskleri beraberinde getirmektedir?

Dijital dönüşüm ve YZ, organizasyonlara verimlilik artışı, maliyet 
tasarrufu ve çalışan memnuniyeti gibi stratejik fırsatlar sunmaktadır (Yıl-
dız, 2024; Aksoy Uğurlu & Doğan, 2023). Bu teknolojiler, İK süreçlerinin 
hızlanmasını sağlarken, daha doğru ve şeffaf kararların alınmasına olanak 
tanımaktadır (Allah Rakha, 2023; Kambur, 2022, s. 145). YZ algoritma-
larının tarafsız ve şeffaf olması, organizasyonların güvenli bir şekilde bu 
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teknolojileri kullanabilmesi için kritik öneme sahiptir. Ancak, dijitalleşme 
süreciyle birlikte veri güvenliği, gizlilik ve etik sorunlar da ortaya çıkmak-
tadır (Aksoy Uğurlu & Doğan, 2023; Atalay & Yıldız, 2023). 

Bu bağlamda, organizasyonlar, veri güvenliği politikalarını güçlendi-
rerek, çalışanların kişisel verilerini korumak için gerekli önlemleri alma-
lıdır. Ayrıca, dijitalleşmenin etik kaygılarına dikkat edilmesi ve küçük iş-
letmelerin dijitalleşme sürecine destek alması gerektiği vurgulanmaktadır 
(Taşkın Bedizel, 2023; Bulut  & Dinler, 2023).

Üçüncüsü: Çalışan deneyimi, etik sorunlar ve veri gizliliği açısından 
ne tür etkiler ortaya çıkmaktadır?

Dijital dönüşüm ve YZ, çalışan deneyimini iyileştiren önemli fırsat-
lar sunmaktadır. Çalışanlar, dijital platformlar aracılığıyla anketler ve geri 
bildirimler alabilir, eğitim ve gelişim süreçleri daha kişiselleştirilmiş hale 
gelebilir (Raharjo, 2024; Galanti et al, 2023).

 Ancak, dijitalleşmenin beraberinde getirdiği etik sorunlar ve veri 
gizliliği endişeleri, bu dönüşümün başarıyla uygulanabilmesi için önemli 
engeller oluşturmaktadır. Çalışanların kişisel verilerinin dijital ortamda 
toplanması ve işlenmesi, gizlilik ve güvenlik açısından riskler taşımakta-
dır (Rasheed, et al, 2024; Kişi & Özer, 2024, s. 50). 

Ayrıca, YZ tabanlı karar sistemlerinin şeffaflığı, tarafsızlığı ve adaleti 
konusunda endişeler bulunmaktadır. Bu nedenle, organizasyonların veri 
gizliliği politikalarını güçlendirmeleri ve YZ algoritmalarının güvenilirli-
ğini sürekli denetlemeleri gerekmektedir (Rasheed, et al, 2024; Çukurova, 
2024; Atalay & Yıldız, 2023). 

Dijital dönüşüm ve YZ, insan kaynakları yönetiminde büyük bir po-
tansiyele sahiptir. Bu teknolojiler, organizasyonların verimlilik, maliyet 
tasarrufu, etkinlik ve çalışan memnuniyeti gibi hedeflerine ulaşmalarını 
sağlarken, veri güvenliği, etik ve çalışan adaptasyonu gibi zorlukları da 
beraberinde getirmektedir. Organizasyonlar, bu teknolojileri etkin bir 
şekilde kullanabilmek için dijital beceriler geliştirmeli, veri güvenliğini 
sağlamalı ve etik sorunları yönetmelidir (Aksoy Uğurlu & Doğan, 2023; 
Kambur, 2022, s. 145; Irmak et al., 2023, s. 1160; Kişi & Özer, 2024, s. 50)

Özetle, dijital dönüşüm ve yapay zeka teknolojilerinin İK süreçlerin-
de sağladığı verimlilik ve hız, birçok avantajı beraberinde getirmektedir. 
Ancak, bu süreçlerin başarılı olabilmesi için güvenlik, etik ve eğitim gibi 
alanlarda güçlü stratejilerin oluşturulması gerekmektedir. Çalışanların 
dijital becerilerinin geliştirilmesi ve teknolojilere uyum sağlamaları için 
gerekli desteklerin sunulması, dijital dönüşüm sürecinin etkinliğini ar-
tıracaktır. Dijital dönüşüm ve yapay zekanın insan kaynakları yönetimi 
üzerindeki etkilerini hem fırsatlar hem de tehditler barındırmaktadır. 
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Dijitalleşme, iş süreçlerini otomatikleştirerek zaman ve maliyet tasarrufu 
sağlarken, yapay zekanın kullanımı stratejik karar alma süreçlerini daha 
bilinçli hale getirmektedir (Yıldız, 2024). Ancak, bazı çalışmalar, dijital 
dönüşümün organizasyonlarda çalışanların iş güvencesi algısını olumsuz 
etkileyebileceğini ileri sürmektedir.

Gelecekte, dijitalleşme ve YZ’nin daha derinleşmesi, veri odaklı karar 
alma süreçlerinin ön plana çıkması ve YZ’nin daha geniş alanlara enteg-
rasyonu beklenebilir. Bu süreç, İK yönetimini daha verimli ve etkili hale 
getirecek, organizasyonlara rekabet avantajı sağlayacaktır. Ancak, dijital 
dönüşüm ve YZ’nın etkin bir şekilde uygulanabilmesi için stratejik adım-
ların atılması ve karşılaşılan zorlukların dikkatle yönetilmesi gerekmek-
tedir.

Dijital dönüşüm ve YZ, insan kaynakları yönetiminde büyük bir 
potansiyele sahipken, bu teknolojilerin başarılı bir şekilde uygulanabil-
mesi için etik sorunlar ve veri güvenliği gibi zorluklar dikkate alınarak 
süreçlerin dikkatle yönetilmesi önemlidir. Bu bağlamda, organizasyonlar, 
YZ algoritmalarının şeffaflığını sağlamak, çalışanların dijital dönüşüme 
uyumunu kolaylaştıracak eğitimler sunmak ve veri gizliliği politikalarını 
geliştirmek gibi stratejilere odaklanmalıdır. Bu öneriler, dijital dönüşüm 
ve YZ’nin insan kaynaklarında etkin bir şekilde kullanılmasını sağlaya-
caktır.

 Dijital dönüşüm ve YZ’nin İK yönetimi üzerindeki etkileri bundan 
sonra yapılacak çalışmalarda farklı boyutlarda ele alınabilir. Bu bağlam-
da, dijitalleşmenin farklı sektörel etkileri incelenebilir. Özellikle YZ algo-
ritmalarının şeffaflık ve tarafsızlığını artırmaya yönelik çözümler geliş-
tirilmesi, önyargıların önlenmesi için veri seti yönetimi ve etik denetim 
mekanizmaları tasarlanabilir. Çalışanların dijital dönüşüme uyum sağla-
yabilmesi için dijital becerileri artırmaya yönelik eğitim programları ve 
adaptasyon süreçleri analiz edilebilir. Veri güvenliği ve gizlilik konuların-
da, İK süreçlerinde uygulanabilir standartlar ve politikalar oluşturulabi-
lir. YZ’nin işe alım, performans yönetimi ve çalışan deneyimi üzerindeki 
etkileri ölçülebilir. Ayrıca, finansal zorluk yaşayan küçük ve orta ölçekli 
işletmeler için dijitalleşmeye yönelik etkin çözüm modelleri geliştirilebilir. 
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1. GİRİŞ

İnsanlık tarihi boyunca farklı medeniyetler farklı örgütsel yapılar 
kurmuşlardır. İnsanlık tarihindeki toplum ve medeniyetlerin kurduğu en 
kapsamlı örgütsel yapılardan birisi de askeri örgütlerdir. Askeri örgütler 
kuruldukları toplumların güvenlikleri sağlamanın yanında diğer örgütsel 
yapı ve uygulamaların da kaynağı olmuştur. Askeri örgütler aynı zamanda 
medeniyetin ilerlemesinin temel olgularından birisidir. Rekabet, mücade-
le ve tekamülün olmadığı yerlerde toplumlar adeta birer ölüye dönüşürler. 
Acımasız rekabet ve mücadelenin yaşandığı toplumsal hayatta devlet ve 
medeniyetlerin koruyucusu askeri örgütler olmuştur. Askeri örgütler gü-
nümüzde ülkelerin sahip oldukları en güçlü örgütsel yapılardan birisidir. 

Askeri örgütlerin günümüz yönetim bilimine yaptığı katkıların 
önemli örneklerinden birisi stratejik yönetim alanında olmuştur. Kelime 
kökeni bile askeri yönetimden gelen strateji büyük ve başarılı örgütsel ya-
pılar ve yöneticilerinin yönetsel esaslarını oluşturmuştur. Bunun yanında 
teknolojik gelişmenin kaynağı da askeri örgütseller olmuştur. Özellikle 
savunma sistemlerine ilişkin teknolojik çalışmaların türevlerini yaşamı-
mızın hemen hemen her alanında kullanmaktayız. Yakın tarihteki ortaya 
çıkan yönetsel kuramlardan bazılarının kökeni yine askeri modeller ol-
muştur. Yöneylem araştırması ve harekât etüdü gibi yaklaşımların çıkış 
noktası askeri uygulamalardır. Örnekleri çoğaltmak mümkündür. 

İnsanlık tarihinde çığır açan gelişmeler tekâmül etmiş bireyler saye-
sinde gerçekleşmektedir. Medeniyetlerdeki değişimlerinin çıkışlarının 
bilgi ve fikirlerinin kaynakları olan bu kişiler günümüzde hala örnek 
şahsiyetlerdir. Şüphesiz batı medeniyetinin sıra dışı şahsiyetlerinden 
birisi Adam Smith’tir. Adam Smith, sadece “ ilk iktisatçı” değil, aynı 
zamanda, kendi dönemi için iktisatçıların günümüzde artık çok nadir 
yaptıkları bir şeyi, bir iktisatçıdan beklenenin ötesinde işler yapmıştır 
(Dowd, 2008). Modern iktisat biliminin kurucusu olarak kabul edilen 
Adam Smith çoklu disipline dayalı fonksiyonel geçmişe sahip bir bilim 
insanıdır. İktisat biliminin kurucu babası unvanına layık görülen Adam 
Smith, düşünceleri en çok tartışılan, en çok övgüye layık görülen ve hatta 
en çok eleştirilen felsefeci-iktisatçılardan birisidir (Küçükkalay, 2020). 
Adam Smith’in akademik yaşamı dönemin en güçlü üniversitelerin-
de geçmiştir. Oxford ve Glasgow Üniversitelerinde görev yapan Adam 
Smith dünya düşünce tarihinde değişimler yaratan eserler bırakmıştır. 
Adam Smith büyük bir ekonomist, belki de gelmiş geçmiş en büyük eko-
nomisttir (Coase, 1976). 

Adam Smith sadece bir ekonomist değildir. Adam Smith aslında 
günümüz yönetim biliminin temellerini de atan güçlü bir teorisyendir. 
Adam Smith, eserlerinde çok farklı konulardan derinlemesine bahsettiği 
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için tarih, ekonomi tarihi, yönetim bilimleri, coğrafya, sosyoloji, felsefe, 
politika ve daha başka bilim birçok bilim dalında halen atıfta bulunulan 
ve etkileri devam eden bir bilim adamıdır (Selik, 1974). 

Adam Smith’in “The Wealth of Nations”ında açıkladığı konuların 
sonraki dönemlerde hem iş dünyasında hem de yönetim sisteminde geniş 
etkileri olmuştur. On sekizinci yüzyılın büyük iktisatçısının öğretilerini 
entegre edebilen bir yönetici, onları çağdaş yönetim alanının dışında gö-
ren birinden çok daha etkili olacaktır (Crowley and Sobel, 2010). Günü-
müz iş dünyasında etkileri hala hissedilen esasların kurucusu olarak kabul 
edilen Adam Smith eserlerinde sadece ekonomik koşullardan bahsetme-
miştir. Eserlerinde ekonomik konular yanında farklı örgütsel yapılardan 
da bahsetmiştir. 

Liberal ekonominin babası olarak kabul edilen Adam Smith’in günü-
müzde bile en çok konuşulan yaklaşımı görünmez el yaklaşımıdır. Ancak 
Adam Smith’in günümüz bilim ve iş dünyasına katkısı sadece bu yaklaşım 
ile sınırlı değildir. Adam Smith (1723-1790) ekonominin işleyişini görün-
mez el mekanizmasıyla sunmasıyla tanınıyorsa, yalnızca serbest ticaret 
farklı ekonomik sektörler arasında sermayenin optimum şekilde dağıtıl-
masına izin veriyorsa da savunma sorunlarına ilişkin analizi hala ilgi çe-
kicidir (Coulomb, 1998). Ancak konu çok da bilinmemektedir.  

Savunma fonksiyonu devletin yerine getirmesi gereken önemli, belki 
de ilk işlevdir. Günümüzde askeri örgütsel yapılar, savunma ekonomisi, 
genel ekonomiden ayırt edilerek farklı bir konu olarak ele alınmamak-
tadır. Konu bilim ve iş dünyasında çok dikkat çekmemektedir. Özellikle 
yönetsel anlamda konu ülkemiz bilim dünyasında henüz ilgi görmemiş, 
çalışılmamıştır. O halde, modern ekonominin babalarının bu özel konu 
hakkındaki günümüzde hala geçerliliğini koruyan düşüncelerini yeniden 
gözden geçirmeleri yararlı olacaktır.

2. ADAM SMİTH HAYATI VE BİLİMSEL YÖNÜ

Adam Smith bilim dünyasının en ünlü şahsiyetlerinden birisidir. 
Adam Smith iktisat biliminin kurucusu olduğu düşünülmektedir. Ger-
çekte Adam Smith yaşadığı dönemde günümüzdeki gibi bir iktisat bili-
minden söz etmek çok mümkün değildir. Buna karşın Adam Smith’in 
ortaya koyduğu eserler, günümüz çağdaş iktisat biliminin eserlerinin eşi-
ti hatta onlardan ileri olduğunu söylemek yanlış olmaz. En bilinen eseri 
olan “Ulusların Zenginliğinin Doğası ve Nedenleri” (1776) yayınlanma-
sından yaklaşık 200 yıl sonra bile iktisat biliminin en önemli metni ol-
maya devam ediyor (Crowley, Sobel). Adam Smith’in “The Wealth of Na-
tions”ın içeriği ve kullandığı yöntem bakımından dönemin olduğu kadar 
günümüz konularına da odaklanılarak hazırlanmış bir eserdir. Smith’in 
çalışmalarında, politika konuları gibi diğer önemli veya alışılmadık ve 
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bazı açılardan benzersiz özellikleri taşıyan alanlara odaklanıldığı görülür 
(Hutchison, 1976). 

Adam Smith XVIII. yüzyılda aydınlanmanın merkezi olan İskoç-
ya’da dünyaya gelmiştir. Adam Smith (1723–1790) İskoçya’nın Kirkaldy 
kentinde “nispeten varlıklı bir ailenin” “babasız ve hasta çocuğu” olarak 
doğdu (Hill, 2009). Glasgow ve Oxford üniversitelerinde eğitim hayatı-
nı sürdüren Adam Smith mantık ve ahlak dersleri profesörüdür. Adam 
Smith’in yurtdışı tecrübeleri ve devlet görev ve danışmanlıkları onu mo-
dern iktisadın kurucusu yapmıştır. İskoçyalı bir aydınlanma çocuğu olan 
Adam Smith, gelecek yüzyıl boyunca vatandaşların ve liderlerin iktisat ve 
ticaret hakkındaki düşünce ve uygulama yollarını kökten değiştirecek bir 
evrensel zenginlik ve finansal bağımsızlık formülünü kâğıda dökmüştür 
(Skousen, 2007).

Adam Smith’in fikir yapısı sadece yaşadığı dönemin ile sınırlı kal-
mamıştır. Adam Smith ilk modern iktisatçı olarak anılsa da resmi eği-
tim ve öğretim deneyimlerinin kökleri antik felsefeye dayanmaktadır 
(Crowley, Sobel, 2010). Batı bilim dünyasında daha sonra gelenlerle Yunan 
düşünürleri arasında kesiksiz ya da en azından durmadan yenilenen bir 
bağlantı zinciri mevcuttur (Selik, 1974). Adam Smith’in erdem ve ahlak 
yaklaşımın kökenleri antik çağa kadar uzanmaktadır. Smith, hükümetin 
erdemi aşılaması gerektiği yönündeki Aristotelesçi argümanını güçlendi-
rir (Minowitz, 1989). Adam Smith’in etkilendiği diğer kişi aynı dönemde 
yaşayan bir bilim insanı idi. İskoç Aydınlanmasının önde gelen isimle-
rinden David Hume onun hayat boyu arkadaşıydı ve birçok nitelikleri-
nin yanı sıra Glasgow Üniversitesi’nde ahlak felsefesi kürsüsü başkanıydı 
(Hill, 2009). Dönemin önemli şahsiyetleri ile yakın arkadaşlığı ve mesleki 
tecrübeleri onun heterojen bir bilişsel yapıya sahip olmasını sağlamıştır. 
Heterojen bilişsel yapının sonuçlarını Adam Smith’in eserlerinde görmek 
mümkündür. Öncelikle bir ahlak profesörü olan Smith hem kişisel hem 
de toplumsal olarak ahlakın liberal felsefe ile olan ilişkisi üzerine önemli 
düşünceler geliştirmiştir (Korkmaz, 2013). Adam Smith’in etkili ve güzel 
doğal özgürlük savunusu yükselen bir kuşağın zihnini ateşlemiştir (Skou-
sen, 2007).

Buğra’ya (1995) göre; Smith’in çalışmalarında varlığını hissettiren 
ve birbirlerini tamamlayan iki temel amaç bulunmaktadır. Birincisi doğa 
bilimlerine uygulanan yöntemleri iktisada uygulamayı öngören bilimsel 
amaç; ikincisiyse, erdemli yaşama dayalı ve baskıya gerek göstermeyen 
bir toplumsal düzen yaratmaktır (Buğra, 1995). Onun doğa bilimlerine 
dayalı felsefesinin kaynağı Newton’dur. Doğa bilimleri ile sosyal bilimi 
birleştiren Smith’in ilk göze çarpan ilk önemli eseri, 1759 yılında yayınla-
nan Ahlakî Duygular Teorisi (The Theory of Moral Sentiments) adlı ahlak 
felsefesi kitabıdır. Bu kitapta, tıpkı Newton gibi doğayı ve evreni açıkla-
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yan bilimsel ve mekanik modeli, doğanın bir parçası olan insan üzerinde 
uygulamaya çalışmıştır (Raphael, 1985). Adam Smith’in Ahlaki Duygular 
Teorisi, etik kuramlaştırma için ciddi kaynaklar sağlamıştır. Adam Smith 
aynı zamanda, etik teorisini sağlam bir eşitlikçi temele oturtur ve güçlü 
bir bireysel ahlaki sorumluluk duygusu taşır (Herzog, 2016). Bunun deva-
mında iktisat gelmiştir. Ekonomi politiğin işlevi, birbiriyle ilişkili ahlaki 
ilkeler, yasal kurallar, ekonomik ve politik işlemlerden oluşan bir sistem 
olarak toplumsal sistemin öğelerini birbirine bağlayan “görünmez zincir-
ler”in keşfi ve açıklanması olan Adam Smith’in ahlak felsefesinden doğdu 
(Godłów-Legiędź, 2019). 

Adam Smith’in günümüz modern yönetim bilimine katkıları geçen 
yüzyılda işletme yönetim çalışmalarının artması ile belirgin şekilde orta-
ya çıkmıştır. Cummings ve Bridgman’a (2020) göre; söz konusu katkı iki 
şekilde ortaya çıkmıştır. İlki, 1950’lerde akademi dünyasının değerli üye-
lerinin ekonomi disipliniyle bağlantı kurmaya çalışan yönetim çalışmaları 
ve işletme okulları çalışmaları, ikincisi, 1970’lerdeki ilk modern yönetim 
ders kitaplarının ekonominin mirasına ait anlayışına ilişkin tarihi eserler-
den etkilenmesidir (Cummings ve Bridgman, 2020). 

3. ADAM SMİTH VE ASKERLİK

Çok yönlü ve multidisiplinel bir bilim insanı olan Adam Smith, çok 
farklı konuları birlikte ele almış ve bu kapsamda değerli eserler meydana 
getirmiştir. Smith, çoğu önceki sosyal felsefeyi barındıran teolojik, me-
tafizik ve normatif çerçeveleri ampirik tabanlı modelleme veya “sistem” 
inşasıyla değiştirmesinin göze çarpmayan ancak yaygın yolu nedeniyle 
modern sosyal bilimin gelişiminde gerçekten de önemli bir figürdür (Mi-
nowitz, 1989). 

Adam Smith çok yönlü bir bilim insanıdır. Adam Smith’in eserlerin-
de az bilinen bir yönü askerlik hakkındaki fikir ve yaklaşımlarıdır. Smith 
dönemin koşullarında son derece ileri görüşlülük ortaya koyarak klasik 
politik ekonomi savaş örsü üzerinde formüle etmiştir. Yedi Yıl Savaşları 
(1756-1763) henüz sona ermişken Smith Milletlerin Zenginliği’ni yazmaya 
başlamıştır (Furuya, 2023). 

Smith, ulusal savunmayı egemenin ilk görevi olarak tanımlamıştır 
(Furuya, 2023). Smith, kamunun öne çıkararak hem barışın hem de re-
fahın sağlanması, huzuru topluma egemen kılınmasını arzulamaktaydı. 
Smith’in ekonomik özgürlüğü refah ve ilerlemenin aracı olarak görme ça-
basını özetleyen ve simgeleyen “görünmez el”, savaşı daha yıkıcı ve daha 
az asil kılan “görünmez ölüm” ile renklendirilmiştir (Minowitz, 1989). 

Smith çalışmalarında iki temel kaygıyı dile getirmiştir (Smith, 2014). 
İlki, serveti yayma ve yoksulluğu ortadan kaldırma arzusudur. İkincisi ise 
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çatışmaya karşı yoğun bir hoşnutsuzluktur. Her türlü çatışmayı ve top-
lumsal uyumsuzluğu küçümseyen Smith’e göre kişisel “mutluluk” “hu-
zur” ile eşanlamlıydı. 

Liberal bir sistem taraftarı olan Adam Smith’in ordu ve askerlik gibi 
örgütsel yapılara eserlerinde yer ayırması dikkate değerdir. Bir ahlak bi-
limci ve ekonomistten böylesi farklı bir konuyu ele alması anlamlıdır. 
Smith’in ordu ve askerlik hakkındaki görüşleri farklı başlıklar altında 
ele alınmıştır. Minowitz’e (1989) göre; Smith, bugün yakındığımız sos-
yoekonomik ilerlemenin birkaç sonucunu tanımladı: ulusal savunmanın 
mali yükü, profesyonel orduların iç tehlikeleri ve askeri disiplin ve askeri 
teknolojinin kötülükleri. Çalışmamızda Adam Smith’in ordu ve askerlik 
hakkındaki yaklaşımını; nedensellik, ekonomik koşullar, örgütsel yapı ve 
diğer hususlar başlıkları altında ele alacağız. 

3.1. Ordu ve Askerliğin Varlığının Nedenselliği, Savaş Olgusu

Hiçbir organizma kendisini koruyacak savunma, bağışıklık sistemine 
sahip olmadan hayatını devam ettiremez. Milletlerin, ülkelerin savunma 
mekanizması da ordularıdır. Nasıl organizmalar bakteri, virüs benzeri 
risklere karşı hassassa toplumlar da diğer ülke ve milletlerin taarruz ve 
istilalarına karşı hassastır. Aslında gerek organik yapılarda gerek sosyal 
yapılarda yaşam ciddi bir mücadele ortamında devam eder. Yoğun reka-
betin yaşandığı ortamlarda ise güçlü olanlar hayatta kalır. Hayatta kalmak 
için sadece güçlü olmak da yetmez. Aynı zamanda tekâmül etmek yani ge-
lişmek ilerlemek gerekir. Ülkenin savunulmak için hazırlanması ve gerek-
tiğinde savunulması devletin esas görevlerinden birisi hatta ilk görevidir. 
Devletin üç görevi vardır; ilki milli savunma hizmetlerini üzerine almak-
tır (Turanlı, 2000). Hayatta kalmak için, devletlerin kendilerini genellikle 
çok farklı biçimlerde olan diğer devletlerle rekabette savunma yeteneğine 
sahip olması gerekiyordu (Weingast, 2018). Askeri olarak tekâmül edeme-
miş, rakip devletler ile mücadele edecek eşit güce erişememiş devletler bir 
süre sonra güçlü devletlerin istilasına maruz kalırlar. 

Bir ekonomist olmasına ve savunma harcama ve harbe hazırlık, ula-
şılan gücün idamesinin ağır maliyetleri olmasına rağmen Adam Smith’e 
göre ordu devletlerin vazgeçilmez, birinci önceliğe sahip olmaları gereken 
örgütsel yapıdır. Büyük Britanya’nın savaşları yürütmekten veya çatışma-
ya yol açan ticari yerleşimler kurmaktan vazgeçmesini savunmasına rağ-
men, Smith ulusun savunmasının öncelikli amaç olarak kalması gerekti-
ğini ileri sürer (Coulomb, 1998). 

Adam Smith’in bilinen yaklaşımı liberal düşünce sistemidir. Ana ka-
rakter, İskoç Aydınlanmanın bir çocuğu olan Adam Smith, temsil ettiği 
felsefe ise kendi kendini düzenleyen doğal özgürlük ve rekabet sistemidir 
(Skousen, 2007). Liberal sistemim özünde rekabet değişmez bir unsurdur. 
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Adam Smith’e göre rekabet düzensizlik değil düzen getirir. Rekabet ara-
cılığıyla düzensizlikler giderilir, arz ve talep ayarlanır, bırakınız yapsın-
lar, bırakınız geçsinler ilkesi içinde kalındığında pazarın gizli ve gönüllü 
bir tanrı, Adam Smith’in “gizli eli”, XIX. yüzyılın kendi kendini düzen-
leyen pazar, ekonominin temeli olduğuna inanılır (Braudel, 2014). Adam 
Smith’in savunduğu liberal sistemde devletin görevleri de belirlenmiştir. 
Devlet, faaliyetlerini adalet dağıtmak, özel mülkiyet haklarını korumak ve 
ülkeyi saldırılara karşı savunmakla sınırlamalıdır (Skousen, 2007). 

Adam Smith’in yaklaşımına göre ordu asıl görevi öncesi olan savaşın 
başlamasını önlemek yani caydırıcılıktır. Uluslar rekabetçi ortamda var-
lıklarını tehditlere karşı koruyacak savunma güçlerine sahip olmak zo-
rundadırlar. Bu nedensellik karşılıklı etkileşim ile gerçekleşir. Weingast’a 
(2018) göre; ulusları etkileyen rekabetin etkileri, denge karşılaştırmalı sta-
tik bir mantıkla özetlenebilir. Yazara göre söz konusu mantık iki şekilde 
meydana gelmektedir. Birincisi, herhangi bir anda, bir devlet türünün ha-
yatta kalabilmesi için, muhtemelen farklı hükümet ve toprak örgütlenme 
biçimlerine sahip diğer devletlere karşı kendini savunmak için finansal, 
maddi, örgütsel ve askeri araçlara sahip olunması, ikincisi de askeri, fi-
nansal ve örgütsel rekabetin doğası değiştikçe, devletin biçimi de değiş-
mesidir (Weingast, 2018). 

Caydırıcılık için güçlü ve daimî bir orduya sahip olmak şarttır. Dü-
zenli ve daimî bir ordu rakip ülkeler arasında bir denge sağlar. Promilitia-
nın aksine Smith, “iyi düzenlenmiş bir daimî ordunun her milis gücünden 
üstün olduğunu” ileri sürmüştür (Hill, 2009). Bunu yapabilmek için ise 
düzenli orduyu kurabilecek yeteneklere sahip olunmalıdır. Düzenli ordu-
lar barış zamanında da görev başındadırlar. Barış zamanında caydırıcı, 
düzenli ordu kurulabilmesi için ekonomik güç gereklidir. Sadece para da 
güçlü bir ordu yaratamaz. Ekonomik güç yanında milli bir bilişsel kapa-
site, potansiyele de sahip olmak gereklidir. Her ikisine sahip olanlar düş-
manlarını caydıracak, ülkelerini savunabilecektir. Böylece güçlü ve daimî 
orduya sahip milletler varlıklarını koruyabilirler. 

Adam Smith’e göre savaş özel bir olgudur. Savunma, kendini koru-
ma toplumlar açısından adeta bir sanattır. Ve bu sanat toplum açısından 
zamanla değişmektedir. Ama savaş sanatı, bütün sanatların kuşkusuz en 
değerlisi olduğu gibi, topluluk ilerledikçe, onların ister istemez en karma-
şıklarından biri haline gelmektedir (Smith, 2014). 

Ordu kavramını anlayabilmemiz için savaşı bilmemiz gerekir. Konu-
ya bir soru ele alabiliriz. Savaşlar neden meydana gelir? Smith’e göre, bu, 
zengin ulusların maddi varlıkları için fakir ulusların kıskançlığının bir 
sonucudur veya onun ifade ettiği gibi, çalışkan ve bu nedenle zengin bir 
ulus, tüm uluslar arasında saldırıya uğrama olasılığı en yüksek olanıdır 
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(Staley, 1973). Söz konusu saldırıyı önleyebilmek için harbe hazır olmak-
tan geçer. İlk olarak baktığımızda savaş, askeri caydırıcılık yoluyla önle-
nebilir. Caydırıcı güce sahip uluslar sadece savaşı önlemekle kalmaz, ülke-
lerin ekonomisini de güvenli kılar. Askeri olarak güçlü bir devletin temel 
amacı savaş açmak veya devletlerin emperyalist iddialarına hizmet etmek 
değil, ticari rejimlerin refahını ve özgürlüğünü korumak ve ticaretin ge-
nişlemesini ve yayılmasını sağlamaktır (Hill, 2009). 

Smith, uzun zaman periyodunda uluslararası serbest ticaretin, cay-
dırıcı güce sahip ulusları askeri saldırılar karşısında savunmasız bıraka-
bilecek güç asimetrilerine karşı güvenli kılacak eşitleyici bir etkiye sahip 
olacağını öngörmüştür. Böylelikle caydırıcı güce, güçlü bir orduya sahip 
olan milletler savaş açmaya daha az meyilli olmanın yanında meydana ge-
lebilecek saldırganlığa karşı kendilerini savunabileceklerdir. Smith, barış-
çıl küresel ilişkilerin kalıcı bir yaşam gerçeği olmasını istedi (Hill, 2009). 

3.2. Ekonomik Koşullara İlişkin Hususlar

Adam Smith’e göre, çatışmanın önlenmesinde ordular kadar farklı 
unsurlar da etkilidir. Smith’in askeri ve sivil/ekonomik “karakter” arasın-
da teşhis ettiği temel gerilim, politika ve ekonomi arasındaki ilgili gerilim-
lerle birlikte, modern dünyada askeri ve toplum tartışmasında yankılanır 
(Minowitz, 1989). Savaşa hazır olmak kadar savaşı önlemenin yani cay-
dırıcılığın farklı yolları vardır. Harbe hazır ve güçlü ordular caydırıcılığı 
yüksek örgütsel yapılardır. Askeri gücün yanında caydırıcılık konusunda 
etkili olan diğer yöntem diplomasidir. Diplomasi daha çok diğer bilimsel 
disiplinin ilgi alanına girmektedir. 

Askeri alan dışında caydırıcılığı sağlayan etkenlerden birisi de eko-
nomik ilişkilerdir. Bu noktada ilk literatürü oluşturan ünlü ekonomist 
Adam Smith’tir. Kıt kaynak paylaşımı çatışmalara neden olur, komşu ül-
keler veya uzak ülkelerde aynı kaynaklara sahip olmayı amaçlayan ülkeler 
bir süre sonra çatışmaya başlayabilirler. Kaynak kullanımı aynı zamanda 
kültürel etkileşime de neden olur. 

Caydırıcı bir gücü oluşturabilmek için belirli bir ekonomik düzeye 
ulaşmak gereklidir. Ait olunan ulusun savunulması için yeterli ve yetenek-
li bir ordu gereklidir. Böylesi bir ordunun meydana getirilmesi ise zaman 
içerisinde daha fazla kaynağa ihtiyaç göstermiştir. Toplumlar ve medeni-
yetler ilerledikçe savunma harcamaları da artmıştır. Erken modern savaş-
ların artan maliyetleri, geçmişteki araçlarla karşılanamayacak bir ölçekte 
sürekli artan bir finans talebi yaratmıştır (Furuya, 2023). Bundan maksat 
güvenliğin korunması kadar caydırıcılığın sağlanması ve prestijin korun-
masıdır. Gerek topluluğu savunma gerek devletin baş makamının saygın-
lığını koruma gideri bütün topluluğun genel yararı için yapılır (Smith, 
2014). 
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Yöneticilerin öncelikli görevleri, kendilerini düşmanlarının baskı ve 
tehditlerinden, işgallerinden koruyabilmektir. Bunu da askeri örgütsel ya-
pılar oluşturarak gerçekleştirebilirler. Bunun için de ağır ekonomik bedel-
lere katlanmak gerekmektedir. Bu askeri kuvvetin hem barış zamanında 
hazırlanmasına hem savaş sırasında kullanılmasına ilişkin masraf, top-
luluğun türlü durumlarında, türlü ilerleme dönemlerinde başka başkadır 
(Smith, 2014). Bu maliyet farklı dönemlerde yeni boyutlara dönüşür. As-
kere gidenlerin barış zamanındaki olağan uğraşı ne olursa olsun, böyle 
bitip tükenmez ve masraflı bir hizmet, haliyle onlar için gerekliğinden pek 
ağır bir yük oluşturur (Smith, 2014). Savunmaya yönelik kamu harcama-
ları, kısmen toplumun doğanın ekonomik/teknolojik fethine giderek daha 
fazla dalmış olması nedeniyle “medeniyete” doğru ilerlemeyle artar (Mi-
nowitz, 1989). Başlangıçta söz konusu eylemler eşit koşullarda meydana 
gelirken ilerleyen dönemlerde zorlaşmaya başlamıştır. Yarışta ekonomik 
gücü yüksek olan uluslar avantaj elde etmişlerdir. Erken modern savaşta, 
ateşli silahların büyük masrafı, bu büyük masrafı karşılayabilen zengin 
ve medeni bir ulusa, fakir ve barbar bir ulusa karşı belirgin bir avantaj 
sağlamıştır (Furuya, 2023). Başlangıçta ne barışta ne savaşta hükümdara 
hiçbir masrafa mal olmayan topluluğun askeri kuvvetini, gelişmede ileri 
gidildikçe, ilkin savaşta, sonraları barışta da hükümdarın beslemesi gere-
kir (Smith, 2014). 

Savunma ekonomisi genel ekonomi araştırmaları içerisinde pek fazla 
yer almayan bir konudur. Günümüzde savunma ekonomisi, politik eko-
nomiden ayrı bir alan olarak tamamen ele alınmamaktadır ve ekonomist-
ler arasında pek ilgi uyandırmıyor gibi görünmektedir (Coulomb, 1998). 
Buna karşın Adam Smith asırlar önce konuyu derinlemesine ele almıştır. 
Smith’e göre “savunma”, “egemen veya Milletler Topluluğu’nun harcama-
larını” gerektiren ve dolayısıyla “adalet” ve “kamu işleri ve kamu kurum-
ları”nın yanı sıra ekonomiye devlet müdahalesini haklı çıkaran üç büyük 
alandan biri olarak sunulmaktadır (Coulomb, 1998). 

Tarih ilerledikçe savaşın süreleri de uzamıştır. Zaman sadece savaşın 
süresini artırmamış, aynı zamanda onu daha karmaşık hale getirmiştir. 
Bu durum hem savaşanların hem de yaşayanların ihtiyaçlarında artışa 
neden olmuştur. Ortaya çıkan yeni koşullar devlet maliyesine yeni harca-
malar eklemiştir. Savaş genellikle her biri yılın çoğu kısmında sürüp giden 
çeşitli birçok seferlerle uzayınca, devlete savaşta hizmet edenleri, hiç değil-
se o hizmette kullandıkları sürece, devletin beslemesi genellikle zorunlu 
hale gelmektedir (Smith, 2014).

Smith savaş icrası için farklı fonksiyonların birlikteliğini vurgula-
maktadır. Finansal güç ve psikolojik faktörler ulusların savunmasında 
oldukça etkilidir. Tarihin ilk dönemlerinde fakir uluslar zengin uluslara 
karşı üstünlük sağlayabiliyordu. Modern zamanlarda fakir ve barbarlar, 
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kendilerini zengin ve medeni olanlara karşı savunmakta zorluk çekiyorlar 
(Staley, 1973). 

Smith dönemin koşullarında zengin ulusların katlandığı maliyetleri 
de anlatmaktadır. Özellikle sosyo-ekonomik ilerleme sağlayan uluslar bu 
maliyetleri fakir uluslara göre daha kolay karşılayabilirler. Ancak maliyet 
artışı kamu borcunu da tetiklemiştir. Kamu borcunun telafisine ilişkin 
uygulanacak yöntem yine Smith tarafından yazılmıştır. Smith, modern 
hükümetlerin savaşları vergi koymak yerine borçlanarak finanse ettiği-
ni gözlemler (Staley, 1973). Bu durum da Avrupa’da kamu borcunu gözle 
görülür şekilde artırmıştır. Özellikle savaşa her an hazır olması gereken 
daimî ordunun teşkil edilmesi, beslenmesi ve donatılmasının maliyeti 
devlet bütçelerini zorlamaktadır. Söz konusu ordular savaşa hazır olmak 
için devamlı eğitim yapmak zorundadır. Barış durumunda eğitim ve atış 
maliyetleri de kamu maliyesi tarafından karşılanmıştır. Ve bu harcamala-
rın geri dönüşü de söz konusu değildir. Silahlar ve mühimmat daha pahalı 
ve harcanan mühimmat geri alınamaz; topçuların taşınması zor ve kasa-
baları güçlendirmenin masrafını artırıyor (Minowitz, 1989). 

Adam Smith, savaşa hazır olmanın ekonomik koşullarını zamanı-
nın koşullarının ötesinde analiz etmiştir. Adam Smith, zenginlik ve güç 
arasındaki ilişkileri, devletin savaşçılığının kontrolünü ve çatışmaların 
azaltılmasında finansman yöntemlerinin rolünü açıklar (Coulomb, 1998). 
Çağdaş iktisatçıların savaşa olan ilgileri epizodik olup güncel tarihi yan-
sıtırken, Adam Smith, Wealth of Nations’da kamu maliyesi analizinin ay-
rılmaz bir parçası olarak “kesinlikle tüm sanatların en asil ve en karmaşık 
olanlardan biri” olarak analitik ve tarihsel bir incelemesini yaptı (Staley, 
1973). Dönemin koşullarında bunun farklı yolları vardır. Avrupa’nın bü-
yük bölgesel monarşilerini ekonomik güç için rekabete girmeye ve hem 
güvenilir bir gelir kaynağı hem de ulusal savunma ve askeri etkinlik için 
önemli bir kaynak olarak dış ticaret yoluyla gelir fazlası üretmeye zorladı 
(Furuya, 2023). 

Smith savunmaya kaynak yaratmak için ticareti ve bu yolla elde edi-
len gelirleri öne çıkarmaktadır. Bu, ulusun askeri gücünü koruma eğili-
minde olan “ekonomik” önlemlerle ilgilidir (Coulomb, 1998). Devletin bu 
kaynakları koruyup kollaması gerekir. Smith, gerçekten ulusal güvenliğe 
hizmet ediyorsa, ticaretin siyasi olarak korunmasını onaylamaktan çekin-
medi (Hont 2005). Adam Smith, savaş zamanında yabancı tedarikçilerin 
insafına bırakılamayacak stratejik malların yerel üretimi için vergilendir-
meden elde edilen devlet desteğini onayladı (Furuya, 2023). Devlet ulusal 
zenginliği azaltabilecek önlemler alsa bile, savunma zorunluluğu diğer 
tüm zorunluluklardan önceliklidir.  

Coulomb’a (1998) göre; Adam Smith’in “Ulusların Zenginliği”nde 
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ulusal savunma hakkında üç ana fikir vardır: savunma hazırlıklarının ya-
rattığı yararlılıklar, savaşların ve çatışmaların faktörleri ve kalkınmanın 
barış üzerindeki nedensel ilişkisi. Yazara göre Adam Smith, barış ve kal-
kınma arasındaki yakın bağlantı veya savunmanın özgüllüğü, özellikle 
tekel ruhu sorunuyla bağlantılı olan devletin rolünden kaynaklanan konu-
lara modern referanslar yapmıştır. Adam Smith, daha önce yaşamış olan 
ekonomistlerin yapmadığı analizler yaparak modern savunma sistemi ve 
ekonomik esaslarını yapmıştır. Savunma harcamaları ve güçlü ordu teşkili 
egemen güçlerin yapabildiği bir konudur. 

Smith’e göre devlet savunma ve finans ilişkilerini sıkı bir kontrol 
altında tutmalıdır. Finansal yapının kontrolü ile savunma konularının 
kontrolü sağlanabilir. Günümüz demokrasilerinde askeri profesyonelleş-
menin bir koşulu da yönetenlerin savunma güçlerini kontrol edebilme-
sidir. Söz konusu kontrolün bir yolu da savunma harcamalarının kontro-
lüdür. Benzer şekilde Smith de asırlar önce devletin savaşçılığının savaş 
finansmanı yöntemleriyle kontrol edilmesini önermiştir. Adam Smith, 
kamu harcamaları üretimden çok hizmet sektörüne odaklı olduğu için 
hükümet sektörünün sıkı bir şekilde sınırlandırılmasından yanadır. Bu-
nun temel nedeni, ulusal kaynakların savunma ve sivil sektör arasında-
ki tahsisi toplumsal refah üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Önemli bir 
askeri ve sivil devlet mekanizmasının oluşturulması, vergilerdeki artış ve 
kamu açığının gelişmesi, Büyük Britanya’nın küçük toprak sahiplerinin 
başlıca maliyetiyle çok önemli bir askeri yükü sürdürmesini mümkün kıl-
mıştır (Coulomb, 1998).

Adam Smith savaşların olumsuz sonuçlarının en büyük etkilerinden 
birisinin ekonomiye olacağını söylemektedir. Adam Smith’e göre ulusal 
ekonomi için yıkıcı sonuçlar doğuracağını düşünmeden savaşa girişen 
devletlerin akıldan uzak bir davranış gösterecekleri belirtmektedir. Smit-
h’e (2014) göre; büyük uluslar, bazen kamusal savurganlık ve suistimal ne-
deniyle olsa da asla özel kişiler tarafından yoksullaştırılmazlar. Ulusları 
yoksullaştıranlar karar vericilerdir. Bazen karar vericiler devleti güçlen-
dirme bahanesiyle ihtiyacın üzerinde kaynağı savunma amacıyla kullanır-
lar. Bu kapsamda, Smith, savaşlar sorununun ötesinde, özellikle korumacı 
önlemler koyarak ulusal ekonomik çıkarların savunulmasına yönelik tüm 
saldırgan merkantilist politikaları kınar (Coulomb, 1998). Devlet bazen 
savunmasını güçlendireceğini düşünerek kaynaklarını verimsiz şekilde 
kullanır. Bunun sonunda milleti yoksullaşmaya başlar. Böylesi durum-
da ekonomik özgürlük de sınırlanmaya başlar. İmparatorluğu savunma 
yükü, zenginleşmeye doğru ilerlemeyi engelleyen liberalleşmenin önünde 
bir engeldir (Coulomb, 1998). Sonuçta kaynakların savurganca kullanıl-
ması hem ulusu fakirleştirir hem de sonuçta bir süre sonra orduyu zaman-
la güçsüz kılar. 
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Adam Smith, savunma harcamalarına kaynaklık edecek yöntemler, 
esaslar hakkında da fikirler bildirmiştir. Adam Smith, daimî bir orduyu 
korumak için yeterli askeri harcamayı güvence altına almak amacıyla ver-
gi oranlarının düşürülmesi yerine uygun düzeyde eyalet vergi geliri sağla-
mayı bir politika hedefi olarak önerdi (Furuya, 2023). 

3.3. Örgütsel Yapıya İlişkin Hususlar

Adam Smith’in eserlerinde askerlik hakkında öne çıkan ikinci konu 
onun örgütsel yapısıdır. Smith’e (2014) göre, savaş sanatı gitgide pek kar-
maşık ve çapraşık bir bilim haline gelmiş, savaşın sonucu, topluluğun ilk 
çağlarındaki gibi, bir tek karma karışık çarpışma ya da dövüşme ile belli 
olmaktan çıkmıştır. Bunun sonucunda orduların örgütsel yapıları değiş-
meye başlamıştır. Savaş genellikle her biri yılın çoğu kısmında sürüp gi-
den çeşitli birçok seferlerle uzayınca, devlete savaşta hizmet edenleri, hiç 
değilse o hizmette kullandıkları sürece, devletin beslemesi genellikle zo-
runlu hale gelmektedir (Smith, 2014). 

Adam Smith eserlerini yazdığı dönemde iki tür askeri örgütsel yapı 
olduğunu belirtmektedir: Daimî ve redif ordular. Bu yapı insanlığın ilk 
tarihinden itibaren gelişip, değişerek ortaya çıkmıştır. Smith, bu süreçte 
Roma İmparatorluğu’nun çöküşünü; feodal Avrupa’da şiddet ve yağma-
nın askeri örgütlenmesini; kasabaların feodal dengenin şiddet tuzağından 
kaçışını, Orta çağ Kilisesi’nin varlığını sürdürmesini; erken modern oto-
riter monarşilerin askeri hakimiyetinin cumhuriyetçi şehir devletlerini alt 
etmesini (Weingast, 2018) askeri örgütlerin gelişim süreci olarak sırala-
maktadır. 

Smith’in ordu örgütleri sınıflandırmasında ilk sırada daimî ordular 
yer almaktadır. Daimî ordu sadece bir askeri konu değildir. Smith’e göre 
daimî ordu ekonomi ve yönetimin de bir yansımasıdır. Smith’e göre, da-
imî bir ordu medeniyetin bir örneği olduğu kadar, Avrupa’nın erken mo-
dern ticari medeniyetinde iş bölümünün genişlemesinin bir sonucuydu 
(Furuya, 2023). Medeniyetin ilerlemesi daimî orduların varlığını zorunlu 
kılmıştır. Savaşların yönetilmesi giderek daha zor ve daha uzun sürdü-
ğünden, milislerin kurulmasına basit bir teşvikten ziyade “daimî ordu” 
kurulmasını haklı çıkarır (Coulomb, 1998). Smith’e (2014) göre milletlerin 
üretkenlik ve verimliliğini artıran ve toplumun çalışan kesimlerine gelir 
uzmanlaşmanın kendisidir. Orta çağda tarım toplumundan sanayi top-
lumuna geçişi sağlayan uzmanlaşma olmuştur. Zamanla değişen üretim 
koşulları silahların teknolojik ilerlemesini sağladı, orduyu uzmanlaşmış 
bir meslek olarak kurdu, savaş masraflarını artırdı ve savaşın teknolojik 
standardını geliştirdi (Furuya, 2023). 

Uzmanlaşma daha önce toplumdaki birçok çalışan tarafından yapı-
lan işleri daha verimli ve özel kılmıştır. Uzmanlaşmanın giderek daha da 
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rafine hale gelmesi nedeniyle, “asil” savaş sanatı halkın büyük çoğunluğu 
tarafından uygulanamayacak kadar “karmaşık” hale geliyor (Hill, 2009). 
Smith’in yaşadığı dönemde uzmanlaşma/iş bölümünün ortaya çıkıp et-
kinleşmesi için devletin desteği gerekmiştir. Bu durum askeri örgütler için 
de geçerlidir. Daimî ordu ancak güçlü bir devlet yapısı oluştuktan sonra 
ortaya çıkarabilir. Özel kişilerin devlet desteği olmadan daimî ordular ku-
rup teçhiz etmeleri mümkün değildir. Daimî ordu devlet bilgi birikimi 
ve ekonomik gücü ve halkın desteğiyle kurulabilir. Dolayısıyla, devletin 
bilgeliği, onun zamanının büyük bir kısmını bu özel mesleğe ayırmasını 
çıkarları doğrultusunda sağlayabilir (Hill, 2009). 

Düzenli ordu ülkelerin savunma kapasitelerini artırırken saldırı risk-
lerini de azaltmaktadır. Smith, bir yandan zengin ulusların daha fakir 
olanlara göre işgal edilme olasılığının daha yüksek olduğunu düşünürken, 
diğer yandan da bu ülkelerin refahının, dövüş sanatlarında uzmanlaşma-
nın etkileri nedeniyle bu tehdidi azaltmalarını sağladığına inanıyordu 
(Hill, 2009). Smith (2014) ayrıca, iyi düzenlenmiş bir daimî ordu kurarsa 
barbar bir ulusun medenileşebileceğini, çünkü daimî bir ordunun, im-
paratorluğun en ücra köşelerine kadar, karşı konulamaz bir güçle, ege-
menin yasalarını kuracağını ve düzenli bir hükümet sürdüreceğini ileri 
sürmüştür. Böylece düzenli ve medeni bir ulus daha az medeni uluslara 
karşı avantaj elde etmektedirler. Daimî ordular ayrıca, bir ülke genelinde 
“düzenli bir hükümeti” destekleme kapasiteleri aracılığıyla “barbar bir ül-
kede” ilerlemeyi hızlandırmanın etkili bir yoludur (Hill, 2009). 

Adam Smith’in ordu örgütsel yapısındaki ikinci modeli redif ordu 
modelidir. Redif ordu aslında fiili olarak var olmayan, savaş zamanı top-
lanan yedek askerlerden oluşan ordudur. Sözlük anlamı “arkadan gelen, 
birinin ardından giden kimse” olan redif kelimesi “fiilî ve muvazzaf ordu-
nun yedeği” (ihtiyatî kuvvet) manasında kullanılır (Özcan, 2006). Genelde 
daha önce askerlik hizmetini yerine getirmiş yükümlüler terhis olduktan 
sonra savaş hali durumunda tekrar muvazzaflığa çağrılarak silah altına 
alınırlar. Bu kişilerden oluşan birliklere redif kuvvetleri denilmektedir. 
Batı ülkelerde bu kuvvetlerin savaş bilgilerini taze tutmak için belli dö-
nemlerde eğitime alındıkları görülmektedir. Redif kuvvetleri normal za-
manda kendi işleri ile meşgul olan halk kitleleridir. Redif askerinde renç-
per, zanaatçı ya da esnaf niteliği, asker vasfından daha ağır basar (Smith, 
2014). Daimî bir ordu ise sadece askerlik yapan, işi askerlik olan kişilerden 
oluşur. 

Adam Smith redif kuvvetlerin düzenli ordular karşısında daha aşağı 
düzeyde olduklarını söylemektedir. Yazarın bu örgütsel yapı hakkındaki 
görüşleri çoğunlukla negatiftir. Smith döneminde ortaya çıkan savaş şe-
killeri iyi eğitim ve güçlü bir disiplini zorunlu kılmıştır. Çağcıl ordularda, 
muharebelerin alınyazısını belirlemede intizam, nizam ve göz kırpmadan 
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emre itaat, askerlerin silahlarını kullanmaktaki el yatkınlığına ve ustalı-
ğına göre daha önemli olan meziyetleridir (Smith, 2014). Günlük yaşama 
dönmüş ve askerlik ile olan bağları sadece yedeklik düzeyinde olan re-
dif kuvvetleri sonradan ne kadar eğitilirse eğitilsin daimî ordu kadar iyi 
olamaz. Bununla birlikte, her ne biçimde sıkı düzen altına alınmış yahut 
talim görmüş olursa olsun, bir redif kuvveti, sıkı düzeni yerinde ve güzel 
talim görmüş, sürekli silah altındaki orduya göre her zaman çok aşağı dü-
zeyde olmak gerekir (Smith, 2014). 

Savaş meydanı her an ve beklenmeyen yerlerden gelecek riskler ile 
doludur. Bu gibi ortamlarda ölüm her yerden gelebilir. Görünmez ölüm 
karşısında düzeni ve itaati sürdürmenin zorluğu, daimî bir ordunun mi-
lislere göre avantajını daha da artırır (Minowitz, 1989). Modern bir ordu-
da iyi eğitilmiş daimî askerler bu tehlikeleri yalnızca bireysel özellikleri 
ile önleyemezler. Daimî ordular bireyselliğin yerini toplumsallığın aldığı 
örgütsel yapılardır. Tıpkı günümüz fabrikalarında olduğu gibi dönemin 
daimî ordularında da kollektif bilinç ve davranış öne çıkmaktadır. Redif-
ler, “kendi işlerini kendi istedikleri gibi yönetme özgürlüğüne” sahip olan 
vatandaşlar, “tüm yaşamları ve davranışları her gün subayları tarafından 
yönetilen” ve “her gün onun emirlerine göre kalkan ve yatan” tam zamanlı 
askerlerin “korku” ve “ itaat etme eğilimi”nden yoksundurlar (Minowitz, 
1989).

Redif ordularının daimî ordular karşısında başarılı olma şansları 
oldukça düşüktür. Bu durum ülkeler için büyük bir risk yaratmaktadır. 
Daimî bir savaşçı gücü hazır bulundurmayan bir ulus kendisinden daha 
alt düzeyde refaha sahip ancak ona göre savaş gücü bir ulusun tehditleri-
ne maruz kalır. Bazen bu tehditler saldırlar ile sonuçlanabilir. Uygar bir 
millet, savunması için bir redif kuvvetine bel bağladı mı, tesadüf olarak 
yöresinde bulunan herhangi bir barbar ulusun istilâsı ile her zaman kar-
şı karşıyadır (Smith, 2014). Böylesi saldırılar karşısında kuvvet toplamak, 
eğitmek ve düzenli bir şekilde savaşabilmek zaman alacağından başarı 
şansı da oldukça düşüktür. Bu nedenle, herhangi bir ülkenin medeniyeti 
yalnızca daimî bir ordu aracılığıyla sürdürülebilir veya hatta önemli bir 
süre korunabilir (Furuya, 2023).

Adam Smith redif kuvvetleri tarihi süreçte farklı şekillerde uygulan-
dığını ifade etmektedir. Örneğin Eski Yunan ve Roma Cumhuriyetleri’nde 
her yurttaşın, evinde barkında kaldığı sürece talimlerini ya kendi başı-
na ve bağımsız ya da dilediği eşitleriyle birlikte yaptığı ve savaş alanına 
gerçekten çağrılıncaya dek, belli bir askeri birliğe bağlanmadığı görülüyor 
(Smith, 2014). Bu tür birlikler örgütsel olarak sınıflandırılmamıştır. Buna 
karşın daha sonra alay vb. örgütsel yapıların olduğu görülmeye başlan-
mıştır. İngiltere’de, İsviçre’de bu tür bozuk düzenli bir askeri kuvvetin ku-
rulmuş olduğu bütün öteki çağcıl Avrupa ülkelerinde, her redif eri barış 
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zamanında da kendine özgü ve sürekli subayların komutasında talimleri-
ni yapan belli bir askeri birliğe bağlıdır (Smith, 2014). İlk çağlarda kişiler 
kendi el becerileriyle, iyi bir ustanın eğitimi ve gözetimi altında yetenek 
sahibi olabilirdi. Bu durum kişileri gündelik konularda yetenekli ve di-
ğer bireylerle eşit kılardı. Bu kıstas savaş sanatı için de geçerlidir. Redif 
kuvvetler bu şekilde teşkil edilebilirler. Buna karşın, modern savaş için 
gerekli olan düzenlilik, düzen ve emre derhal itaat etme alışkanlıkları sa-
dece büyük gruplar halinde tatbikat yapan birlikler tarafından edinilebilir 
(Minowitz, 1989). 

Daimî ordu şüphe götürmez bir şekilde redif birliklerine karşı üstün-
dür. Ancak daimî bir ordu beslemenin güçlükleri göz önüne alındığında 
redif birliklerini güçlendirme yoları da vardır. Adam Smith bu konuda dü-
zenli eğitim metodunu önermektedir. Her ulus zengin ve medeni uluslar 
gibi güçlü bir ekonomik yapıda olamayacakları için redif kuvvetlerini bu 
yolla harbe hazır tutabilirler. Savaş meydanların birkaç kez zafer kazanmış 
ve bu savaşlardan sağ çıkabilmiş bir ordu sonuçta güçlü bir ordudur. Ter-
his olduktan sonra bu ordu belirli dönemlerde savaşçı subaylar tarafından 
eğitildiklerinde arzu edilen niteliklerini muhafaza edebilirler. Askerler si-
lahlarını kullanmaya her gün talim ederler; her zaman subaylarının buy-
ruğu altında bulunduklarından, sürekli silah altında tutulan ordulardaki 
göz kırpmadan itaatin tıpkısına alışırlar (Smith, 2014). Bu durumda daimî 
ordu kuramayan bir millet bu güçlerinin eğitim ve savaş ruhlarını koru-
yarak kendilerini düşman istilalarına karşı korutabilirler. 

3.4. Diğer Hususlar

Bir ekonomist olarak Adam Smith sadece ordu kurmayı, onun ekono-
mik ilişkilerini değil aynı zamanda onun teçhiz ve modernize edilmesini 
de ele almıştır. Daimî ordunun teşkili bu sanayinin gelişmesi ile olabilmiş-
tir. Savaş sanatında ateşli silahların türetilmesiyle meydana gelen büyük 
değişme, belli miktarda askerin gerek barışta talim ettirilip sıkı düzen al-
tına alınması, gerekse savaş zamanında kullanılması masrafını büsbütün 
artırmıştır (Smith, 2014). Daimî ordunun teşkili sonrası arz talep dengesi 
yeniden kurulmuştur. Bunların silahları da cephaneleri de pahalılaşmıştır 
(Smith, 2014).

Harp silah ve araçlarına sahip olabilmek, hatta onu üretebilmek karşı 
taraf üzerinde üstünlük sağlar. Harp silah araç ve gereçleri sahip olan için 
stratejik bir üstünlük ve caydırıcılık sağlar. Ekonomik olarak düşünüldü-
ğünde sermaye ve yatırımların gelir getirici alanlara yapılması daha akıl-
lıcadır. Ancak güçlü bir ordu teşkil etme gerektiğinde savaş sanayine ait 
stratejik malların üretiminde karlılık birinci öncelik olamaz. Savaş duru-
munda toplumun savunulması için herhangi bir özel üretim gerçekten ge-
rekliyse, ülkenin ulusal güvenlik için merkezi öneme sahip bazı ürünlerin 
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tedarikine bağımlı olma riski devlet müdahalesini haklı çıkarabilir (Cou-
lomb, 1998). Bu durumlarda devlet önceliğini savunma sanayine verecek-
tir. Topluluğun savunması için belli mamullere gerçekten gerek varsa, bu 
gereksinmenin giderilmesi konusunda komşularımıza bel bağlamak her 
zaman akıl kârı olmayabilir (Smith, 2014). 

Savaş sanayine sahip olmak, stratejik avantajı elde etmek zengin ulus-
ların sahip oldukları bir özelliktir. Modern savaşta ateşli silahların büyük 
masrafı, bu masrafı en iyi karşılayabilen ulusa ve dolayısıyla zengin ve me-
deni bir ulusa, fakir ve barbar bir ulusa karşı belirgin bir avantaj sağlar 
(Coulomb, 1998). 

Adam Smith, yerli savunma sanayinin desteklenmesi için ekonomik 
tedbirlerin alınması gerektiğini belirtmektedir. Bu gibi sanayinin yurt 
içinde başka türlü tutunabilmesi de kabil değilse, desteklenmesi için öbür 
çalışma kollarının hepsinden vergi almak akla aykırı olmayabilir (Smith, 
2014). Bunun da hukuki şekilde yapılması önemlidir. Çıkartılacak yasalar 
ile yerli savunma sanayi desteklenmelidir. Gerçekten de bu yasa ülkenin 
askeri savunmasında bir rol oynadığı için haklıdır (Coulomb, 1998). Ay-
rıca gelişen yerli sanayi ülke ekonomisine de olumlu katkılar sağlamak-
tadır. İhraç edilen ürünler ülkeye gelir kaynağı olmaktadır. Gerek İngiliz 
işi yelken bezinin gerek İngiliz mamulü barutun ihracına verilen primler 
(Smith, 2014) sonuçta ekonomiye katkı sağlayacaktır. 

Adam Smith’e göre barutun icadından itibaren savaş sanayinde kay-
dedilen ilerleme medeniyetin ilerlemesine de katkıda bulunmuştur. Ba-
rutun ve bununla birlikte ateşli silahların icadı, ordunun milislere karşı 
üstünlüğünü pekiştiren ve medeniyete üstünlük sağlayan savaş sanatın-
da büyük bir devrime (Smith, 2014) vesile oldu. Klasik düşünce sistemine 
göre tersi durum akla gelmesine rağmen sonuç farklı bir şekilde gerçekleş-
miştir. İlk bakışta çok zararlı görünen ateşli silahların icadı, medeniyetin 
hem kalıcılığı hem de genişlemesi için kesinlikle elverişlidir (Smith, 2014). 
Smith’in ateşli silahlar hakkındaki açıklaması, medeniyetlerin döngüsel 
olarak yükselip düştüğü eski görüşle çelişen, medeniyetin “kalıcılığı” hak-
kında bir iyimserlik ifade eder (Minowitz, 1989). 

Adam Smith’in bilim dünyasına katkıları sadece iktisat bilimi ile sı-
nırlı değildir. Adam Smith yönetim biliminin esaslarının da ortaya çık-
masına katkıda bulunmuştur. Adam Smith, eserleri ile yönetim tarihinin 
bir dilimini oluşturmuştur. Bu kapsamda verilebilecek ilk örnek iş bölü-
müdür. Adam Smith’in yönetim tarihindeki ilk ve temel yeniliği iş bölü-
müdür (Cummings ve Bridgman, 2020).

Adam Smith’in işbölümü yaklaşımı sadece fabrikalar için geçerli de-
ğildir. Smith, işbölümünü yalnızca serveti ve teknik inceliği dağıtmakla 
kalmayıp aynı zamanda toplumsal yapıyı da derinden değiştiren, katlana-
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rak gelişen bir olgu olarak görür (Hill, 2009). XVI ve XVII. yüzyıllarda as-
kerlik sistemi ve örgütsel yapısında yaşanan değişimler savunma ve savaş 
taktik ve tekniklerinde yeniliklere neden oldu. Bu kapsamda Adam Smith, 
yeni koşullarda ulusal savunmanın milis güçleri, redif birlikleri tarafın-
dan gerçekleştirilemeyeceğini, çözümün iyi eğitimli ve donanımlı ordular 
ile olabileceğini ifade etti. Smith, böyle bir askeri hazırlığı erken modern iş 
bölümünün bir sonucu olarak gördü (Furuya, 2023). Yaşanan askeri dev-
rim ve devletin ekonomik gücü sonucu İngiliz ordusu ve donanması hızla 
profesyonel bir yapıya dönüşmüştür. Bu yeteneği kazanan İngilizler yeni 
askeri güçlerini daha da geliştirerek birçok kıtada hâkim duruma geldiler. 

Adam Smith’in ortaya koyduğu iş bölümü iki boyutlu ve karşılıklı 
bir etki göstermiştir. Vergi ödeyebilmek, güçlü bir ekonomik sisteme sa-
hip olabilmek, ekonomik kapasiteyi, üretimi artırabilmek için iş bölümü 
gereklidir. Smith’e (2014) göre, serbest piyasa sistemi ve iş bölümü ilkesi, 
ulusun ekonomik gücünü ulusal güvenlik için gereken fonları sağlama ye-
teneğine kavuşturacaktı. Ulusun zenginliğini ve vergi ödeme ve daimî bir 
ordu bulundurma kapasitesini artırmak için iş bölümünü ve serbest piyasa 
mekanizmasını genişleterek ekonomik büyümeye ulaşmak zorundaydı ve 
gelecekteki savaş finansmanı ve ulusal savunma çabaları için daha fazla 
alan yaratmak zorundaydı (Furuya, 2023). Devletin ekonomik gücünün 
artırılmasının ilk şekli vergi sisteminin güçlendirilmesidir. İngilizler iş 
bölümü sayesinde ekonomilerini güçlendirerek aynı şekilde işbölümü 
esaslarına göre teşkil edilmiş güçlü ve profesyonel ordu teşkil ettiler. Smit-
h’e göre, daimî bir ordu medeniyetin bir örneğiydi ve aynı zamanda Avru-
pa’nın erken modern ticari medeniyetinde iş bölümünün genişlemesinin 
bir sonucuydu (Furuya, 2023). 

4. SONUÇ

Bilim dünyasında, özellikle ekonomi biliminde adından en çok söz 
ettiren bilim insanı Adam Smith’dir. Ekonomi biliminde çığır açan yak-
laşım ve eserleri ile derin bir etkiye sahip olan Adam Smith’in prensipleri 
günümüzde geçerliliğini korumaktadır. Bir ekonomist olarak ortaya koy-
duğu esaslar kısa süre sonra sanayi devriminin başlamasına neden olmuş-
tur. 

Adam Smith bir ekonomist olarak bilinmesine rağmen eserlerinde 
farklı konuları da ele almıştır. Bu kapsamda Adam Smith hakkında en az 
bilinen, çalışılan konu onun askerlik ve onun örgütsel yapısı hakkındaki 
fikir ve yaklaşımlarıdır. Adam Smith ülkelerin savunulması için güçlü ve 
daimî bir ordu kurulması gerektiğini ortaya koymuştur. Güçlü bir ordu 
kurabilmenin ilk yolu da güçlü bir ekonomik sisteme sahip olmaktan geç-
mektedir. Diğer ekonomistlerden farklı olarak Adam Smith ekonomi ve 
askeri örgütler arasındaki korelasyonu kapsamlı bir şekilde ele almıştır. 
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Adam Smith’e göre iki tür askeri örgüt yapısı bulunmaktadır. İlki 
ve tavsiye edilen örgüt yapısı daimî ordudur. Daimî bir ordu her zaman 
savaşa hazır bir örgüt modelidir. Savaş harici zamanlarda eğitim yapan, 
teçhizat ve hazırlığını geliştiren bu model düşmanı caydırmanın yanın-
da ekonomiyi de canlı tutar. Çünkü böyle bir ordunun teçhizi için yine 
güçlü bir harp silah araç ve gereçlerini üreten sanayiye de sahip olmak 
gerekmektedir. Güçlü bir askeri sistem ülke savunmasının ötesinde yeni 
fetih ve kaynaklar ulamayı da sağlamaktadır. Böylece medeniyet ilkeller 
karşısında daima önde olur. 

Adam Smith’in eserlerinde bahsettiği ikinci model ise redif birlikle-
ridir. Yedek personelden oluşan ve barış zamanında görev başında olma-
yan bu ordu ancak savaş durumunda silah başı yapmaktadır. Terhis olmuş 
personelden oluşan bu birlikler barış zamanında bazen belirli periyotlarla 
bir araya gelmekte ve eğitimlerini tazelemektedir. Bu model daimî ordu 
modeli karşısında daha aşağı düzeydeki bir konumdadır. Modern çağlar-
da böyle bir ordunun ulusunu savunma şansı daimî orduya göre daha dü-
şüktür. 

Adam Smith’in yönetim alanında getirdiği en büyük yeniliklerden 
birisi iş bölümüdür. Bu prensip sayesinde uzmanlaşma ortaya çıkmış ve 
sanayi devrimi vücut bulmuştur. İş bölümünün ilk kullanıldığı yerlerden 
birisi de askeri örgütlerdir. Daimî ordularda işbölümü sayesinde uzman-
laşma ortaya çıkmış, modern orduların ilk modelleri kurulmuştur.

İşletme ve yönetim bilimi ve tarihi çalışmalarında henüz ele alınma-
mış birçok tarihi kaynak bulunmaktadır. Farklı disiplinlere ait eserlerde 
konuya ilişkin birçok husus yer almaktadır. Bu kapsamda incelenmesi ge-
reken bilim insanlarından birisi Adam Smith ve onun eserleridir. Bugün 
uygulanan birçok örgütsel model onun eserlerinden çıkmıştır. Bunu en 
güzel örneklerinden birisi de askeri örgütlerdir. 
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Giriş

Kamu Hizmet Motivasyonu (Public Service Motivation – PSM), birey-
lerin kamu yararına hizmet etme yönündeki içsel güdülerini ifade eden bir 
kavramdır. Perry ve Wise (1990) Kamu hizmet motivasyonunu, bireylerin 
toplumun ortak iyiliğine katkıda bulunma isteğiyle hareket etmesini sağ-
layan bir psikolojik eğilim olarak tanımlamıştır. Bu kavram, kamu sektö-
ründeki çalışanların iş tatmini, performans ve etik davranışları üzerinde 
önemli bir etkiye sahiptir (Perry, Hondeghem ve Wise, 2010).

Kamu hizmet motivasyonu (KHM), kamu çalışanlarının verimli-
liğini ve etik sorumluluk bilincini artıran temel faktörlerden biridir. Bu 
motivasyon türü, özellikle bireylerin maddi ödüllerden ziyade toplum-
sal faydayı ön planda tutarak çalışmasını teşvik eder (Brewer ve Selden, 
1998). Pandemiler, doğal afetler veya kriz dönemlerinde kamu görevlileri-
nin özverili çalışmalarını açıklayan en önemli unsurlardan biri KHM’dir 
(Houston, 2006). Ayrıca, KHM yüksek çalışanların iş tatminlerinin daha 
yüksek olduğu ve kamu hizmetlerinin kalitesini artırdığı görülmektedir 
(Vandenabeele, 2007).

KHM, kamu sektörü çalışanlarının karar alma süreçlerinden hizmet 
sunumuna kadar geniş bir yelpazede etkili olmaktadır. Rainey ve Stein-
bauer (1999), KHM’nun özellikle kamu politikalarının uygulanmasında, 
etik karar alma süreçlerinde ve kamu yararı gözetilerek yapılan hizmetler-
de belirleyici bir unsur olduğunu belirtmektedir. Bu motivasyonun dört 
temel bileşeni olduğu öne sürülmüştür:

Çekicilik ve bağlılık (Attraction to Public Policy): Kamu hizmetine 
yönelik yüksek düzeyde ilgi ve bağlılık.

Toplumsal adalet (Commitment to Public Interest): Toplumsal fayda 
ve eşitlik ilkesine bağlılık.

Özgecilik (Compassion): Başkalarına yardım etme arzusu.

Kendini feda etme (Self-Sacrifice): Kendi çıkarlarını ikinci plana ata-
rak kamu yararını gözetme (Perry, 1996).

Bu unsurlar, KHM’nun bireylerin yalnızca içsel tatminleriyle değil, 
aynı zamanda kamu hizmetlerinin etkinliğiyle de doğrudan bağlantılı 
olduğunu göstermektedir. Özellikle gelişmekte olan ülkelerde kamu sek-
törünün etkinliği, KHM yüksek bireylerin varlığıyla doğrudan ilişkilidir 
(Wright ve Grant, 2010).

KHM, kamu sektöründe etik davranışı teşvik eden, hizmet kalitesini 
artıran ve çalışanların iş tatminini yükselten kritik bir kavramdır. Kamu 
yönetimi politikalarında KHM’nun önemi giderek daha fazla kabul gör-
mekte olup, bu motivasyonun artırılması için stratejik insan kaynakları 
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yönetimi kapsamında çeşitli teşvik mekanizmalarının geliştirilmesi ge-
rekmektedir.

Kamu Hizmet Motivasyonunun Teorik Temelleri

KHM içeriği, sebep ve sonuçları açısından oldukça geniş bir kavram-
dır. Bu sebeple çok sayıda teorik yaklaşımla açıklanabilmektedir. Kavram-
la ilgili açıklamaları bulunan yaklaşımlar aşağıdaki başlıklarda açıklan-
maya çalışılmıştır. 

Perry ve Wise’ın KHM Teorisi 

İlk olarak 1990 yılında James L. Perry ve Lois Recascino Wise tarafın-
dan formüle edilen KHM teorisi, bireylerin kamu hizmetine katılma istek-
lerinin ardındaki itici güçleri anlamak için kritik bir çerçeve sunmaktadır. 
KHM, bir bireyin öncelikle veya yalnızca kamu kurumları ve örgütlerinde 
temellenen güdülere yanıt verme yatkınlığı olarak tanımlanır. Bu tanım, 
üç ayrı boyuta kategorize edilen bir dizi motivasyon faktörünü kapsar: 
rasyonel güdüler (iş güvencesi gibi), normatif güdüler (etik görev gibi) ve 
duygusal veya fedakar güdüler (topluma olumlu katkıda bulunma arzusu) 
olarak sıralanmaktadır (Perry, 1997; Bellé, 2012; , Ugaddan ve Park, 2017).

Son otuz yılda, KHM kamu yönetimi içinde önemli bir araştırma ala-
nı olarak ortaya çıkmış ve öncüllerini ve çalışan davranışları üzerindeki 
etkilerini ortaya çıkarmaya çalışan akademisyenlerin dikkatini çekmiştir. 
Temel odak noktası, KHM’nun farklı motivasyonel boyutlarının bireysel 
iş performansını ve kurumsal etkinliği nasıl etkilediği olmuştur. Örneğin, 
çalışmalar daha yüksek KHM düzeylerinin kamu sektörü çalışanları ara-
sında iş memnuniyeti, örgütsel bağlılık ve genel iş performansı ile pozitif 
korelasyona sahip olduğunu göstermektedir (Ritz, 2015; , Leisink ve Steijn, 
2009; , Andrés ve Lewis, 2001); bu, güçlü bir KHM duygusunun teşvik 
edilmesinin kamu kurumlarında kamu hizmeti sunumunda, verimlilikte 
ve genel çalışan moralinde iyileştirmelere yol açabileceğini göstermekte-
dir (Steijn, 2016; , Wranik vd., 2024).

Dahası, KHM ile ilgili ampirik araştırmalar, bu motivasyona öncül 
olarak hizmet eden çeşitli faktörleri belirlemiştir. Önceki çalışmalar, ki-
şisel değerlerin, mesleki etiğin ve bireysel yaşam deneyimlerinin kişinin 
KHM düzeylerini şekillendirmede önemli roller oynadığını ileri sürmek-
tedir (Schott ve Ritz, 2017). Örneğin, ister yetiştirilme tarzıyla ister kişisel 
deneyimlerle edinilmiş olsun, güçlü bir fedakarlık yönelimine sahip bi-
reyler yüksek KHM seviyeleri gösterme eğiliminde olabilmektedir. KHM 
kavramı, kişisel motivasyonların kamu sektörü çalışanları arasında mo-
tivasyon seviyelerini artırabilen veya azaltabilen liderlik stilleri ve işyeri 
ortamları gibi örgütsel ve bağlamsal faktörlerden etkilendiğini varsayar 
(Bright, 2005). Kamu hizmeti değerlerini vurgulayan liderlik, potansiyel 
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olarak daha fazla KHM’nu teşvik edebilir ve çalışanların kamu kuruluşla-
rındaki rolleri ve sorumlulukları hakkındaki algılarını etkileyebilir (Bar-
fort vd., 2019).

KHM araştırmalarındaki kritik bir gelişme, KHM ile çeşitli örgütsel 
sonuçlar arasındaki ilişkiye vurgu yapılmasıdır. Araştırmalar, iş gücünde 
yüksek KHM’nu başarıyla geliştiren kamu kurumlarının hizmet kalitesin-
de ve örgütsel etkinlikte iyileşmeler yaşama olasılığının yüksek olduğunu 
göstermiştir (Haider vd., 2019; Moynihan ve Pandey, 2007). Ek olarak, 
KHM, bireyler için kamu sektörü işlerine bir çekim görevi görmektedir, 
çünkü yüksek motivasyon seviyelerine sahip olanlar, daha yüksek finansal 
ödüller sunabilen özel sektördeki pozisyonlara kıyasla, vatandaşlık görevi 
ve hizmet taahhüdü değerleriyle uyumlu rolleri tercih etme eğilimindedir 
(Vandenabeele, 2008). Bu, kamu sektörü istihdamını özel sektör rollerine 
kıyasla karakterize eden benzersiz içsel motivasyonu göstermektedir ve 
motive olmuş bir kamu işgücünün gelişmiş vatandaş katılımına ve toplum 
sonuçlarına yol açabileceği argümanını desteklemektedir.

Ancak, yalnızca KHM’nun faydalarını değil, aynı zamanda bunun-
la ilişkili olası zorlukları ve olumsuz yönleri de analiz etmek önemlidir. 
Araştırmacılar, yüksek KHM düzeylerinin uygun şekilde yönetilmediği 
takdirde bazen tükenmişliğe veya etik ikilemlere yol açabileceğini vurgu-
lamışlardır (Haider vd., 2019). Kamu hizmeti rollerine aşırı bağlı çalışan-
lar, iş stresinde artış yaşayabilir ve bu da nihayetinde performanslarını ve 
memnuniyetlerini bozabilir (Ritz, 2015). Dahası, araştırmacılar KHM’nun 
doğru bir şekilde ölçülebileceği parametreleri iyileştirmeye çalıştıkça, 
KHM’nun ölçümü ve kavramsallaştırılması akademik söylem içinde ge-
lişmeye devam etmektedir. Orijinal Perry ve Wise modeli farklı kültürel 
bağlamlarda çeşitli uyarlamalar ve testlerden geçmiştir. KHM’nun çeşitli 
ortamlarda nasıl ortaya çıktığını anlamak için ayrıntılı çalışmalar yapıl-
ması gerekli görülmektedir. KHM’nun temel özü evrensel kalsa da, somut 
davranışlara çevrilmesi bölgesel, kurumsal ve kültürel faktörlere bağlı ola-
rak önemli ölçüde farklılık gösterebilir.

Sosyal Kimlik Teorisi 

Henri Tajfel ve John Turner (1979) tarafından geliştirilen Sosyal Kim-
lik Teorisi, bireylerin kimliklerini kişisel özelliklerinden ziyade üyesi ol-
dukları sosyal gruplar üzerinden tanımladıklarını öne sürmektedir ve 
bireylerin kendilerini belirli gruplarla özdeşleştirmesi üzerine odaklan-
mıştır.

KHM bağlamında, bireylerin kamu sektöründe çalışmayı bir sosyal 
kimlik unsuru olarak benimsemeleri kamu hizmetine yönelik bağlılık-
larını ve motivasyonlarını artırabilir. Kamu çalışanları, kamu hizmetine 
olan bağlılıklarını güçlendiren bir aidiyet duygusu geliştirirler. Örneğin 
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Bir polis memuru, yalnızca bireysel bir çalışan değil, aynı zamanda “top-
lum güvenliğini sağlayan bir grubun üyesi” olarak hareket eder. Bir öğ-
retmen, kamu çalışanı olarak toplumun eğitim seviyesini yükseltme mis-
yonunu içselleştirir ve bunu mesleki kimliğinin bir parçası olarak görür.

SIT, kamu çalışanlarının motivasyonunu şekillendiren üç temel süreç 
üzerinden açıklanmaktadır. İlki sosyal kategorizasyondur. İnsanlar, çev-
relerini daha iyi anlamak için bireyleri ve kendilerini belirli kategorilere 
ayırır (Tajfel, 1981, p. 251). Bu kategoriler, bireylerin kendilerini hangi gru-
ba ait hissettiklerini belirler. Örneğin kamu çalışanları, kendilerini özel 
sektör çalışanlarından farklı bir grup olarak görebilirler. Burada etiket-
lenen kamu hizmeti kimliği, çalışanların etik değerler ve topluma fayda 
sağlama ilkesi doğrultusunda hareket etmelerine neden olabilir.

İkinci ilke sosyal kimliktir. Bireyler, belirli bir gruba üye olduklarını 
hissettiklerinde, o grubun değerlerini ve normlarını benimserler (Turner 
vd., 1987, p. 42). Kamu çalışanları, kamu hizmetiyle ilgili değerleri ve etik 
anlayışı içselleştirerek kamu hizmet motivasyonlarını artırabilirler. Bir 
sağlık çalışanı, yalnızca bir iş yapmadığını, aynı zamanda “insan hayatını 
koruma” misyonuna sahip bir grubun parçası olduğunu düşündüğünde 
motivasyonu artar. Kamu görevlileri, vatandaşlara hizmet etme yükümlü-
lüklerini sosyal kimliklerinin bir parçası olarak gördüklerinde, daha öz-
verili ve verimli çalışabilirler.

Üçüncü ilke ise sosyal karşılaştırmadır. Bireyler, içinde bulundukları 
grubu diğer gruplarla karşılaştırarak, grup aidiyetlerini pekiştirirler (Taj-
fel ve Turner, 1986). Örneğin, kamu çalışanları, özel sektördeki çalışma 
koşullarıyla kıyaslama yaptıklarında, kamu sektörünün sağladığı sosyal 
faydayı daha anlamlı bulabilirler. Böylece, kendilerini “toplum için çalışan 
kişiler” olarak konumlandırarak motivasyonlarını artırabilirler.

Sosyal Kimlik Teorisi, KHM’nun oluşumunda Kamu Çalışanlarının 
Aidiyet Duygusunu Artırarak etkili olur. Kamu çalışanları, topluma hiz-
met etmeyi kişisel bir sorumluluk ve mesleki kimliklerinin bir parçası 
olarak gördüklerinde motivasyonları yükselir (Brewer ve Gardner, 1996). 
Ayrıca sosyal kimlik Mesleki Bağlılığı Güçlendirerek KHM’nu etkiler. 
Kamu çalışanlarının, kamu hizmetine duydukları bağlılık arttıkça işle-
rinden aldıkları tatmin de artar (Van Knippenberg, 2000). Sosyal kimlik 
edinme  prososyal Davranışları da Desteklemektedir. Kamu çalışanları, 
kamu hizmetini “grup normlarına” uygun bir sorumluluk olarak gördük-
lerinde, vatandaşlara yönelik yardımsever ve özverili davranışlar sergile-
me olasılıkları artar (Haslam, 2004, p. 125). Örneğin, Bir itfaiyeci, yangın 
söndürmenin yalnızca bir görev değil, toplumsal bir sorumluluk olduğu-
na inandığında, işine daha büyük bir özveriyle yaklaşır.
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Sosyal kimlik teorisi bağlamında khm’nu artırmak için şu bazı poli-
tikalar uygulanabilir. Öncelikle bazı ödüllendirme süreçleri oluşturularak 
kamu çalışanlarının mesleki kimliğini güçlendirmek mümkündür. Ayrıca 
çalışanların hizmet verdikleri vatandaşlarla daha sık etkileşime girmeleri-
ni sağlayacak projeler geliştirilerek kamu çalışanlarının toplumsal etkisini 
görmesini sağlamak da oldukça etkili olabilir. Bunlara ek olarak kamu ça-
lışanları arasında iş birliği kültürü oluşturmak için ekip çalışmasına da-
yalı projeler teşvik edilerek kamu çalışanları arasında grup dayanışmasını 
artırmak da mümkündür. 

Sosyal Kimlik Teorisi, bireylerin kimliklerini yalnızca bireysel özel-
liklerine değil, aidiyet duydukları gruplara dayandırdığını vurgular. 
Kamu çalışanları, kendilerini “kamu hizmeti sunan bir grubun üyesi” ola-
rak gördüklerinde, motivasyonları güçlenir ve vatandaşlara hizmet etme 
konusundaki özverileri artar. Bu nedenle, kamu kurumlarının çalışanla-
rının kamu hizmetine yönelik aidiyet duygularını pekiştirecek politikalar 
uygulaması, KHM’nu artırmada kritik bir rol oynayacaktır.

Özgecilik ve Prososyal Motivasyon Yaklaşımları

Özgecilik, bireylerin kendi çıkarlarını ikinci plana atarak başkaları-
nın refahını artırmayı amaçlayan davranışlarını ifade eder. KHM  bağ-
lamında özgecilik, bireylerin maddi kazanç veya kişisel çıkarlar yerine 
topluma fayda sağlama arzusuyla hareket etmesini açıklar. Perry ve Wise 
(1990), KHM’nun temelinde özgecilik unsurlarının bulunduğunu ve bi-
reylerin kamu sektöründe çalışmaya yönelmesinin altında yatan neden-
lerden birinin topluma katkı sağlama isteği olduğunu vurgulamaktadır 
(Perry ve Wise, 1990). Deci ve Ryan’ın (1985) Öz-Belirleme Kuramı da öz-
gecilik ve içsel motivasyon arasındaki ilişkiyi vurgular. İçsel motivasyona 
sahip bireyler, dışsal ödüllerden bağımsız olarak başkalarına yardım et-
meye eğilimlidirler (Deci ve Ryan, 1985).

Grant (2008), prososyal motivasyonu, bireylerin başkalarına yardım 
etme ve toplumsal refahı artırma güdüsü olarak tanımlar. Kamu çalışan-
larının karar alma süreçlerinde ve iş tatminlerinde prososyal motivasyo-
nun önemli bir rol oynadığı belirtilmektedir (Grant, 2008). Bu yaklaşım, 
bireylerin sadece içsel motivasyonla değil, başkalarına yardım etme arzu-
su ile de harekete geçtiğini savunur. Kamu hizmeti motivasyonu, özgecilik 
ve prososyal motivasyonun birleşimiyle şekillenebilir. Örneğin, Wright ve 
Grant (2010), kamu sektöründeki çalışanların performanslarının, toplu-
ma katkı sağlama istekleriyle doğrudan ilişkili olduğunu öne sürmektedir 
(Wright ve Grant, 2010). Özgecilik ve prososyal motivasyon yaklaşımları, 
KHM’nun temel taşlarını oluşturur. Bireylerin kamu sektöründe çalışma-
yı tercih etmesi ve verimli olmaları, kişisel çıkarların ötesinde topluma 
hizmet etme güdüleriyle açıklanabilir.
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Kendini Gerçekleştirme Teorisi (Self-Actualization Theory)

KHM açısından, bireylerin kamu sektöründe çalışma nedenleri Mas-
low’un ihtiyaçlar hiyerarşisiyle açıklanabilir. Abraham Maslow (1943), in-
san davranışlarını yönlendiren beş temel ihtiyaç seviyesini belirlemiştir. 
Bunlar; Fizyolojik İhtiyaçlar, Güvenlik İhtiyaçları, Sosyal İhtiyaçlar, Saygı 
ve Özgüven İhtiyacı ve Kendini Gerçekleştirme İhtiyacıdır. İlk seviyelerde 
olan fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları (maaş, iş güvencesi) kamu çalışan-
ları için önemli olsa da, özellikle kamu hizmetine bağlı bireyler için üst 
seviyelerde yer alan saygı, aidiyet ve kendini gerçekleştirme daha güçlü bir 
motivasyon kaynağıdır.

Maslow’un teorisini kamu yönetimi bağlamında ele alan Houston 
(2000), kamu çalışanlarının özel sektör çalışanlarına göre maddi ödüller-
den çok, topluma katkı sağlama ve sosyal fayda üretme motivasyonuna 
sahip olduklarını belirtmiştir. Bu bağlamda, kamu sektöründe çalışan 
bireyler, kendini gerçekleştirme seviyesine ulaşmak için topluma hizmet 
etmeyi bir araç olarak görebilirler.Örneğin, öğretmenler, doktorlar veya 
polis memurları, sadece maaş ve güvence için değil, aynı zamanda toplu-
mun iyiliği için çalıştıklarında daha yüksek iş tatmini ve bağlılık hissede-
bilirler (Perry ve Wise, 1990).

İçsel Motivasyon Teorisi 

KHM, yalnızca maddi kazançlarla değil, aynı zamanda kendini ger-
çekleştirme ve içsel motivasyon ile de açıklanabilir. Özellikle kamu sektö-
ründe çalışan bireyler, toplum için anlamlı işler yaparak hem içsel tatmin 
hissederler hem de bireysel potansiyellerini tam anlamıyla kullanma şansı 
yakalarlar.

Deci ve Ryan (1985), Öz-Belirleme kuramında içsel motivasyonun bi-
reyin kendini gerçekleştirmesi için en önemli faktörlerden biri olduğunu 
ve özellikle kamu sektöründe çalışan bireylerin görevlerine içsel olarak 
motive olduklarında daha etkili çalıştıklarını öne sürmüştür (Deci ve 
Ryan, 1985). Bu kuram üç temel psikolojik ihtiyaca dayanır. İlki Özerk-
liktir ve bireylerin kendi kararlarını alabilmesi ve işlerini bağımsız bir 
şekilde yapabilmesi anlamına gelmektedir. Kamu çalışanları, politik bas-
kılar veya bürokratik kısıtlamalar olmadan karar alma yetkisine sahip ol-
duklarında daha motive olabilirler. İkinci ihtiyaç Yeterliliktir. Yeterlilik 
bireylerin Kendi işlerinde başarılı olduklarını hissetmeleri. Örneğin, bir 
sağlık çalışanı, yaptığı işin hastalar üzerinde olumlu etkisini gördüğünde 
daha yüksek içsel motivasyon hissedebilmektedir. Üçüncü ihtiyaç ise Bağ-
lılıktır. Çalışanların iş yerinde anlamlı sosyal bağlantılar kurması olarak 
belirtilmektedir. Kamu çalışanları, çalışma arkadaşları ve toplumla güçlü 
bir bağ hissettiklerinde işlerine daha bağlı olurlar (Deci ve Ryan, 2000).
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Wright (2001), kamu çalışanlarının performanslarının ve iş tatminle-
rinin büyük ölçüde içsel motivasyonlarıyla bağlantılı olduğunu vurgula-
mıştır. İçsel motivasyona sahip bireyler, topluma fayda sağladıklarını his-
settiklerinde daha yüksek bir iş tatmini yaşarlar (Wright, 2001). Bu bağ-
lamda, kamu yöneticilerinin, çalışanların içsel motivasyonlarını artıracak 
politikalar geliştirmesi kritik öneme sahiptir. Örneğin, Kamu çalışanları-
na daha fazla özerklik sağlanabilir,  İşlerinde uzmanlaşmaları teşvik edi-
lebilir, Yaptıkları işin toplumsal etkisini fark etmeleri sağlanabilir ve Ku-
rum içinde güçlü bir aidiyet hissi yaratılabilir. Böylece çalışanların daha 
yüksek motivasyon ve verimlilik göstermeleri sağlanabilir (Perry, 1996).

Maslow’un kendini gerçekleştirme teorisi, kamu çalışanlarının en 
yüksek motivasyon kaynağının topluma katkıda bulunma isteği olduğu-
nu ortaya koyarken, Deci ve Ryan’ın öz-belirleme kuramı, bu motivasyo-
nu sürdürebilmek için özerklik, yeterlilik ve bağlılık faktörlerinin kritik 
önem taşıdığını göstermektedir. Bu teoriler, kamu yönetiminde çalışan-
ların verimliliğini ve bağlılığını artırmak için nasıl daha iyi politikalar 
geliştirilebileceğine dair önemli ipuçları sunmaktadır.

Sosyal Değişim Teorisi

Sosyal Değişim Teorisi (SDT), bireylerin sosyal ilişkilerini ödül ve 
maliyet dengesine dayalı olarak kurduklarını öne süren bir teoridir. İlk 
olarak George Homans (1958) tarafından geliştirilen ve daha sonra Peter 
Blau (1964) ve Richard Emerson (1976) gibi sosyal bilimciler tarafından 
genişletilen bu teori, KHM’nun anlaşılmasında önemli bir çerçeve sun-
maktadır. SDT, bireylerin sosyal etkileşimlerde rasyonel kararlar aldık-
larını, karşılıklı faydaya dayalı ilişkiler geliştirdiklerini ve adalvdgısına 
önem verdiklerini vurgular (Homans, 1958, p. 597; Blau, 1964, p. 94). 
Kamu sektöründe çalışan bireyler açısından düşünüldüğünde, çalışanla-
rın topluma yaptıkları katkılar ile elde ettikleri ödüller arasındaki denge, 
motivasyonlarını doğrudan etkileyebilir.

SDT, KHM bağlamında üç temel ilkeye dayanarak açıklanabilir. Bun-
lardan ilki Karşılıklılık İlkesidir. Bu ilkeye göre, insanlar aldıkları fayda-
lar karşılığında karşılık verme eğilimindedirler (Gouldner, 1960, p. 161). 
Kamu çalışanları, devletin sağladığı istihdam, sosyal güvence ve statü 
karşılığında topluma hizmet etme yükümlülüğü hissedebilirler. Örneğin 
öğretmenler, devletin sağladığı maaş ve iş güvencesi karşılığında öğren-
cilerini en iyi şekilde eğiterek topluma geri dönüş sağlama eğiliminde 
olabilirler. Benzer şekilde Polis memurları, kamu düzenini sağlamak için 
fedakarlık yapar, çünkü devletin sunduğu imkânlardan faydalanmak-
tadırlar. Perry ve Wise (1990), kamu çalışanlarının toplumla kurdukları 
karşılıklı fayda ilişkisi nedeniyle kamu hizmetine bağlılık geliştirdiklerini 
öne sürmektedir (Perry ve Wise, 1990). Perry (1996), kamu çalışanlarının 
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topluma hizmet etmelerinin, toplum tarafından sağlanan ödüllerle des-
teklendiğini savunmaktadır (Perry, 1996). Eğer kamu çalışanları devlet 
ve toplum tarafından takdir edilir, desteklenir ve ödüllendirilirse, hizmet 
motivasyonları daha yüksek olur.

İkinci ilke Adalet ve Eşitlik Algısıdır. Kamu çalışanlarının motivas-
yonunu belirleyen önemli faktörlerden biri, çalıştıkları kurumlarda ada-
letin sağlanmasıdır. Eğer çalışanlar, çabalarının adil bir şekilde ödüllen-
dirildiğini ve eşit muamele gördüklerini hissederlerse, kamu hizmetine 
olan bağlılıkları artar (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Örneğin Bir kamu 
çalışanı, liyakate dayalı bir terfi sisteminin olduğunu görürse daha yük-
sek motivasyonla çalışır. Bürokratik engeller veya haksız değerlendirmeler 
nedeniyle emeğinin karşılığını alamayan bir memurun ise motivasyonu 
azalır. Bu bağlamda, Adams’ın Eşitlik Teorisi (Equity Theory, 1965) de 
SDT ile bağlantılıdır. Çalışanlar, işyerinde kendi katkılarını ve ödülle-
rini, başkalarının katkıları ve ödülleriyle kıyasladıklarında eşitlik algısı 
gelişirse motivasyonları artar, eşitsizlik algılanırsa motivasyonları düşer 
(Adams, 1965, p. 267). SDT, iş tatmininin büyük ölçüde adalvdgısına ve 
sosyal ödüllere bağlı olduğunu öne sürer. Kamu sektöründe adaletli yö-
netim anlayışı ve ödüllendirme mekanizmalarının olması, çalışanların 
motivasyonunu artıracaktır (Rainey ve Steinbauer, 1999).

Üçüncü ilke ise Psikolojik ve Sosyal Ödüllerdir. SDT’ne göre, birey-
ler yalnızca maddi kazançlar için değil, aynı zamanda psikolojik ve sosyal 
ödüller için de etkileşim kurarlar (Blau, 1964, p. 94). Örneğin Bir hemşire, 
aldığı maaşın yanı sıra hastalarına yardım etmenin verdiği manevi tatmini 
de önemser. Bir devlet memuru, toplumun ona duyduğu saygı ve güven ne-
deniyle kamu hizmetine bağlılık hissedebilir. Grant (2008), kamu çalışan-
larının iş tatmininin, yaptıkları işin toplum üzerindeki etkisini doğrudan 
görebilmelerine bağlı olduğunu vurgulamaktadır (Grant, 2008). SET’e göre 
insanlar, sosyal bağları güçlü olduğunda daha fazla motive olurlar (Emer-
son, 1976). Bu nedenle, kamu sektöründe çalışanların iş yerlerinde anlamlı 
sosyal ilişkiler kurmaları, kamu hizmet motivasyonlarını artıracaktır.

SED çerçevesinde kamu çalışanlarının motivasyonunu artırmak 
amacıyla bazı politikalar uygulanabilir. Öncelikle karşılıklılığı güçlendi-
ren sistemler oluşturmak gereklidir. Kamu çalışanlarının vatandaşlarla 
etkileşimlerini artıran mekanizmalar oluşturmak (örneğin, halkın geri 
bildirimlerini dikkate alan sistemler) oldukça olumlu sonuçlar ortaya çı-
karabilecektir. Ayrıca Adil ve şeffaf ödüllendirme sistemleri kurarak, liya-
kat esasına dayalı terfi sistemleri ve adil maaş politikaları geliştirilebilir. 
Bunlara ek olarak, psikolojik ödülleri teşvik etmek için kamu çalışanları-
nın yaptığı işin toplumsal etkisini görmesini sağlayan projeler geliştirile-
bilir. Bu politika ve uygulamalar, kamu çalışanlarının motivasyonlarını 
artırabilir ve kamu hizmet kalitesini yükseltebilir.
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Beklenti Teorisi 

Beklenti Teorisi, bireylerin belirli bir eyleme yönelmesinin, o eylemin 
sonucunda elde edecekleri ödüllere ve bu ödüllerin kişisel değerine bağ-
lı olduğunu öne süren bir motivasyon teorisidir. Bu teori, Victor Vroom 
(1964) tarafından geliştirilmiş olup, bireylerin motivasyonunu üç temel 
faktörle açıklar (Vroom, 1964, p. 15). Faktörlerden ilki Beklentidir ve Bi-
reyin belirli bir çaba gösterdiğinde başarılı olacağına dair inancını ifade 
eder. Teorinin varsayımına göre birey, belirli bir çaba gösterdiğinde başa-
rının geleceğine inanıyorsa motivasyonu yükselir (Porter ve Lawler, 1968, 
p. 45). Örneğin Bir memur, çok çalıştığında amirlerinden takdir görece-
ğine inanıyorsa, motivasyonu artar ya da kamu çalışanlarının, yaptıkları 
işin topluma somut fayda sağladığını gördüklerinde motivasyonları güç-
lenir. Buna karşın bürokratik engeller ve liyakatsiz atamalar, çalışanların 
“çabalarının sonuç vermeyeceğini” düşünmelerine yol açabilir.

İkincisi Araçsallıktır ve bireyin Başarılı olduğunda belirli bir ödü-
le ulaşacağına dair inancı temsil eder. Başka ir deyişle bu faktör bireyin 
“Başarım ödüle dönüşecek mi?” sorusudur. Çalışanlar, iyi performans 
göstermenin ödüllendirileceğine inanıyorsa motivasyonları artar (Lawler, 
1973, p. 210). Örneğin başarı gösteren bir öğretmenin yüksek performan-
sına karşılık teşvik edici ödüller (örneğin maaş artışı veya akademik ter-
fi) alması motivasyonunu artırır. Benzer şekilde polis memurları, başarılı 
operasyonlarının ödüllendirilmesiyle daha yüksek performans gösterebi-
lir. Aksi durumlarda motivasyonun azalması da mümkündür. Söz gelimi 
Kamu sektöründe terfi ve ödüllendirme mekanizmalarının adil olmama-
sı, çalışanların performansa dayalı bir ödül sistemi olmadığına inanması-
na yol açabilir.

Sonuncusu ise Çekiciliktir ve “Ödül benim için önemli mi?” sorusu-
nun cevabıdır.  Çekicilik, Ödülün birey için ne kadar değerli olduğunu öl-
çüsüdür. Bir ödül, bireyin kişisel ihtiyaçları ve beklentileriyle uyumluysa, 
motivasyonu artırır (Vroom, 1964, p. 42). Örnek olarak bir kamu çalışanı 
için maaş artışı önemli ise ve terfi ile maaşı artıyorsa, bu durumda moti-
vasyonunun  artması verilebilir. Bir akademisyen için de araştırma fonları 
ve bilimsel çalışmaların desteklenmesi çekici bir ödüldür. Çekicilik açısın-
dan motivasyonu azaltan durumlar da söz konusudur. Kamu çalışanları 
için ödüller kişisel beklentileriyle uyumlu değilse, motivasyonları düşebi-
lir. Örneğin, finansal motivasyondan çok iş güvenliği arayan bir çalışana 
prim yerine esnek çalışma saatleri sunulması daha etkili olabilir.

Faktörlerin neyi temsil ettiğine dair örnek şu şekilde verilebilir. 
Bir kamu çalışanı, eğer daha çok çalışırsa terfi alacağına inanıyorsa bu 
beklenti, bu terfi gerçekten maaş artışı gibi cazip bir ödül getiriyorsa bu 
araçsallık ve maaş artışının onun için bir değeri varsa bu da çekiciliktir. 
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Beklenti teorisi bütün faktörler mevcut olduğunda kişinin çalışmaya olan 
motivasyonunun artacağını iddia etmektedir. 

Beklenti teorisi, kamu çalışanlarının motivasyonunun, çabalarının 
başarıya dönüşeceğine, başarının ödüllendirileceğine ve bu ödüllerin 
kişisel olarak anlamlı olduğuna dair inançlarıyla şekillendiğini gösterir. 
Kamu yönetiminde, bu faktörleri göz önünde bulundurarak adil ve şef-
faf bir teşvik sistemi oluşturmak, çalışan motivasyonunu güçlendirebilir. 
Adil terfi ve ödüllendirme sistemi,  bürokratik engellerin azaltılması ve 
kamu çalışanlarının toplumsal etkisini artıran programların uygulanma-
sı beklenti teorisi kapsamında çalışanların kamu hizmet motivasyonlarını 
artıran politika ve uygulamalar olarak önerilmektedir. :

Kamu Hizmet Etosu

Kamu Hizmet Etosu (KHE), kamu çalışanlarının topluma hizmet 
etme, etik davranış gösterme ve kamu yararını önceleme sorumluluğu-
nu içselleştirdiği bir değerler sistemidir (Horton, 2006). KHE, bireylerin 
kişisel çıkarlarından çok toplumsal faydaya öncelik vermesi gerektiği an-
layışına dayanır ve KHM’nun önemli bir bileşeni olarak görülür (Perry ve 
Wise, 1990).

Bu kavram, kamu sektöründe çalışan bireylerin, özel sektörde çalı-
şanlardan farklı olarak finansal teşviklerden ziyade toplumsal sorumlu-
luk, etik değerler ve kamu yararına hizmet etme arzusu ile motive olduğu-
nu öne sürer (Rayner vd., 2011, p. 37). KHE, çalışanların motivasyonunu 
güçlü bir etik ve değerler çerçevesine dayandırarak kamu yönetiminde 
etik karar alma süreçlerini ve toplumsal güveni artırır.

KHE, dört temel unsur etrafında şekillenir. Bunlar Kamu Yararına 
Bağlılık, Etik ve Tarafsızlık, Hesap Verebilirlik ve Kamu Kaynaklarının 
Etkin Kullanımıdır. Kamu yararına bağlılık ilkesi kamu görevlilerinin, 
toplumun refahını ve güvenliğini bireysel çıkarlarının önünde tutmaları-
nı ifade etmektedir (Chapman, 2000, p. 12). Bu bağlılık, bireylerin kamu 
hizmetine duydukları inanç ve motivasyon ile doğrudan ilişkilidir. Bir be-
lediye çalışanının, halkın yaşam kalitesini artıracak projelerde bulunmayı 
istemesi ya da bir doktorun, mesleğinin icrasında hastalarının sağlığını 
başka çıktıların önünde tutması örnek olarak gösterilebilir. Bağlılık ilke-
si açısından kamu kaynaklarının kişisel menfaat için kötüye kullanılması 
ya da kamu görevlilerinin özel çıkarlar için lobi faaliyetlerinde bulunması 
veya politik davranışlar göstermesi gibi durumlarda etik sorunlara işaret 
etmektedir. 

Etik ve tarafsızlık ilkesi kamu çalışanlarının kararlarını adil, tarafsız 
ve şeffaf bir şekilde vermesi anlamına gelmektedir. Bu ilke için bir yargı-
cın, siyasi veya kişisel baskılardan bağımsız olarak hukuka uygun karar 
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vermesi ya da bir kamu ihalesinin adil ve şeffaf bir süreçle yürütülmesi 
gibi örnekler verilebilir. Buna karşın kamu görevinde nepotizm (akraba 
kayırmacılığı) veya politik baskı veya rüşvet ve yolsuzluğun etik değerleri 
zedelemesi gibi durumlar ise ilke açısından etik sorunları oluşturmakta-
dır. 

Hesap Verebilirlik ilkesi kamu yöneticilerinin aldıkları kararların 
ve uygulamalarının sonuçlarından sorumlu olmalarını ifade etmektedir. 
Kamu çalışanları, hizmet ettikleri toplum karşısında hesap verebilir olma-
lıdır (Denhardt ve Denhardt, 2003, p. 145). Bir belediye başkanının bütçe 
harcamalarını halka açık bir şekilde açıklaması. Kamu hizmetleri hakkın-
da vatandaşların şikayetlerini değerlendiren bağımsız denetim mekaniz-
malarının bulunması. İlke açısından örneklerdir. Kamu harcamalarının 
denetimsiz kullanımı ve yolsuzluk ya da kamu yöneticilerinin şeffaflıktan 
kaçınarak hesap verebilirlikten uzaklaşması gibi durumlar ise hesap veri-
lebilirlik ilkesi açısından etik sorunları ifade etmektedir. 

Bunlara ilaveten kamu çalışanları, kamu kaynaklarını israf etme-
den, verimli ve etkili bir şekilde kullanmalıdır (Frederickson, 1997, p. 96). 
KHE, bürokratik hantallığı önleyerek etkin ve verimli kamu hizmeti su-
numunu teşvik eder. Devlet hastanelerinde sağlık hizmetlerinin hızlı ve 
etkili şekilde sunulması ya da kamu binalarında gereksiz enerji kullanı-
mının önlenmesi örnek olarak verilebilir. Bu ilke açısından etik sorunlar 
ise gereksiz harcamalar ve bürokratik hantallık ya da kamu kaynaklarının 
yanlış tahsis edilmesi gibi durumlardır. 

KHE, KHM’nu bireyleri kamu yararına çalışmaya teşvik ederek,  etik 
davranışları ve şeffaflığı artırarak ve çalışanların kamu hizmetine olan 
bağlılığını pekiştirerek etkilemektedir. Söz gelimi sosyal yardımlarla il-
gilenen bir kamu görevlisi, yardımların gerçekten ihtiyacı olanlara ulaştı-
ğını görmekten tatmin olur ve motivasyonu artar. KHE’nu Güçlendirmek 
İçin bir takım Politika Önerileri geliştirilebilir. Öncelikle kamu çalışanları 
için etik kurallar üzerine düzenli eğitimler verilmelidir. Ayrıca şeffaflık ve 
hesap verebilirlik mekanizmaları kurularak kamu harcamalarının halka 
açık denetlenmesini sağlayan sistemler geliştirilmelidir. Bununla beraber 
etik dışı davranışlara karşı caydırıcı önlemler alınmalı ve rüşvet ve yolsuz-
lukla mücadele eden mekanizmalar güçlendirilmelidir.

Kurumsal Teori 

Kurumsal Teori (Institutional Theory), örgütlerin ve bireylerin dav-
ranışlarının, içinde bulundukları kurumsal çevre tarafından şekillendi-
rildiğini savunan bir teorik çerçevedir (Scott, 2001, p. 45). Bu teori, kamu 
yönetimi ve KHM bağlamında, bireylerin kurumsal normlar, değerler ve 
kurallar doğrultusunda hareket ettiğini ve bu normların kamu görevlileri-
nin motivasyonunu etkilediğini öne sürer (Meyer ve Rowan, 1977).
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KHM bağlamında kurumsal teori, kamu çalışanlarının yalnızca bi-
reysel çıkarları doğrultusunda değil, aynı zamanda kamu kurumlarının 
normları, etik değerleri ve beklentileri doğrultusunda hareket ettiğini 
vurgular (DiMaggio ve Powell, 1983). Teoriye göre kamu çalışanları etik 
davranışları teşvik eden kurumlarda daha yüksek KHMna sahip olmak-
tadır. Ayrıca bir kamu kurumu içinde uzun süre çalışan bireylerin, kuru-
mun etik değerlerini içselleştirdiği vurgulanmaktadır. 

Kurumsal teori, KHM’nu üç temel mekanizma aracılığıyla etkile-
mektedir. Bunlar normatif baskılar, zorlayıcı baskılar ve taklitçi baskılar 
olarak ifade edilmiştir. Normatif baskılar, profesyonel etik kurallar, kamu 
yönetimi ilkeleri ve meslek standartları aracılığıyla bireylerin davranışla-
rını şekillendirir (Scott, 2008, p. 99). Kamu görevlileri, mesleki normlara 
uyarak kamu yararına yönelik motivasyonlarını artırır. Örneğin bir kamu 
hastanesinde çalışan doktorlar, meslek etik kuralları nedeniyle hasta refa-
hını önceliklendirebilmektedir. Aksine normların zayıf olduğu kurumlar-
da etik dışı davranışların yaygınlaşması da söz konusudur. 

Zorlayıcı Baskılar kamu çalışanlarının motivasyonu, hukuki düzen-
lemeler, hükümet politikaları ve denetleyici otoriteler tarafından şekillen-
dirilebildiğini ifade etmektedir (DiMaggio ve Powell, 1991, p. 67). Örnek 
olarak yolsuzlukla mücadele yasaları, kamu görevlilerinin etik davranış-
larını teşvik etmektedir. Aksine yaptırım mekanizmalarının zayıf olması 
durumunda ise kurumsal yozlaşma ortaya çıkabilmektedir. 

Kurumsal teori açısından KHM’nu üçüncü mekanizması taklitçi bas-
kılardır. Belirsizlik durumlarında kamu kurumları, başarılı örnekleri tak-
lit eder ve bu durum çalışanların motivasyonunu şekillendirir (Tolbert ve 
Zucker, 1996, p. 180). Örneğin bir ülke, başka bir ülkedeki başarılı kamu 
hizmet reformlarını benimseyerek çalışan motivasyonunu artırmaya yö-
nelebilir. Bununla beraber başka bağlamlarda başarılı olan politikalar 
farklı kültürel veya kurumsal yapıdaki kamu çalışanları için her zaman 
etkili olmayabilir. 

Kurumsal Teori Çerçevesinde KHM’nu Artırmak için bir takım yön-
temler önerilebilir. Öncelikle Güçlü Mesleki Etik Kurallarının Oluşturu-
labilir. Ayrıca Yasal Düzenlemelerle Kamu Çalışanlarının Korunması ve 
Desteklenmesi gerekmektedir. İlaveten Başarılı Kamu Yönetimi Uygula-
malarının Taklit Edilmesi bu amaçla kıyaslama gibi modern yönetim uy-
gulamalarından yararlanılabilir. 

KHM’nu Etkileyen Faktörler

KHM çok sayıda faktör tarafından etkilenebilmektedir. Başlı başına 
bir örgütsel davranış değişkeni olarak motivasyonu etkileyen faktör sayı-
sı da oldukça fazladır. Söz konusu faktörleri kategorize ederek açıklamak 
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daha doğru bir yaklaşım olarak görünmektedir. Bu bağlamda etken fak-
törleri bireysel ve demografik, kurumsal ve örgütsel ve sosyal ve kültürel 
faktörler olmak üzere üç gruba ayırarak incelemek faydalı olacaktır. 

Bireysel ve Demografik Faktörler

KHM (KHM), bireylerin kamu yararına hizmet etmeye yönelik iç-
sel isteklerini ifade eder (Perry ve Wise, 1990). Bu motivasyon, bireylerin 
kamu sektöründe çalışma eğilimlerini ve mesleki tatminlerini belirleyen 
önemli bir faktördür. Araştırmalar, KHM’nu etkileyen çeşitli bireysel ve 
demografik faktörleri ortaya koymuştur. Söz konusu faktörler aşağıda sı-
ralanmıştır. 

Cinsiyet: Cinsiyet, KHM’nun belirleyici faktörlerinden biridir. Mev-
cut literatür, kadınların kamu hizmetine yönelik motivasyonlarının er-
keklere kıyasla daha yüksek olabileceğini göstermektedir (Bright, 2005). 
Bu durum, kadınların geleneksel olarak toplum hizmetine daha yatkın 
olmalarıyla açıklanmaktadır (Houston, 2000). Nitekim, Park ve Rainey 
(2008) yaptıkları çalışmada kadınların empati ve yardım etme eğilimleri-
nin yüksek olması nedeniyle kamu sektöründe daha fazla motive oldukla-
rını belirtmişlerdir.

Yaş: Yaş faktörünün KHM üzerindeki etkisi literatürde farklı sonuç-
larla ele alınmaktadır. Genel olarak, yaş ilerledikçe kamu hizmetine olan 
motivasyonun arttığı ileri sürülmektedir (Crewson, 1997). Perry ve Wise 
(1990) tarafından yapılan çalışmalar, yaşlı bireylerin toplumsal katkı sağ-
lama bilincinin daha yüksek olduğunu öne sürmektedir. Ancak Wright ve 
Pandey (2008), genç çalışanların kamu hizmetine yönelik idealist moti-
vasyonlarının zamanla azaldığını ifade etmektedirler.

Eğitim Düzeyi: Eğitim seviyesi ile KHM arasında genellikle pozitif 
bir ilişki bulunmaktadır. Daha yüksek eğitim seviyesine sahip bireyler, 
kamu hizmetinin değerini daha iyi kavrayabilmekte ve sosyal sorumlu-
luk bilinci daha gelişmiş olmaktadır (Vandenabeele, 2007). Bu bağlamda, 
Houston (2006) yaptığı çalışmada, lisans ve lisansüstü eğitime sahip bi-
reylerin kamu hizmetine daha fazla yöneldiğini ortaya koymuştur.

Dini Sosyalleşme: Dini inançlar ve sosyalleşme, bireylerin kamu hiz-
metine yönelik tutumlarını etkileyebilir. Houston ve Cartwright (2007), 
dini inançları güçlü olan bireylerin kamu yararına hizmet etmeye yönelik 
daha yüksek bir motivasyona sahip olduklarını belirtmişlerdir. Özellikle 
toplumsal dayanışmayı teşvik eden dinî öğretiler, bireylerin kamu hizme-
tine daha fazla bağlılık duymasına katkı sağlamaktadır (Perry, 2000).

Politik İdeoloji: Politik ideolojinin KHM üzerindeki etkisi önemli bir 
araştırma konusudur. Pandey, Wright ve Moynihan (2008), sol eğilimli bi-
reylerin kamu hizmetine daha fazla önem verdiğini tespit etmişlerdir. Sos-
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yal adalet ve kolektivist değerleri benimseyen bireylerin, kamu hizmetine 
olan bağlılıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiştir (Brewer, Selden ve 
Facer, 2000).

Mesleki Kimlik: Mesleki kimlik, bireylerin kamu hizmetine yönelik 
motivasyonlarını şekillendiren önemli bir faktördür. Özellikle eğitim, 
sağlık ve güvenlik sektörlerinde çalışan bireyler, kamu yararına hizmet 
etmeye daha fazla istekli olabilmektedirler (Leisink ve Steijn, 2009).

Ailevi Sosyalleşme: Bireylerin çocukluk döneminde aldıkları aile eği-
timi ve sosyalleşme süreçleri, kamu hizmetine yönelik motivasyonlarını 
etkilemektedir. Perry (1997), kamu hizmetine yönelik yüksek motivasyo-
na sahip bireylerin genellikle kamu hizmetinde çalışan ebeveynlere sahip 
olduklarını tespit etmiştir.

Irk ve Etnik Köken: Irk ve etnik köken faktörlerinin KHM üzerindeki 
etkisi literatürde tartışmalı bir konudur. Mevcut araştırmalar, belirli etnik 
grupların toplum hizmetine yönelik daha fazla eğilim gösterebildiğini or-
taya koymuştur (Kim vd., 2013). Ancak bu ilişkinin kültürel bağlamlara 
göre değişkenlik gösterdiği belirtilmektedir.

Kurumsal ve Örgütsel Faktörler

KHM (Public Service Motivation - KHM), bireylerin kamu yararı-
na hizmet etme isteğini ve bağlılığını açıklayan önemli bir kavramdır. Bu 
motivasyonu etkileyen birçok faktör arasında kurumsal ve örgütsel fak-
törler belirleyici bir role sahiptir. Bu faktörler, çalışanların algıları, kurum 
kültürü, liderlik tarzı, örgütsel yapı ve işleyiş gibi unsurları içermektedir.

Örgüt Kültürü ve Değerler: Örgüt kültürü, çalışanların davranışla-
rını şekillendiren temel normlar, değerler ve inanç sistemleriyle ilgilidir. 
Perry ve Hondeghem (2008) bu konuda, “Örgüt kültürü, KHM’nu artıra-
bilecek ortak değerleri teşvik ettiğinde çalışanların kamu yararına yönelik 
motivasyonları güçlenir” demektedir. Örgüt içinde kamu hizmetine yöne-
lik güçlü bir etik kültürün varlığı, çalışanların motivasyonunu doğrudan 
etkileyebilir.

Liderlik ve Yönetim Anlayışı: Liderlerin çalışanları nasıl yönettiği, 
onların motivasyonunu önemli ölçüde belirler. Wright ve Pandey (2010), 
kamu çalışanlarının liderlerinden ilham alarak daha yüksek KHM göste-
rebileceğini ifade etmektedir. Özellikle dönüştürücü liderlik, kamu çalı-
şanlarının motivasyonlarını artırmada etkili bir faktördür. Dönüştürücü 
liderler, çalışanları ortak bir vizyon etrafında toplar ve onlara ilham verir.

Örgütsel Adalet ve İş Tatmini: Çalışanların örgüt içinde adil mua-
mele gördüğüne inanması, kamu hizmet motivasyonlarını doğrudan et-
kileyebilir. Kim (2012) yaptığı çalışmada, örgütsel adalvdgısının kamu 
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çalışanlarının motivasyonunu artırdığını vurgulamaktadır. Çalışanlar, 
adil performans değerlendirmeleri, eşit kariyer fırsatları ve şeffaf yönetim 
süreçleri ile kamu hizmetine daha bağlı hale gelebilirler.

Ödüllendirme ve Tanınma Sistemleri: Örgütlerin sunduğu maddi ve 
manevi ödüller, çalışanların motivasyon seviyelerini etkileyebilir. Perry 
ve Wise (1990), “Maddi ödüllerin KHM üzerindeki etkisi sınırlı olabilir, 
ancak manevi ödüller ve sosyal takdir çalışanların motivasyonlarını ar-
tırabilir” şeklinde belirtmektedir. Kamu sektöründe çalışanlar genellikle 
maaş artışlarından çok, yaptıkları işin topluma katkısının tanınmasıyla 
motive olurlar.

Bürokratik Yapı ve İşleyiş: Çok katı ve hiyerarşik bürokratik yapılar, 
çalışanların motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Pandey ve Moynihan 
(2006), aşırı bürokratik prosedürlerin çalışanların inovasyon ve yaratıcı-
lıklarını baskıladığını ifade etmektedir. Daha esnek ve katılımcı yönetim 
yaklaşımlarının benimsenmesi, kamu çalışanlarının motivasyonunu ar-
tırabilir.

Kültürel Etkiler ve Sosyal Etkiler

Kamu hizmet motivasyonu, bireylerin kamu yararına yönelik çalış-
ma isteklerini ve bağlılıklarını ifade eden bir kavramdır (Perry ve Wise, 
1990). Bu motivasyonu etkileyen faktörler arasında kültürel ve sosyal et-
kiler önemli bir yer tutmaktadır. Kültürel değerler, toplumsal normlar ve 
sosyal bağlam, bireylerin kamu hizmetine yönelik tutumlarını ve bağlılık-
larını doğrudan şekillendirir.

Kültürel Etkiler

Kolektivizm ve Bireycilik: Hofstede’nin (1980) kültürel boyutlar te-
orisine göre, bireylerin motivasyonu içinde bulundukları kültürel bağ-
lamdan büyük ölçüde etkilenmektedir. Örneğin, kolektivist toplumlarda 
kamu hizmetine duyulan bağlılığın daha yüksek olduğu gözlemlenmiştir. 
Japonya, Güney Kore ve Çin gibi kolektivist kültürlerde kamu hizmeti, 
sosyal sorumluluk ve grup bağlılığının bir uzantısı olarak görülmektedir 
(Hofstede, 2001, s. 112). Bunun aksine, bireycilik kültürünün baskın ol-
duğu Batı ülkelerinde KHM daha çok kişisel tatmin, etik değerler ve bi-
reysel başarıya dayanır (Brewer ve Selden, 1998). Örneğin, ABD’de kamu 
hizmetine yönelen bireyler genellikle toplumsal faydanın yanı sıra kişisel 
kariyer gelişimi ve etik sorumluluk gibi faktörlerle motive edilmektedir 
(Perry, 1996).

Güç Mesafesi ve Kamu Motivasyonu: Güç mesafesi yüksek olan top-
lumlarda kamu çalışanlarının motivasyonu, otoriteye duyulan saygı ve hi-
yerarşik düzenin güçlü oluşuyla ilişkilidir. Örneğin, Türkiye ve Hindistan 
gibi ülkelerde kamu çalışanları, kamu hizmetine bir statü kaynağı olarak 
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bakabilmektedir (Torfing, 2016, s. 83). Ancak, güç mesafesi düşük ülkeler-
de (örneğin, İsveç ve Danimarka) kamu çalışanlarının motivasyonu daha 
çok toplumsal sorumluluk ve bireysel katkı sağlama arzusuna dayanmak-
tadır (Christensen ve Laegreid, 2011, s. 214).

Kamu Etiği ve Kültürel Değerler: Kamu etiği ve KHM arasında güç-
lü bir ilişki bulunmaktadır. Kim ve Vandenabeele (2010), kültürel olarak 
güçlü etik normlara sahip toplumlarda KHM’nun daha yüksek olduğunu 
öne sürmektedir. Örneğin, Kuzey Avrupa ülkelerinde kamu çalışanları, 
yüksek etik standartlara sahip oldukları için daha motive olmaktadırlar 
(Vandenabeele, 2007).

Sosyal Etkiler

Toplumsal Algılar ve Kamu Prestiji: Toplumun kamu hizmetine yö-
nelik algısı, kamu çalışanlarının motivasyonunu doğrudan etkileyebilir. 
Perry ve Hondeghem (2008), KHM’nun bireylerin sosyalizasyon sürecin-
de geliştirdiği değerler ve etik normlarla şekillendiğini öne sürmektedir. 
Ayrıca, kamu hizmetine yönelik toplumsal güvenin yüksek olduğu ülke-
lerde çalışanların motivasyon seviyeleri daha yüksektir. Örneğin, İsveç, 
Norveç ve Hollanda gibi sosyal refah devletlerinde kamu çalışanlarının 
daha motive olduğu gözlemlenmiştir (Vandenabeele, 2007). Buna karşılık, 
yolsuzluk algısının yüksek olduğu toplumlarda KHM daha düşük seviye-
lerde olabilir (Houston, 2006).

Kamu Çalışanlarının Sosyalizasyonu: Kamu çalışanlarının toplum-
sal değerlerle nasıl şekillendiği, onların motivasyonlarını etkileyen kritik 
faktörlerden biridir. Perry ve Wise (1990), bireylerin KHM’nu büyük öl-
çüde sosyalizasyon süreçlerinde edindikleri değerlere dayandırmaktadır. 
Örneğin, kamu hizmetinin aile içi roller ve eğitimle teşvik edildiği top-
lumlarda, bireylerin kamu hizmetine daha fazla yöneldiği görülmektedir 
(Kim, 2009).

Kurumsal Güven ve İş Tatmini: Kurumsal güven, KHM’nun temel 
bileşenlerinden biridir. Kim (2012), kamu çalışanlarının iş tatmininin ve 
kamuya duyduğu güvenin motivasyonlarını artırdığını öne sürmektedir. 
Eğer kamu çalışanları kamu kurumlarına güven duyuyorsa, kamu hiz-
metine olan bağlılıkları daha yüksek olmaktadır. Örneğin, Danimarka ve 
Almanya gibi ülkelerde kamu kurumlarına duyulan güven ve şeffaflık al-
gısı yüksek olduğu için kamu çalışanlarının iş tatmini ve motivasyonu da 
artmaktadır (Vogel ve Kroll, 2016).

KHM ve İş Performansı İlişkisi

KHM (Public Service Motivation - KHM), bireylerin topluma hizmet 
etme isteğini ve kamu yararına yönelik çalışma güdüsünü ifade eder (Per-
ry ve Wise, 1990). Bu motivasyonun yüksek olduğu çalışanların, işlerine 
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daha bağlı oldukları ve iş performanslarının olumlu yönde etkilendiği 
çeşitli araştırmalarla ortaya konmuştur (Brewer ve Selden, 1998). KHM 
düzeyi yüksek çalışanlar, kamu yararını ön planda tutarak, özgecil davra-
nışlar sergileyebilir ve görevlerine olan bağlılıkları artabilir. 

İş tatmini, bireyin işinden duyduğu genel memnuniyet düzeyi ola-
rak tanımlanır ve iş performansı ile doğrudan ilişkilidir (Judge vd., 2001, 
s. 379). Kamu sektöründe çalışanların iş tatmini, genellikle KHM, ücret 
ve çalışma koşulları gibi unsurlarla şekillenir (Wright ve Pandey, 2008). 
Yapılan araştırmalara göre, KHM düzeyi yüksek çalışanlar, görevlerinin 
topluma fayda sağladığını düşündükleri için daha yüksek iş tatmini duy-
maktadır (Bright, 2008). Bu da onların performanslarını artırmalarına 
katkıda bulunur.

Örgütsel bağlılık, çalışanların kurumlarına duyduğu psikolojik bağ-
lılığı ifade eder ve genellikle iş performansını artıran bir faktör olarak gö-
rülür (Meyer ve Allen, 1991). Kamu sektöründe, örgütsel bağlılık düzeyi 
yüksek olan çalışanların, işlerini daha özverili ve verimli bir şekilde ger-
çekleştirdikleri tespit edilmiştir (Naff ve Crum, 1999). KHM’nun örgütsel 
bağlılık ile pozitif ilişkili olduğu ve bağlılığın artmasının kamu hizmet-
lerinin kalitesini artırdığı literatürde yaygın olarak kabul edilmektedir 
(Vandenabeele, 2008). Bu nedenle, kamu kurumları çalışanlarının moti-
vasyonunu ve bağlılığını güçlendirecek politikalar geliştirmelidir.

Etik değerler, kamu sektöründe güvenilirliği ve hesap verebilirliği ar-
tıran önemli faktörlerdendir. Etik ilkelerle yönetilen kurumlarda çalışan-
ların motivasyonları yükselirken, iş performanslarının da olumlu yönde 
etkilendiği gözlemlenmiştir (Houston, 2006). Kamu çalışanlarının etik 
değerlere bağlı kalmaları, topluma olan hizmet kalitesini artırırken, ör-
gütsel bağlılığı ve vatandaş güvenini de pekiştirmektedir. Bu bağlamda, 
KHM’nun etik değerlerle bütünleşmesi, kamu yönetiminin daha etkin iş-
lemesine katkı sağlar (Perry, 2014).

Sonuç ve Öneriler

Bu çalışmada KHM (KHM) kavramı teorik çerçevede ele alınmış ve 
literatürdeki güncel çalışmalar ışığında değerlendirilmiştir. KHM, birey-
lerin topluma hizmet etme isteğini ve kamu yararına yönelik çalışma gü-
düsünü ifade eden kritik bir kavramdır. Çalışma kapsamında motivasyo-
nu etkileyen teoriler, bireysel ve örgütsel faktörler, sosyal kimlik, etik de-
ğerler ve kurumsal yapı gibi unsurlar detaylı bir şekilde analiz edilmiştir.

KHM yüksek çalışanların;

·	 İş tatminlerinin daha yüksek olduğu,

·	 Örgütsel bağlılıklarının güçlü olduğu,
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·	 İş performanslarının olumlu yönde etkilendiği,

·	 Etik değerlere daha fazla bağlı kaldıkları tespit edilmiştir.

Özellikle sosyal kimlik teorisi, özgecilik yaklaşımları ve kamu hizmet 
etosu, bireylerin kamu sektörüne yönelimlerini ve hizmet etme istekleri-
ni şekillendiren önemli teorik temeller olarak ortaya çıkmaktadır. KHM 
yüksek bireyler, toplumsal faydayı ön planda tutarak kamu hizmetlerinin 
etkinliğini artırmakta ve vatandaş memnuniyetine katkı sağlamaktadır. 
Ayrıca kamu sektöründeki etik normların ve kurumsal yapıların, KHM 
üzerinde belirleyici bir etkisi olduğu görülmektedir.

Ancak çalışma, KHM’nun bazı potansiyel dezavantajlarını da orta-
ya koymaktadır. Yüksek KHMna sahip bireylerin, aşırı iş yükü nedeniyle 
tükenmişlik yaşayabileceği veya etik ikilemlerle karşılaşabileceği belirtil-
mektedir. Ayrıca bürokratik engeller, liyakatsiz atamalar ve kamu sektö-
ründeki düşük teşvik mekanizmaları, KHM’nu azaltabilmektedir.

KHM’nu artırmak ve sürdürülebilir hale getirmek için şu öneriler ge-
liştirilebilir:

1.	 Kurumsal Etik ve Kamu Hizmet Kültürünün Güçlendirilmesi

o Kamu çalışanlarına yönelik etik eğitim programları düzenlenmeli, 
kamu hizmet etosu benimsetilmelidir.

o Şeffaflık ve hesap verebilirlik mekanizmaları geliştirilerek kamu yö-
neticilerinin etik sorumlulukları artırılmalıdır.

2.	 Liyakat Temelli Atama ve Kariyer Planlaması

o Kamu sektöründe liyakat esasına dayalı işe alım ve terfi sistemleri 
oluşturulmalı, çalışanların performansları adil şekilde değerlendirilmeli-
dir.

o Çalışanların mesleki gelişimlerini destekleyen eğitim ve sertifika 
programları uygulanmalıdır.

3.	 Motivasyonu Artıran Ödüllendirme Mekanizmalarının Geliş-
tirilmesi

o Maddi ve manevi ödüllendirme sistemleri oluşturulmalı, başarılı 
çalışanlara yönelik teşvik edici politikalar uygulanmalıdır.

o Kamu çalışanlarının iş tatminini artıracak şekilde esnek çalışma 
saatleri ve sosyal haklar sağlanmalıdır.

4.	 Bürokrasinin Azaltılması ve Esnek Yönetim Modellerinin Be-
nimsenmesi

o Kamu sektöründe aşırı bürokrasinin neden olduğu motivasyon kay-
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bını önlemek için dijitalleşme ve esnek yönetim modelleri uygulanmalıdır.

o Çalışanların özerklik algısını artırmak ve karar alma süreçlerine 
daha fazla dahil olmalarını sağlamak için katılımcı yönetim anlayışı teş-
vik edilmelidir.

5.	 Toplumsal Etkiyi Artıran Sosyal Sorumluluk Projeleri

o Kamu çalışanlarının hizmet verdikleri vatandaşlarla daha sık etki-
leşime girmelerini sağlayacak sosyal sorumluluk projeleri geliştirilmelidir.

o Çalışanların yaptığı işin topluma olan etkisini görmelerini sağlayan 
mekanizmalar oluşturulmalıdır.

6.	 Liderlik ve Yönetişim Modellerinin Güçlendirilmesi

o Kamu yöneticileri, dönüştürücü liderlik anlayışını benimsemeli, ça-
lışanlarını motive edecek ve ortak bir vizyon etrafında birleştirecek yak-
laşımlar geliştirmelidir.

o Çalışanların kendilerini değerli hissetmelerini sağlamak için yöne-
ticiler tarafından düzenli geri bildirim mekanizmaları kurulmalıdır.

Bu öneriler, kamu çalışanlarının motivasyonlarını artırarak kamu 
hizmetlerinin etkinliğini yükseltmeye katkıda bulunacaktır. Kamu sektö-
ründe çalışanların özverili ve etik bir anlayışla hizmet etmeleri, toplumun 
genel refahına doğrudan katkı sağlayacaktır.
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GİRİŞ

Bilgi, iletişim ve dijital dönüşüm çağı olarak gösterilen XXI. yüz-
yılda dünyada yaşanan teknolojik ve bilimsel değişmelerle birlikte top-
lumların yapısı, ihtiyaç, beklenti ve davranış modelleri de değişmekte-
dir (Yüksel vd., 2015: 144). Toplumsal yapıda meydana gelen değişim, 
girişimcilik kavramına yüklenen anlamları ve girişimciliğin toplum-
sal tabanda yarattığı etkinin tartışılmasına neden olmaktadır (Durak, 
2018: 282). Bu yönüyle toplumsal gelişmişliğe ve ilerleme hızına etkileri 
nedeniyle günümüzün en önemli rekabet unsurları arasında gösterilen 
girişimcilik, küresel ve bölgesel ölçekte çeşitli koşullar altında yaşanan 
ekonomik krizlerin üstesinden gelmenin etkili yöntemlerindendir. Ayrı-
ca girişimcilik; dijital ve teknolojik değişim ve dönüşüm, ekonomik kal-
kınma, istihdam artışına olan katkılarıyla ekonomik krizlerin panzehri 
olarak gösterilmektedir (Akyurt, 2018: 444; Tikici ve Aksoy, 2009: 39). 
Bu yönüyle girişimcilik, ekonomik gelişmenin temel dinamiği ve itici 
gücünü oluşturmaktadır.

Bireysel ve toplumsal refaha önemli katkıları nedeniyle üzerine araş-
tırmalar yapılarak ilgili literatüre kazandırılan girişimci ve girişimcilik 
kavramları üzerine ilk çalışmayı 1755 yılında İrlandalı ekonomist Ric-
hard Cantillon gerçekleştirmiş ve geniş kesimlerin üzerinde uzlaştığı bir 
yaklaşımda bulunmuştur. Cantillon girişimci kavramını “kar elde etmek 
amacıyla işi organize eden ve işin risklerini üstlenen kişi” olarak tanım-
lamakla birlikte bu yönde eylemde bulunma ve olumlu sonuçlar alınması 
durumunu ise “girişimcilik” kavramıyla açıklamaktadır (Korkmaz, 2012). 
Geliştirilen tanımlama XVIII. yüzyıldan bugüne kadar serbest piyasa 
ekonomisinin en önemli aktörlerinden biri olarak görülmektedir. Bunun-
la birlikte girişimcinin risk iştahı, kar ve zarar denklemini doğru ve şef-
faf şekilde analiz ederek belirli plan doğrultusunda eylemlerde bulunması 
önem taşımaktadır.

Bilginin kümülatif olarak sürekli artması, bunun yanında bilgiye ula-
şımın çok hızlı ve “bir tık” uzakta olması, üretim faktörlerine olan ulaşım 
ve kullanımı kolaylaştırırken bireyi seçim yapma konusunda kararsızlığa 
itmektedir. Bu paralelde kişinin önüne çıkan fırsatları değerlendirmesi, 
yeni ve farklı bakış açısıyla etkili kararla alabilmesi hususunda aldığı ka-
rarların doğru zemin ve zamanda gerçekleşmesi önem taşımaktadır. Gi-
rişimcilik kavramı tartışılırken karşılaşılan bir diğer kavram olan “giri-
şimcilik niyeti” ise girişimciliğin önünü açan ve kişiyi bu yönde tetikleyen 
bir unsur olarak belirmektedir (Aydemir ve Yılmaz, 2019; Şen ve Aslan, 
2017). Bir kişinin aktif olarak girişimci olup olamayacağının parametre-
lerini açıklayan girişimcilik niyeti; aile ve eğitim, sosyo-kültürel çevre, 
ekonomik imkânlar ve demografik özellikler gibi birçok unsurla şekillen-
mektedir. Dolaysıyla girişimcilik niyeti, bireyi harekete geçiren, girişimci 
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kişiliğini ortaya çıkaran bir faktör olması nedeniyle girişimci kişilik ve 
girişimcilik niyeti kavramları birlikte değerlendirilmektedir.

Bu bölüm yazısında girişimcilik bağlamında bireyin ayırt edici özel-
liklerinin belirlenmesi ve söz konusu girişimci kişilik özelliklerinin eyle-
me dönüştürülmesi, bir başka ifadeyle girişimcilik niyeti olgusu, teorik ve 
bütünsel bir bakış açısıyla değerlendirilerek adı geçen kavramlara yönelik 
tanım, önem, tarihsel gelişim ve yaklaşımlar üzerinden perspektif sunul-
maya çalışılmıştır.

1.	 GİRİŞİMCİLİK KAVRAMININ TEORİK ALT YAPISI

1.1.  Girişimciliğin Tanımı, Kapsamı ve Önemi

İnsanların ve insan topluluklarının yaşayabilmeleri için üretmeleri ve 
üretimlerini bölüşmeleri eylemi olan ekonomi, yüzyıllar boyunca insan 
yaşamının belirleyicisi olmuştur. Bu nedenle insanlar ekonomik sorunla-
rına tarih boyunca farklı çözüm yolları geliştirmişlerdir. Göçler, savaşlar, 
toplumsal işbirliğine dayalı organizasyonlar gibi eylemler tarihsel süreç 
içinde denenmiş çözüm önerileri olarak ön plana çıkmaktadır. Ülkelerin 
ekonomik zenginliğe ulaşmak istemelerindeki temel amaç, vatandaşları-
nın mutluluğu ve refah seviyelerini arttırmak olduğu gibi güçlü bir devlet 
olarak uluslararası arenada da söz sahibi olabilmektir. Bu nedenle küresel 
rekabet ortamında her ülkenin birbiriyle mücadelesi kaçınılmazdır (Ra-
masvany ve Özcan, 2014: 78). Ekonomik büyümede önde olmak isteyen ül-
keler, sınırların ortadan kalktığı küresel ticaret ortamında, hızla değişen 
insan ihtiyaçları doğrultusunda üretim yaparak ticari faaliyetlerini ge-
liştirmeyi amaçlamaktadırlar. Söz konusu hedefin gerçekleştirilmesi hu-
susunda kıt kaynakları en verimli şekilde kullanabilen, farklılaşan insan 
ihtiyaçlarını doğru analiz edebilen bilişsel, sezgisel ve teknik kapasitesi ye-
terli girişimci bireyler, etkin bir rol oynamaktadır (Utami, 2017: 282-485). 
Başka bir ifadeyle söz konusu nitelikleri taşıyan birey sayısı ile üretim ve 
ülkedeki ekonomik hareketlilik doğrusal bir ilişki içindedir. Ayrıca ticari 
olarak yüksek kazanç elde etmek amacıyla barındırdığı riskleri de göze 
alarak genellikle daha önce olmayanı ortaya koymak faaliyeti olan giri-
şimciliğin tanımı, tarihi ve ülkeler açısından önemi ile bu faaliyeti gerçek-
leştiren girişimci kişiliklerin temel niteliklerinin analiz edilmesi konunun 
daha açık anlaşılmasını sağlayacaktır.

1.1.1. Girişimci ve Girişimcilik Kavramlarına Yönelik Yaklaşımlar

Fransızca kökenli bir sözcük olan “entrepreneur” kelimesinden tü-
retilerek literatüre giren “girişimci” kavramı, “üstlenilen şey” anlamına 
gelmektedir. Sermaye koyarak ticaret, sanayi ve benzer alanlarda yatırım 
yapan kişi, müteşebbis şeklinde de tanımlanmaktadır (Akay, 2024: 15). 
Dubrin (2013) ise bu kavramın aslında alıcılar ve satıcılar arasında “risk 



80 Macit ÇOBAN, Sabahat BAYRAK KÖK

üstlenen” veya yeni bir girişim başlatmak gibi bir görevi üstlenen insanları 
tanımlamak için kullanılmakta olduğunu belirtmektedir.

İnsanoğlu ilk çağlarda iktisadi hayatına toplayıcılık ve avcılıkla başla-
mış toprağı keşfetmesiyle birlikte yerleşik hayata geçmiştir. Toprağın eki-
lip işlenmesi sonucunda da hayvancılık faaliyetleri gelişmiştir. Bu gelişim, 
ekonomik hayatta üretim fazlası ürünlerin ortaya çıkmasına ve üretim 
fazlasının diğer insanlarında faydalanabileceği gerçeğini gözler önüne ge-
tirmiştir. Bu gerçek, takas usulü ticari faaliyetin ortaya çıkmasına neden 
olmuştur. İlk girişimcilik örneği olarak gösterilen söz konusu takas usu-
lü, insanoğlu üretim fazlasını fırsata dönüştürerek kazanç elde etmiştir. 
Diğer bir ifadeyle kendi ihtiyacını karşıladıktan sonra fazla emek sonucu 
artan üretimini ticarete dönüştürerek ilk girişimciler olmuşlardır (Alpdo-
ğan ve Yıldırım, 2023: 249).

Coğrafi keşifler sonucu çizilen ticaret yolları ile uzak doğu da dâhil ol-
mak üzere birçok yeni pazar ortaya çıkmıştır. Bu pazarlarda ticari faaliyette 
bulunan kişiler girişimci olarak görülmüşlerdir. Hem aracılık yapan tüccar-
lar hem de sermaye sahipleri belirli riskleri yüksek kâr elde etmek için fa-
aliyetlerde bulunmuşlardır. Sanayi Devrimi öncesi emek, sermaye ve doğal 
kaynaklar arasında aracılık rolü ile üretim faktörlerine dahil olan girişimci 
aynı zamanda ticari faaliyetleri üstlenen kişiler olarak görülmüştür. Endüst-
rinin gelişiminden sonra girişimcilik daha dikkat çekici hale gelerek birçok 
bilim dalının araştırma konusu olmuştur. İktisatçılar, kıt kaynakları verimli 
kullanarak sınırsız insan ihtiyaçlarını karşılayabilmek için üretimin nasıl 
etkili ve verimli bir şekilde gerçekleştirileceğini araştırırken, işletmeciler 
üretim faktörlerini bir araya getirme, üretimi planlama ve organize etme 
üzerinde durmuşlardır. Ekonomi bilimi ise ekonomik kalkınma ve toplum 
refahını kim tarafından sağlanacağı sorusunu ararken, psikoloji bilimi, giri-
şimci faaliyetlerde bulunma ve karar almanın hangi motivasyonlar üzerin-
de gerçekleştiğini sorgulayarak girişimci kimdir sorusuna cevap aramışlar-
dır (Grichnik vd., 2014: 311; Altınel, 2016: 48). Görüldüğü üzere girişimcilik, 
temelde ekonomi disiplininin çalışma alanına girmesine rağmen psikoloji, 
sosyoloji ve siyaset disiplinlerinin de inceleme sahası içinde yer almaktadır. 
Dolayısıyla söz konusu kavrama yönelik yaklaşımlara bağlı olarak çeşitli ta-
nımlar ortaya çıkmıştır. Bunlardan bazıları şu şekildedir:

Mevcutta varlığını sürdüren ya da henüz kurulan bir organizasyonun 
işleyişine yönelik o zamana dek fark edilmemiş fırsatların yakalanarak 
yenilikler yaratılmasıyla beraber belli bir katma değer sunma ve bu ola-
naklardan faydalanılmasıdır (Churchill, 1992: 586).

Shane (2000)’e göre girişimcilik, belirsiz ve değişken bir çevrede fır-
satların keşfedilmesi, değerlendirilmesi ve kullanılması sürecine işaret et-
mektedir.
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Bağımsız şekilde kişisel tatmin sağlamak ve kazanç elde etmek ama-
cıyla yeterli zaman ve enerji harcayarak tüm risklerin göze alındığı bir 
katma değer yaratma sürecidir (Hisrich ve Peters, 2002: 9).

Risk ve belirsizlik ortamlarında kazanç sağlayarak işletme/organizas-
yonun büyümesini sağlayan yenilikçilik taraftarı eylemlerde bulunulma-
sına girişimcilik denir (Güney, 2015: 63).

Yaratıcı bir faaliyet süreci olan girişimcilik, ilk başta amaç ve koşul-
ları belli olmayan ama uygulama esnasında bu amaç ve koşulların oluştu-
rulduğu bir organizasyondur (Kaygın, 2017: 16- 17).

Girişimcilik, daha önceleri kâr amacıyla kendi işletmesinin kurmak 
ve büyütmekken, son yıllarda daha fazla risk alarak, yenilik yaratarak ve 
fırsatları değerlendirerek, tüm bunları yaşama uyarlama faaliyetidir (Ata-
seven, 2016: 8).

Elia vd. (2020) tarafından girişimcilik, iş fırsatlarını belirleme ve 
mevcut kaymakların yeniden kombinasyonu ya da yeni kaynakların ya-
ratılması yoluyla bunları kullanarak yeni ürün ve hizmetler geliştirme ve 
ticarileştirme sürecidir.

Girişimcilik kavramına ilişkin günümüze kadar sergilenen yaklaşım-
larda değer üretme, yaratıcılığa dayalı yenilik, risk alma, belirsizlikler kar-
şısında hareket etme, fırsatlara odaklanma, koordine etme gibi kavramlar 
belirleyici unsur olmuştur. Bu çerçevede girişimcilik kavramı etkili karar 
alma ve bu kararları eyleme dönüştürebilme süreci olarak açıklanmakta-
dır. Ayrıca söz konusu yaklaşımların girişimciliğin daha çok zihinsel bir 
emek faktörü olduğuna dikkat çekildiği görülmektedir. Yapılan tanımla-
malardan hareketle girişimciliğin, zihinsel emeği, sermaye ile birleştirerek 
maddi kazanç olan kârı ortaya çıkaracak değer olduğu söylenebilir.

Girişimcilik kavramı ile birlikte kullanılan “girişimci” kavarmı ise 
girişimcilik faaliyetinde bulunan kişiler olarak görülmekle birlikte birçok 
araştırmacı (Damar, 2015; Peters, 2002; Shane ve Venkataraman, 2000; 
Tekin, 2022; Townsend vd., 2024) tarafından sermaye sahibi olan kişi ola-
rak da değerlendirilmektedir. Bununla birlikte girişimcilik faaliyetlerinde 
sermayenin ikincil gereklilik olduğunu önceliğin kararlılık, cesaret, risk 
alma eğilimi gibi kişisel özelliklerde saklı olduğunu belirten araştırmacı-
lar (Aytaç ve İlhan, 2007; Gençay, 2017; Henrekson vd., 2024; Lungu, 2020; 
Mills, 2022) da bulunmaktadır. 

Fizyokrat düşüncenin önemli bir temsilcisi olan Turgot girişimciyi 
sermaye sahibi olan kişi olarak görmektedir. Sermayesi doğrultusunda ti-
cari faaliyette bulunma, kiraya verme, iş kurma eylemlerinden herhangi 
birisini gerçekleştirebilir. Bu eylemlerin getirdiği risk girişimcinin orta-
ya koyduğu sermaye ile karşılanmaktadır. Cantillon’un öne sürdüğü risk 
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kavramıyla benzeşmekle birlikte onu Cantillon’dan ayıran girişimcisinin 
koyduğu sermaye sayesinde yeni iş fikirleri üretebilmesidir (Tekin, 2022: 
36). Bunla birlikte Baudeau, girişimcilerin faaliyetlerinde riski üstlen-
melerinin yanı sıra maliyetlerini azaltarak kârlarını arttırmak için yeni 
teknikler veya fikirler icat eden ve uygulayan yenilikçi kişilerdir diyerek 
girişimciyi daha özel bir konuma getirmektedir (Mills, 2022: 140). Aynı 
zamanda girişimci bireylerin belirsizlikleri göze alarak karar alabilme to-
leransının yüksek olduğu görülmektedir. Girişimci bu kararları alırken 
aynı zamanda gelecekte beklenilmeyen belirsizlikler sonucunda ortaya 
çıkabilecek durumları nasıl yöneteceği konusunda fikri olan birey olarak 
karşımıza çıkmaktadır (Tefek, 2023: 10; Townsed vd., 2024: 454).

1.1.2. Girişimciliğin Önemi

Bireyden başlayarak ülkenin tamamının ekonomisine katkı sağlayan 
bir nitelik taşıması nedeniyle girişimcilik, bireysel ve toplumsal açıdan ol-
dukça önemli bir konumdadır. İlgili alan yazında ağırlıklı olarak kar elde 
edilmesi yönüne vurgu yapıldığı görülmektedir. Bu durum, girişimciliğin 
mikro ölçekte bireyin, makro ölçekte ise toplumun ekonomik ve sosyal 
hayatını bütünüyle etkileme gücüne işaret etmektedir (Durrant, 2014: 35-
37). Bu yönüyle bir ülkedeki girişimcilik faaliyetlerinin artmasıyla birlikte 
ekonomik büyümey ve refah artışı sağlanmış olacaktır. Bilginin baş dön-
dürücü bir hızla değişim ve dönüşüm geçirdiği çağımızda geliştirilen diji-
tal ve teknolojik araçlarla birlikte insanoğlunun hayat şekli ve beklentileri 
değişmekte, satın alma davranışı çeşitli trendlere göre şekillenmektedir 
(Matlay, 2008: 391). Bu bağlamda söz konusu ihtiyaçlara cevap verebilecek 
ürün ve hizmetlerin tasarlaması yönünde cesur ve kararlı eylemlerde bu-
lunulması girişimciliğin önemini açıklamaktadır.

Bir iş koluna ilişkin yeni fikirler geliştirmek girişimciliğin en önemli 
özelliği olmakla birlikte bir fikrin pazarlanabilir yeni bir ürüne dönüştü-
rülmesi ya da fırsatlara göre yeni ürünler oluşturabilmek, mevcut ürünü 
değişen insan ihtiyaçlarına göre tasarlamak da bu bağlamda değerlendi-
rilebilir. Başka bir ifadeyle yaratıcılık ile gelen yeni ürünlerin ve üretim 
süreçlerinin doğmasını belirleyen etkenler, fark yaratarak bir girişimin 
sürdürülebilir ve öncü olmasını sağlayabilmektedir. Ayrıca tüketicinin 
isteklerine cevap verebilecek hizmetler sunulduğu ve nitelik mallar üre-
tildiği sürece rekabet koşullarında girişimin güçlü bir konuma ulaşılması 
sağlanmış olmaktadır. Böylelikle eski ve verimsiz sektörlerin yerini yeni 
ve verimli sektörlerin alması sağlanmış olacaktır (MatlaPeprah ve Aedok-
ya, 2020:389). İş hayatındaki ortaya çıkan yeni sektörler, yeni girişimcile-
rin doğmasına ve gelişecek iş fırsatları ile istihdamın artmasına ve işsizliği 
azalmasında etkili olacaktır. Azalan işsiz sayısı, haneye giren geliri art-
tıracağından bireysel ve toplumsal hayat standardı yükselecektir. Toplu-
mun refah düzeyini arttıran sadece bireylerin elde edeceği gelir değildir. 
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Bireyin alacağı hizmet ve üründen ne kadar tatmin olacağıyla da ilgilidir. 
Ürünlerin ve hizmetlerin kalitesinin artması, rekabet ortamının sağlamış 
olduğu düşük fiyat ile alım gücü, bireyin yaşam kalitesini arttıran unsur-
lardır (Souitaris, 2007: 583; Ungureanu, 2020:544).

Toplum temelli liderler için ekonomik büyümenin amacı ülkenin böl-
gesel olarak güçlendirilerek yoksulluğu ve toplumsal eşitsizliği azaltmak-
tır. Girişimcilik, bireyin yaratıcı fikirleriyle hayata geçirdiği faaliyetlerde 
şahsi çıkarının yanında yöresel ve bölgesel çıkarlara da hizmet etmekte-
dir. Girişimci, bölgede mevcut olan atıl kaynakları değere dönüştürürken, 
istihdam sağlayarak bölge halkının kalkınmasına ve göçün önlenmesine 
katkı sunmaktadır. (Gültekin ve Sönmez, 2017:99). Bu bağlamda özellikle 
kırsal kesimdeki girişimcilerin butik işletmelerdeki faaliyetleri girişimci-
liğin en bilinen örneklerindendir. Dile getirilen açıklamalar ışığında giri-
şimciliğin önemi ve ekonomiye katkısı Şekil 1’de gösterilmektedir.

 
Şekil 1. Girişimciliğin Ekonomiye Katkısı (Aydın, 2020: 31)

1.2.  Girişimciliğin Tarihsel Gelişimi

Tarım ve hayvancılık faaliyetleri sonucunda oluşan üretim fazlası 
malların takas usulü ile ticaretinin yapılması ilk girişimcilik örneği olarak 
gösterilebilir (Nakiboğlu, 2023: 120).

Paranın icadı ve ticaret yollarının oluşturulması orta çağ öncesi giri-
şimcilik faaliyetlerini genişletmiştir. Bu dönem sonrası orta çağda feodal 
sistem, kendi girişimcisini meydana getirmiştir. Girişimci, yönetimce be-
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lirlenen kaynakların kullanan ve projeleri yöneten kişi pozisyonunda kal-
mıştır. Serbest olmayan ve yönetimce belirlenen kurallar üzerine faaliyet 
yürütmesinden dolayı birey, risk almamış ve yenilikler üretememiş böyle-
likle girişimciliğin gelişmediği bir dönem olmuştur (Uzuntepe, 2017: 56). 

16. yüzyılda coğrafi keşifler sonucu yeni ticaret yollarının bulunması 
ve feodalitenin çöküşü, ticari hayatta pozitif gelişmeleri beraberinde geti-
rerek girişimcilik faaliyetlerinin gelişmesini sağlamıştır. Ticari faaliyetle-
rin getirmiş olduğu ekonomik zenginlik 16. ve 19. yüzyılılar arasında hâ-
kim olmuş merkantalist düşünce akımını ortaya çıkarmıştır. Merkantalist 
düşünceye göre ticaret gelirlerini arttırmak amacıyla ihracatın arttırılıp, 
ithalatın azaltılması gerekmektedir (Vasilescu, 2023: 85). 18. Yüzyılda 
makineleşmeyle birlikte geleneksel üretim atölyelerinden fabrikalara ge-
çilmesi, yığın üretimini ortaya çıkarmış ve servet birikimi oluşmaya baş-
lamıştır. Girişimcilik literatürüne katkıda bulunan bir diğer düşünce sis-
temi 1870’li yıllarda ortaya çıkan neoklasik düşüncedir. Neoklasik düşün-
cenin temsilcilerine göre girişimci kâr maksimizasyonu arttıracak üretim 
süreçlerinde sorumluluğu üstlenen, üretimi planlayan ve tüm kontrolü 
sağlayan yönetici ve işverendir (Sikalieh vd., 2012; Gautam, 2015;). Frank 
Knight 1921 yılında “risk, uncertainty and profit” adlı çalışmasıyla giri-
şimcilik literatürüne önemli katkılarda bulunmuş ve söz konusu yakla-
şımında Knight, risk ve belirsizliği birbirinden ayırmıştır. Risk olasılık-
larının hesaplanabilir olmasına karşılık belirsizliğin hesaplanamaz, fakat 
yönetilebilir hale getirilebileceğini savunan Knight (1921) girişimciyi de 
hesaplanamayan belirsizlikler karşısında kuvvetli öngörüleri ile hareket 
edebilen başarılı bireyler olarak tasvir etmiştir (Eyel vd, 2019: 575).

1929 yılında dünyada yaşanan ekonomik buhranda girişimciler, be-
lirsizlik ve düşük talep nedeniyle yeni yatırımlara ve yeniliklere cesaret 
edememiştir. Ayrıca, bankaların sıkı kredi politikaları, sermaye bulma-
yı zorlaştırmıştır. Bu dönemde Keynes, girişimciler ve sermaye sahipleri 
arasında bir ayrım yaparak, sermayedarların yönetimi üstlenmesini, gi-
rişimcilerin ise yenilikçi düşünce yapıları ile ekonomik faaliyetlerde kul-
lanılmasının önemine vurgu yapmıştır. Keynes, tüketim talebinin artırıl-
masının yanı sıra, yatırımcıların belirsizlikten kaçınmalarını azaltacak 
güven ortamının sağlanması gerektiğini savunmuştur. Devletin, ekono-
mik istikrarı sağlamak ve talebi artırmak amacıyla aktif bir rol üstlenmesi 
gerektiğini belirtmiştir (Yener, 2018: 22).

1990’larda internetin ortaya çıkışı, 2000’lerden sonra büyük bir ge-
lişim ivmesi kazanan bilgi ve iletişim teknolojilerindeki gelişmeler, gi-
rişimcilere yeni iş fırsatları ve mevcut işletmeleri dijitalleştirme imkânı 
sunmuştur (Alay, 2023: 3). Bilgi ve iletişim teknolojilerindeki gelişmelerle 
dijital ekonomi kavramını da ortaya çıkarmıştır. Dijital ekonomi, hızla ge-
lişen ve özellikle yeni teknolojilerin etkisiyle şekillenen bir alan olarak gi-
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rişimcilik için büyük fırsatlar sunmaktadır. İnternet, mobil cihazlar, nes-
nelerin interneti (IoT), bulut bilişim ve dijital platformlar gibi teknolojiler, 
girişimcilerin iş yapma biçimlerini dönüştürmüş ve daha geniş kitlelere 
ulaşmalarını sağlamıştır. Veri güvenliği esasına dayalı bu teknolojilerin 
kullanım alanı her gün genişlemekte ve yeni iş modelleri ile hizmetler su-
nulmasına olanak tanımaktadır. Bu paralelde Uber ve Airbnb gibi dijital 
platformlar ile muhasebe ve denetim alanında kullanılan RPA gibi tekno-
lojiler geleneksel sektörlerdeki iş yapış biçimlerini sarsarak yeni girişimci-
lik fırsatları yaratmıştır (Bukht ve Heeks, 2017:2).

1.3.  Girişimciliği Etkileyen Faktörler

Ekonomik kalkınma, gelişmişlik, istihdam ve inovasyona etkisi ne-
deniyle girişimciliği etkileme potansiyeli olan etmenler, girişimciliği etki-
leye unsurlar olarak tartışılmaktadır. Diğer taraftan özellikle son yıllarda 
meydana gelen bölgesel ve küresel ekonomik krizler nedeniyle girişimcili-
ğe etki eden etmenlerin teorik ve pratik açılardan incelendiği çalışmalarda 
aile, eğitim ve sosyo kültürel yapı etmenleri üzerine odaklanıldığı gözlen-
miştir (Roman ve Rusu, 2016: 494).

1.3.1. Ailenin Etkisi

Toplumsal sistemin bir parçası olan insan, dünyaya gözlerini açtığın-
da bir aile içinde kendini bulmakla birlikte ailesinde gördüğü davranış ka-
lıplarını, norm ve değerleri benimserken aynı zamanda sosyal ve duygusal 
gelişimi de bu öğrenme içerisinde şekillenmektedir. Albert Bandura (1960) 
tarafından geliştirilen sosyal öğrenme kuramı tam da bu temel üzerine 
kurulmuştur. Aile üyelerinin çocuklar için ilk rol model olduğunu savu-
nan kurama göre birey, davranışlarını gözlem ve etkileşim yoluyla öğren-
mektedir ve ailenin çocuklar üzerindeki etkisi oldukça derindir (Hoffman 
vd., 2015: 80).  Genellikle olumlu özellikleriyle başkalarına ilham vererek, 
taklit edilen bireyler konumundaki rol modeller; davranışları, değerleri 
veya başarılarıyla başkalarına rehberlik eden figürlerdir. Bu nedenle aile 
içinde girişimci bireylerin olması, o çevrede büyüyen çocuklarda bu yönde 
yatkınlık meydana getirmektedir (Tefek ve Çakıcı, 2024). Bozyiğit ve Yaşa 
(2015) ataerkil bir toplum yapısına sahip ülkemizde, bireylerin babaları-
nı rol model aldıklarını vurgulayarak araştırmalarında babaları serbest 
meslek sahibi olan bireylerin girişimci olma konusunda kendilerine daha 
çok güvendiklerini, yeni fırsatlar kolladıklarını, başarı ihtiyacı duydukla-
rını ve risk alma düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna varmışlardır. 
Diğer taraftan aşırı koruyucu aile ortamında büyüyen çocukların ise her 
şeyi ebeveynlerinden bekleyen, özgüvensiz, sorumluluk almayı unutmuş, 
problemler çözme yetenekleri zayıf, mücadele etmeyi ve belirsizlikler kar-
şısında nasıl hareket edeceklerini bilmeyen bireyler olacaklardır (Şenol 
ve Karaca, 2020:3). Bu paralelde ailenin tutumu, bireyin girişimci kişilik 
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özellikleri edinme ya da edinememesinde son derece önemli bir etkiye sa-
hiptir. Şekil 2’de sunulan şema, söz konusu denklemi açıklamaktadır.

Şekil 2. Aile ve Girişimcilik İlişkisi (Özdemir ve Mazgal, 2012).

1.3.2. Eğitimin Etkisi

Eğitim, bireylere bilgi, beceri ve değerler kazandırarak onların kişisel 
ve toplumsal gelişimlerine katkı sağlayan bir öğrenme-öğretme sürecidir. 
Eğitim ilk olarak ailede başlamakta ilerleyen yıllarda ise örgün ve yaygın 
eğitim kurumları aracılığıyla verilmekte olup hayatın önemli bir zaman 
diliminin geçirildiği öğrenme-öğretme ortamlarıdır. Bu aşamada akılcı, 
yaratıcı ve eleştirel düşünebilen mantıksal çıkarımlar yapabilen girişimci 
bireylerin yetiştirilmesi ülkelerin uyguladıkları eğitim felsefeleri ve poli-
tikalarının demokratikliği ile doğru orantılıdır. Bir ülkede uygulanmakta 
olan eğitim politikasının amacı, tek tip insan yetiştirmek olmamalıdır. 
Farklılıklara saygılı, eleştirme kültürü gelişmiş, empati kurabilen, top-
lumda kendini rahatça ifade edebilen ve bağımsız düşünebilen bireylerin 
yetiştirilmesine odaklanılmasına önem verilmesi gerekmektedir.

Bilgiyi öğrenme ve işleme kazanımlarının yanında, demokratik ve 
katılımcı eğitimin desteklendiği kurumlarda eleştiren, yorum yapan, ye-
nilikçi fikirler geliştirebilen, korkmadan fikrini öne süren bireyler yetiş-
mektedir. Bu eğitim tarzı, kalkınmışlık düzeyi yüksek girişimciliğe önem 
veren ülkelerde üzerinde hassasiyetle durulan bir konudur. Bunun nede-
ni girişimcilik ile ekonomik büyüme ve kalkınma arasında pozitif yönlü 
bir ilişki bulunmasından kaynaklanmaktadır. Gelişmişlik düzeyi yüksek 
olan Japonya, Finlandiya, Danimarka, İsveç gibi ülkelerde girişimcilik 
eğitimi ülkenin bir kültürü haline gelmiştir (Genç, 2019: 259; Tarhan ve 
Gülmez, 2022: 1283). Yine gerçekleştirilen çeşitli araştırmalarda eğitim ile 
girişimcilik arasında anlamlı ve doğrusal yönde bir ilişki tespit edilmiştir 
(Akhter ve Sumi, 2014). Ülke olarak gerileme veya çöküş dönemine nadir 
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maruz kalan ve eğitim düzeyi yüksek toplumlarda, girişimcilik daha ileri 
düzeydedir (Castano vd., 2015: 1497). Öyle ki gelişmekte olan ülkeler, müf-
redatlarını girişimcilik dersleri ile zenginleştirme eğilimindedirler (Ono-
dugo ve Onodugo, 2015: 254).

1.3.3. Sosyal, Kültürel ve Ekonomik Yapının Etkisi

Girişimcilik faaliyetlerinin sürdürülebilirliğini destekleyen toplum-
lar, girişimci davranışlarının şekillenmesinde önemli bir rol oynamak-
tadır. Kişilerin içinde doğup büyüdüğü çevrenin dünyaya bakışı, inanış, 
norm ve değerleri bireyin davranışını şekillendirmekte ve kişiliğinin oluş-
masında derin etkiler yapmaktadır (Aldrich ve Cliff, 2003; Ramona vd., 
2006). Bu bağlamda bireyin yakın akrabaları, arkadaşları gibi çevresinde 
ona rol model olmaları özellikle bu kişilerin başarılı girişimci faaliyetleri, 
kendi işinin sahipliği ve ekonomik kazanımları çevre tarafından öne çıka-
rılması ve takdirle karşılanması diğer bireyler için özendirici olmaktadır. 
(Alparslan vd., 2017: 153). Burada bireyi motive eden bir diğer unsur ise 
başarma isteğidir. Çevrenin başarılı girişimcileri saygın olarak kabul et-
mesi, bireyin ise bu saygınlığı onlarla paylaşmak için başarma dürtüsüyle 
hareket etmesidir.

Politik kararlar ve uygulamalar, girişimciliğin oluşumunda önemli 
bir rol oynamaktadır. Devletin hukuksal altyapısının etkin ve güçlü olma-
sı, iş ilişkilerinden kaynaklanan uyuşmazlıklara hızlı ve adil çözüm yolları 
sunması, girişimcilerin faaliyetlerini güven içinde sürdürmelerine imkân 
tanımaktadır. Ayrıca devletin finansal yapısının güçlü olmasıyla özellikle 
sermaye sıkıntısı çeken girişimcilerin iş yapmasını, büyümesini, yenilikle-
ri faaliyete geçirmesini sağlayacak teşvik mekanizmalarının oluşturulma-
sı girişimci faaliyetlerin hayata geçirilmesi ve geliştirilmesinde etkili bir 
rol oynamaktadır (Bilginer, 2017: 37). Ekonomik faktörler de girişimcilik 
üzerinde doğrudan ve en hızlı etkiye sahip unsurlardır. Girişimciliğin bü-
yümesini etkileyen ekonomik faktörlerin bazıları; finansman, risk serma-
yesi, hukuki düzenlemeler, işgücü, hammadde, piyasa koşulları ve tekno-
lojik altyapıdır. Sermaye ve finansman erişimi girişimcilik için en önemli 
mali unsurlardır. Sermaye, işletme kurmak için en önemli ön koşullardan 
biridir. Girişimcilerin sıklıkla yaşadıkları problemlerin başında sermaye 
eksikliği veya finansmana erişim engelleri gelmektedir. Öyle ki önemli gi-
rişim fikrine sahip çoğu birey, finansman eksikliği sebebiyle sahip olduk-
ları yatırım fikirlerini hayata geçirememektedirler (Aydın, 2020). Dolayı-
sıyla yeterli sermayenin bulunması, bir işletmenin kurulmasını, hayatta 
kalmasını ve büyümesini etkilemektedir.

2.	 KİŞİLİK KAVRAMI

Bireyin tutum, davranış, beceri, ilgi ve yönelimleri, konuşma tarzı, 
hayat felsefesi, iletişim becerileri ve alışkanlıklarının bütünü olarak gö-
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rülen kişilik, her insanın tek ve eşişiz olduğunu açıklamaktadır. Kişilik, 
bireye ilişkin betimleme yapılmasına imkân tanıyarak söz konusu kişiye 
ilişkin yargılar oluşturulmasına neden olmaktadır. Ancak varılan yargı, 
kişinin uzun süreli tutum, düşünce ve davranışlarına göre şekillenmek-
tedir (Bergner, 2020: 1). Kişilik insanın yakın ve uzak çevresiyle kurduğu 
diğer bireylerden ayırt edici, tutarlı ve yapılandırılmış ilişki şeklinde de 
açıklanmaktadır (Yıldırım, 2016).

2.1.  Kişiliği Etkileyen Etkenler

Kişilik üzerinde birçok faktör etkili olmakla birlikte insanlar arası 
ilişki, deneyimler, hayata ilişkin başa çıkılması zor problemler kişiliğin 
oluşumunu etkileyen faktörlerdir. Kişilik; ruhsal, bedensel ve sosyal etki-
leşimlerin bir sonucu olarak görülen doğumla başlayıp ölümle son bulan 
bir sürece işaret etmektedir (Soysal, 2008: 7). Kişiliği etkileyen faktörler 
aşağıda kısaca açıklanmaktadır.

2.1.1. Kalıtımsal (Genetik) Etkenler

Kişiliği belirleyen etkenlerin ilk ve en önemlisi kalıtımsal faktör-
lerdir. Kalıtımsal faktörler çevrenin etkisiyle dahi kolayca değişmeyen, 
anne ve babanın kromozomları aracılığıyla bireye aktarılan ve kişinin 
tüm yaşamını şekillendiren bir yazılımdır (Özsoy ve Yıldız, 2013). Kişi-
nin soyaçekimine ilişkin “Ağaca bakan keçinin dağa çıkan oğlağı olur”, 
“Anası sarımsak babası soğan yiyen kızın ağzı da pis kokar”, “Her meyve 
kendi dalında büyür,” “Armut dibine düşer” gibi çok sayıda atasözümüz 
bulunmaktadır. Diğer taraftan bireyin içinde doğup büyüdüğü çevresel 
ve genetik faktörler doğru orantılı bir uyuma sahipse kişinin kalıtımsal 
kişilik özellikleri daha da kuvvetlenmekte iken aksi durumda sosyal çevre 
ile kişinin genetik mirası arasına negatif ilişkiye dayanan uyumsuzluğun 
olduğu durumlarda ise kalıtımsal kişilik özellikleri ya törpülenerek değiş-
mekte ya da ilerleyen dönemlerde tekrar ortaya çıkmak üzere baskılan-
maktadır (Eroğlu, 2007: 188; Tefek ve Çakıcı, 2024: 105).

2.1.2. Ailesel Etkenler

Bireyin kültürel çevresinin oluştuğu yer olan aile, toplumsallaşmanın 
ilk kaynağı ve sosyal değerlerin öğrenilmeye başlandığı çeşitli deneyimle-
re sahne olmaktadır. Bireyler yaşadıkları toplum tarafından belirlenen ve 
benimsenen örf, adet, ahlak ve görgü kuralları tarafından çevrelenmekte-
dirler. Bireyler de bu kuralları ilk olarak anne ve babasından taklit ederek 
öğrenmeye başlamaktadırlar (Tutar, 2016: 53).

Öğrenmenin en ilkel yolu olan taklit, bireyin kişilik özelliklerinin 
oluşmasında önemli bir rol üstlenmektedir. Bu bağlamda çocuklar anne ve 
babalarını model alarak onların davranışlarını tekrar etmektedirler. Say-
gı ve sevginin esas olduğu ailelerde bireylerin kişilik özellikleri bu yönde 
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evrilmekte iken, saldırı ve şiddetin hâkim olduğu ailelerde sinirli, agresif, 
sevgisiz kişilik özellikli bireyler ortaya çıkmaktadır. Ayrıca başta anne-ba-
balar olmak üzere aile bireylerinin çocuklarına karşı aşırı koruyucu bir 
tutum sergilemeleri, karşılaştıkları problemleri çocuklarının çözmesine 
fırsat özgüvensiz, kırılgan, bağımlı kişilikte bireylerin yetişmesine neden 
olmaktadır. Dolayısıyla hayatlarındaki uzunca bir dönemi aile ile geçiren 
ve onlarla sürekli etkileşim içinde olan bireylerin bu yaşantılar ekseninde 
yoğrularak şekillenmesi doğal ve kaçınılmazdır (Erdoğan, 1983: 243; Soy-
sal, 2008: 13-15).

2.1.3. Sosyal Yapı ve Sosyal Sınıf Etkeni

Kişiliği belirleyen bir diğer önemli unsur, sosyo-kültürel etkenlerdir. 
Mikro ölçekte aile, akraba ve yaşanılan topluma ilişkin tutum, değer ve 
inanışlar; makro ölçekte ise ulus ve uygarlığa ait ayırt edici nitelikler bire-
yin kişiliğini şekillendiren sosyo-kültürel etkenlerdir. Toplumsal sistemin 
bir parçası olan birey, yaşadığı topluma uyum sağlamak suretiyle toplum-
sallaşmaktadır. Söz konusu toplumsallaşma süreci, topluma ait norm ve 
değerlerin bilinmesi ve benimsenmesi yoluyla gerçekleşmektedir. Ayrıca 
kültürel yapı, kişiliğin genellenebilir özelliklerini ortaya çıkarmaktadır. 
Bireylerin yaşadığı kültürel ve sosyal çevrenin farklı özeliklere sahip ol-
ması nedeniyle yaşama biçimleri, düşünce ve eğilimleri, eğitimleri, tüke-
tim biçimleri, inançları farklılıklar taşımaktadır (Hergenhahn ve Olson, 
2003; Güney, 2008; Tutar, 2016).

Kültür-kişilik ilişkisi sosyal antropolojinin ilgi alanına girmekte olup, 
toplumsal kültür; bireyin konuşma şekli, yemek yemesi, kılık kıyafeti, dü-
şünme şekli, davranış kalıpları, tutum ve değerleri üzerinde oldukça etkili 
bir unsurdur. Bir toplumdaki hâkim değer ve normlar, bireylerin çocuk-
luktan erişkinliğe kadar geçen süredeki hayat felsefelerine, aile ve çevrele-
riyle sürdürdükleri iletişim ve etkileşimin şekil ve içeriğinde kendini gös-
termektedir. (Özsoy ve Yıldız, 2013; Soysal, 2008).

2.1.4. Coğrafi ve Fiziki Çevre Etkeni

Bireylerin uzun süre yaşamlarını sürdürdükleri bölgelerin iklim ko-
şulları, fiziki şartları, tabiatı, arazi yapısı, bitki örtüsü gibi coğrafi ve fiziki 
faktörler kişiliğin oluşmasında rol almaktadır. Dünyanın değişik bölge-
lerinde yaşayan insanların farklı kişilik yapılarında oldukları bilinmek-
tedir. Bu bağlamda sıcak iklimlerde yaşayanlar daha duygusal ve sakin 
bir yapıya sahipken; soğuk iklimlerde yaşayanlar ise daha sert ve donuk 
bir mizaca sahip oldukları bilinmektedir. Yine sıcak iklim ve kıyı kesimi 
insanlarının daha çabuk değişebilen duygusal tutumları ve daha yumuşak 
ve ılımlı mizaçları bu kapsamda değerlendirilebilir (Gökben Çetin ve Be-
ceren, 2007: 116-117). Bitki örtüsünden kaynaklı olarak beslenme şeklinin 
değiştiği, hayvansal protein ağırlıklı beslenenler ile bitkisel bazlı beslenen 
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kişilikler arasında da farklılıklar gözlenmektedir. Yine sert iklimin hü-
küm sürdüğü zorlu arazi koşullarında kıt imkanlarla hayatını sürdürmek 
zorunda olanların zorluklar karşısında daha güçlü bir yapıya sahip olduk-
ları söylenebilir. Ayrıca belirli bir coğrafyada yaşayan fertlerin davranış 
kalıplarındaki ve kişisel özelliklerindeki farklılıkların, o coğrafyada yaşa-
maktan ziyade söz konusu yörede nesiller boyu oluşmuş ve daha sonraki 
kuşaklara aktarılmış duyuşsal ve davranışsal özellikler olabileceği de göz 
ardı edilmemelidir (Eroğlu, 2007: 194; Tutar, 2016: 54).

2.1.5. Diğer Etkenler

Yukarıda sayılanların dışında kişiliğin oluşmasını etkileyen kitle ile-
tişim araçları, çocuğun dâhil olduğu arkadaş çevresi, kaçıncı çocuk olarak 
dünyaya gelindiği gibi etkenler de bulunmaktadır. Öyle ki dijitalleşmenin 
en üst safhaya çıktığı günümüzde kitle iletişim araçları da oldukça çeşit-
lenmiş ve bireylerin vazgeçilmez aparatları haline gelmiş/getirilmiştir. Bu 
bağlamda kitap, dergi, gazete gibi görsel ve yazılı basına ek olarak sosyal 
medya, sosyal paylaşım siteleri, internet haber kaynakları gibi kitle iletişim 
araç ve kanalları bireylerin kişilik oluşum sürecinde yeni ve farklı davra-
nış modelleri geliştirmelerine neden olmaktadır. (Erdurur, 2012: 38-39). 

Kişiliğin oluşmasında etkili bir diğer etken, bireyin içinde bulunduğu 
sosyal gruplardır. Diğer bireylerle iletişim ve etkileşim içinde olan kişi, 
içinde bulunduğu sosyal grup içindeki kişileri örnek alarak onlara benze-
meye çalışmaktadır. Bu çerçevede “Üzüm üzüme baka baka kararır”, Kır 
atın yanında duran ya huyundan ya suyundan” gibi atasözleri bu durumu 
açıklamaktadır. Yine bireyin doğum sırası da kişiliğin oluşmasında etki-
li olabilmektedir. İlk çocuk, ilk deneyim olması nedeniyle anne ve baba 
tarafından daha fazla korumacı bir şekilde büyütüldüklerinden ilerleyen 
yaşlarında asosyal bir kişiliğe bürünürken, daha rahat büyüyen sonraki 
çocuklar daha sosyal bir kişilik yapısına sahip olabilmektedirler. Bununla 
birlikte bireyin hayatında meydana gelen ve ona özel durumlar olmakla 
birlikte derin izler bırakan anne babanın boşanması veya kaybı, ergenlik 
sorunlarının atlatılamaması gibi travmatik durumlar veya kazalar, be-
densel engeller kişiliğin oluşumuna neden olan bireysel faktörlere örnek 
olarak gösterilmektedir (Gökçen ve Beceren, 2007: 118; Özsoy ve Yıldız, 
2013: 7).

2.2. Girişimci Kişilik Kavramı ve Nitelikleri

1950’lerden beri girişimci kişiliğin tanımı, girişimci kişilik özellikleri 
ve girişimcileri bu faaliyetlere iten etkenlerin neler olduğu araştırmacılar 
tarafından tartışılmaktadır. Söz konusu tartışma sürecinde başta ekono-
mi olmak üzere sosyoloji, psikoloji, antropoloji, işletme yönetimi ve siya-
set disiplinlerinin çalışma ilkelerinden yararlanılmıştır. Belirsizliğe karşı 
toleranslı olma, risk alma, başarıya duyulan ihtiyaç, kararlılık, özgüven, 
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liderlik, değişeme ayak uydurma, yenilikçilik ve yaratıcılık araştırmacılar 
tarafından sıklıkla dile getirilen girişimci kişilik özellikleri arasındadır 
(Narea, 2016: 130-131).

Girişimci kişilikteki bireyler, başkalarının göremediği birtakım özel-
likleri sezgisel güçleriyle fark ederek bundan çıkar sağlama yetkinliğinde 
vizyon sahibi kişilerdir. Çalışma hayatının zorluklarına karşı cesur adım-
lar atabilen, karşılan problemler karşısında kriz yönetimi becerisine sahip, 
risk alabilen “gözü kara” bireyler olan girişimci kişilikteki bireyler, faali-
yet alanlarında profesyonellikten taviz vermemeye çalışırlar (Başol, 2011; 
Gerber, 2015). Bununla birlikte bir bireyin girişimci kişilik özelliklerine 
sahip olması aslında o bireyin hayatına dair kendisine sunulan zengin-
liklerle açıklanabilir. Bu konuda Erdoğmuş (2000) tarafından geliştirilen 
model Şekil 3’te gösterilmektedir. Söz konusu model, bireyin hayat dene-
yimlerinin zenginliği ile girişimci kişilikleri arasındaki ilişki üzerine kur-
gulanmıştır. 

Şekil 3. Girişimci Kişilik Oluşumunda Hayat Tarihi Modeli (Erdoğmuş, 2000: 97)

2.2.1. Kontrol Odağı

Olaylar üzerindeki algılanan etkinin ana kaynağı içsel kontrol ve dış-
sal kontrol olarak ayrılmıştır. İçsel kontrol odağından birey, bir eylemin 
sonucunda hayatındaki iyi ya da kötü değişimin kendisine ait yetenek, 
özellik ve davranışların etkisiyle oluştuğuna inanmaktadır. Dış kontrol 
odağında ise bireyin hayatındaki değişimlere neden olan eylemlerin dışsal 
faktörlerden (şans, kader, manevi varlıklar, ülke politikası, rakipler, aile, 
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arkadaş gibi) etkilenerek oluştuğuna inanmaktadır (Arkorful ve Hilton, 
2021: 334). Bireylerin düşünceleri bu iki bağlam arasında şekillenmekte ve 
değişkenlik gösterebilmektedir. Bireyin eylemlerini kendi çaba ve beceri-
lerinin etkilediğine inanması yüksek iç kontrol odağına sahip olduğunu 
gösterirken, bu inanç onları belirlediği hedeflere ulaşmada daha fazla çaba 
ve dayanıklılık göstermelerine ve riskler karşısında daha cesur kararlar 
alabilmelerine olanak sağlamaktadır (Karabulut, 2016: 13). Dışsal faktör-
ler üzerinde herhangi bir kontrol sağlayamadıklarını ve her durumda ger-
çekleştirecekleri eylemlerin sonuçlarına etki edeceğini düşünen bireyler 
ise yüksek dış kontrol odağına sahiptirler. Bu kişiler, çaba harcamanın 
anlamlı sonuçlar doğuracağına inanmadıkları için eyleme geçmekte is-
teksizdirler ve sorumluluk almakta ısrarcı olmazlar. Kaderci kişiliğe sahip 
bu bireyler yaşadıkları olumsuzlukların nedeni olarak bir başkasını suçla-
mayı tercih etmektedirler (Ekawarna vd, 2020: 32).

2.2.2. Belirsizlik Toleransı

Potansiyel olarak korku ve kaygı barındıran belirsizlik, aynı zamanda 
çözülememiş, karmaşık ve bilinmeyen durumlar merak duygusu uyandı-
rarak keşif ve merak duygusu yaratabilmektedir (Uymaz ve Cebeci, 2024: 
51). Belirsizlik toleransı ise, belirsizlik karşısında bireylerin tepki durumu-
nu, geliştirdiği stratejiyi açıklamaktadır. Belirsizlik toleransı yüksek olan 
bireyler, belirsiz durumlardan kaygı duymadan hareket edebilirken, dü-
şük belirsizlik toleransına sahip bireyler, belirsizliği tehdit olarak algılar ve 
bu da onları kaçınmaya veya aşırı temkinli olmaya itmektedir. Belirsizlik 
toleransı, girişimcilerin kararlarını etkilemekle kalmayıp işletme kurma 
sürecindeki motivasyonlarını da şekillendirmektedir. Belirsizlik toleransı 
yüksek bireyler yeni fırsatlara açık, bilinmeyenlerle yüzleşmekten kork-
mayan girişimciler olarak ön plana çıkmaktadır (McLain, 2015: 3).

Girişimcilerin risk alma ve belirsizliğe karşı tolerans kabiliyetleri, 
stresli ve baskı altında çalışma koşulları ile daha kolay mücadele edilme-
sine olanak tanımaktadır. Bu özellikteki bireyler belirsizlik ve zorluklarla 
mücadele gayretlerinde ısrarlı kişiliklerdir. Bununla birlikte belirsizliğe 
karşı tolerans, girişimcilik sürecini olumlu yönde etkileyen bir motivas-
yon unsuru olarak değerlendirilmektedir (Bozkurt ve Erdurur, 2013: 61.

2.2.3. Başarı İhtiyacı

Başarıya duyulan ihtiyaç, Mc Clelland’ın (1961) tanımına göre, birey-
lerin belirli hedeflere ulaşma isteğini ve bu hedeflere ulaşmak için göster-
dikleri çabayı ifade eden bir kişilik özelliğidir (P érez-Fernandez vd., 2022: 
65). Başarı ile elde edilen tatmin olumlu bir duygusal tepki olarak belir-
mekle birlikte bireyin elde ettiği başarılar sonucunda yaşadığı memnuni-
yet duygusu, onu yeni hedefler belirleme ve daha çok çalışma noktasında 
teşvik etmektedir. Girişimcilik bağlamında bu özellik, başarıyı elde etme 
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ve diğerlerinin önüne geçebilmek için yenilikçi olma, risk alma ve kararlı 
bir şekilde hedeflere yönelme motivasyonunu şekillendirmektedir. Yüksek 
başarı ihtiyacına sahip girişimciler, kişisel başarılarını hedeflerken genel-
likle cesur kararlar alarak yenilikçi projelere yatırım yapan ve karşılarına 
çıkan zorlukları aşmak için kararlı bir şekilde mücadele eden kişiliklerdir. 
Bu kişilik özelliği, onların risk alma ve yüksek hedefler koyarak girişimler 
başlatma konusunda motive olmalarına katkıda bulunmaktadır (Shair ve 
Ghania, 2019: 43). Ayrıca girişimcilerin önlerine çıkan her fırsatı değer-
lendirme gayretleri, başarı ihtiyaçlarının bir başka kanıtıdır.

Başarı ihtiyacına haiz bireylerin pek çok kişinin riskten kaçınıp, cesur 
olmadığı belirsizlik durumunda kararlı bir duruş sergileyerek faaliyetle-
rini sürdürmektedirler. Bu aşamada başarı ihtiyacı ve başarının ölçüsü, 
kişiyi motive etmektedir. Ayrıca bireyin başarıya ulaşma hissi ve başara-
bileceğine dair inancı, kaybedebileceklerinin önüne geçmektedir. Diğer 
bir ifadeyle girişimcilerin maddi kazançtan ziyade başarının kendisi tara-
fından teşvik edilmesi, kendini gerçekleştirme içgüdüsünün yansımasıdır 
(Uygurtürk ve Şeker, 2023: 30).

2.2.4. Risk Alma Eğilimi

Literatüre girişimci terimini kazandıran ve girişimciyi kar ve zarar 
ikilemine katlanan kişi olarak ifade eden Fransız Cantillon’dan bu yana 
risk alma, girişimci ve girişimciliğin temel bir unsuru olarak değerlendi-
rilmektedir. Yüzde yüz kazanmanın vaat edilmediği risk, mevcut firma-
ların yenilikçilik davranışlarının, yeni girişimler başlatma eğilimlerinin, 
girişken veya proaktif (öncü) eylemlerinin ayrılmaz bir parçası olarak ta-
nımlanmaktadır Ağca ve Kurt, 2007: 94). Girişimcilik, yenilikçi fikirlerin 
hayata geçirilmesi sürecinde belirsizlik ve riskle iç içe bir alandır. Girişim-
cilerin başarısı, genellikle bu riskleri nasıl algıladıkları ve yönetebildikle-
riyle doğrudan ilişkilidir. Risk algısı, bireylerin belirli durumları tehdit 
veya fırsat olarak değerlendirmelerine dayanmaktadır. Bu algıyla birlik-
te risk alma, bireyin riskli durumlarla karşılaştığında bu durumu kabul 
etme ya da kaçınma istekliliğiyle ilgilidir. Ancak girişimcilerin sadece risk 
almakla kalmayıp, aynı zamanda riskleri fırsat olarak görme eğiliminde 
oldukları vurgulanmaktadır (Salameh vd., 2022: 7).

Yapılan araştırmalara (Bozkurt ve Erdurur, 2013; Pan ve Akay, 2015; 
Salur ve Toprak, 2015) göre girişimci olma ile risk alma eğilimi arasında 
pozitif korelasyon bulunmaktadır. Yine girişimcilik üzerine yapılan bir-
çok araştırmada girişimci kişiliğin en belirgin özelliği olarak risk alma 
eğilimi gösterilmektedir. Ayrıca bireyin kişilik özellikleri (dışa dönük, 
deneyimi açıklık, nörotik, yüksek sorumluluk sahibi, aşırı titiz) de giri-
şimcilerin risk alma düzeylerini etkilemektedir. Girişimcilik faaliyetleri 
kapsamında risk alan bireyin rasyonalist ve realist bir zeminde mantıklı 
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atılımlar yapması gerekmektedir. Başka bir anlatımla “Müslüman mahal-
lesinde salyangoz satma”ya yönelik girişimle alınan risk, mantıksız ve za-
rar getirecek bir yatırım olarak değerlendirilebilir.

2.2.5. Yenilikçilik

Yeni fikirler üretme, yeni pazarlara girme, denenmemiş yöntemler 
deneme, farklı bir organizasyon yapısı kurma, yeni ürün ve hizmetler 
üretmeye yönelik irade beyan etmeyi içeren bir eğilim olan yenilikçilik, 
girişimciliğin en zor niteliği konumundadır (Güney ve Nurmakhamatuly, 
2007: 67). Doğası gereği yenilikçi olmayı gerektiren bir sürece işaret eden 
girişimciler, işletmelerinin başarısını sürdürebilmek ve pazarın talep-
lerine hızla adapte olabilmek için sürekli olarak yeni ürünler, hizmetler, 
teknolojiler, iş süreçleri ve pazar stratejileri üretmektedirler (Boneso vd., 
2020: 35). Yenilikçilik, sadece mevcut ürünleri iyileştirmekle kalmaz, aynı 
zamanda işletmenin iş yapış biçimlerini ve stratejik yönelimlerini yeniden 
şekillendirir, böylece firmaların rekabet avantajı elde etmelerini sağla-
maktadır (Timotius, 2023: 102). 

Zamanın koşulları, müşterilerin ilgi, ihtiyaç ve beklentileri doğrultu-
sunda organizasyonların mal ve hizmet sunma biçim ve içeriğini güncel-
lemeleri, değiştirmeleri gerekmektedir. Bu eylemi yapacak olan ise yeni-
likçi girişimcilerdir. Bu anlamda girişimcilik ile yenilik adeta birbirleriyle 
özdeşleşmiş kavramlardır ve yenilikçi olmayan bir girişimcinin başarıya 
ulaşma şansı yok denecek kadar azdır (Yıldırım, 2016: 81). Girişimcilerin 
sahip olduğu düşünülen kişilik özellikleri arasında en belirgin olanı ye-
nilikçiliktir. Bunun nedeni girişimcilikle ilgili faaliyetlerin büyük oranda 
yenilikler içermesinden kaynaklanmaktadır.

2.2.6. Kendine Güven Duyma (Özgüven)

Kendine güven, kişilerin kendilerine dair genel algısında olumlu ba-
kış açısına sahip olmaları anlamına gelmektedir (Malureanu vd., 2021: 3) 
Bireyler, sahip oldukları bu olumlu algıya yeteneklerine, güçlerine ve po-
tansiyellerine olan inançlarıyla sahip olmaktadırlar. Bir kişinin özgüven 
düzeyi, sadece kendi kabiliyetlerine olan güveni değil, aynı zamanda bu 
güvenin, davranışlarını ve yaşam tarzını nasıl şekillendirdiğiyle de ilgili-
dir. Özellikle girişimcilik gibi belirsizlik ve riskle dolu bir alanda, kendine 
güvenin rolü oldukça kritiktir (Efe, 2016: 47). Özgüven sahibi girişimciler, 
problemlerin üstesinden gelme, yaratıcı fikirler öne sürme, risk alma hu-
suslarında daha cesur davranmaktadırlar. Bunun yanında özgüven, kişi-
sel başarılarla beslenen bir kavramdır. Bireyin geçmiş deneyimlerindeki 
olumlu sonuçlar, özgüvenin artmasına katkı sağlamaktadır (Malureanu 
vd., 2021: 3). Diğer bir ifadeyle bir girişimcinin eylemlerinden ötürü tak-
dir edilmesi ya da başarılı görülmesi, o kişinin cesaretini ve özgüvenini 
arttıran bir etkendir.
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Kişinin yüksek özgüvene sahip olması, daha az kaygı duyarak, daha 
yüksek motivasyonla hareket etmesine yol açmaktadır. Girişimcilik özel-
liklerini pek taşımayan özgüveni düşük bireylerin ise karar alma çabası 
stres altında gerçekleştiğinden eylemleri çoğunlukla başarısızlıkla sonuç-
lanmaktadır. Kendilerini yetersiz gören söz konusu kişiler, özgüven ek-
siğinden kaynaklı olarak genellikle içlerine kapanık, çekingen kişilikte 
tiplerdir ki bu durum girişimci kişilik nitelikleriyle bağdaşmamaktadır. 
(Muradoglu, 2020: 49). Dolayısıyla girişimcinin kendine güven duyması, 
karar ve eylemlerinde ne derece başarılı olacağına ilişkin çıkarımda bulu-
nulmasını sağlamaktadır.

3. Girişimcilik Niyeti

Girişimcilik niyeti, bir bireyin dikkatini, deneyimini ve eylemlerini 
yeni bir iş girişiminin yaratılmasına yönlendiren zihinsel bir durum ol-
makla birlikte bir işin gerçek anlamda kurulmasından önceki kasıtlı ve 
planlı bir davranışlar silsilesi olarak açıklanmaktadır. Başka bir anlatım-
da girişimcilik niyeti, girişimcilikle ilgili düşünceden eyleme geçiş isteği-
nin yönünü belirleyen bir kavram olarak görülmektedir (Athayde, 2009; 
Krueger Jr, 2000; Sheeran, 2002). Girişimcilerin iş kurma ya da fırsatları 
değerlendirme düşüncesi etrafında şekillenen girişimcilik niyeti, bireyin 
girişimcilik eylemlerine yönelik gereken çabayı kendinde hissetmesi ola-
rak açıklanabilir. İlgili alan yazında girişimcilik niyetinin üç modelle in-
celendiği görülmektedir. Bunlar;

·	 Girişimci olay modeli: Buna göre bir işletmenin kuruluşuna iliş-
kin karar alma sürecinin bireysel algılamalar ve çevresel koşulların etkisi 
sonucu ortaya çıkmaktadır. Model, algılanan arzu edilebilirlik, algılanan 
yapılabilirlik ve harekete geçme eğilimlerinden birleşiminden meydana 
gelmektedir. Girişimcinin niyet ve davranışlarını anlamaya yönelik ge-
liştirilen model, bireyin girişimci karar alma düşüncesini kuvvetlendiren 
sahip olduğu içsel ve dışsal faktörlerin belirlenmesi ve potansiyel giri-
şimciyi etkileme düzeyini açıklamaya yöneliktir. Belirtilen unsurların 
birbirleriyle etkileşim içinde olduğu modelde birey, iş kurmanın uygu-
lanabilir olmadığını düşünmesi durumunda arzusu da aynı oranda azal-
makta; yeni bir iş kurma konusunda motive değilse, bu durumu değerlen-
dirmeye dahi almamaktadır.

·	 Planlanmış davranış teorisi modeli: Bir kişinin kendi işini kur-
ma kararının önceden var olan bir inanca dayandığını öne süren bu mo-
dele göre inanç, bu girişimin arzu edilebilir ve gerçekleştirilebilir oldu-
ğunu varsayarak kişisel özelliklerle destekleyici faktörlerin birleşimden 
oluşmaktadır. Ajzen (1991)’e göre bireyin girişimcilik niyetini oluşturma-
sını belirleyen üç faktör bulunmaktadır. Bunlar “davranışa yönelik tu-
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tum”, “öznel normlar” ve “algılanan davranışsal kontrol” olarak belirlen-
miştir (Santos, 2021: 349).

·	 Girişimci niyet modeli: Girişimcilik niyetinin bilinçli bir zihin 
durumu olarak nitelendirildiği bu modelde bireyin deneyimleri, yetenek-
leri, sosyal, politik ve ekonomik parametreleri zihinsel düşüncenin teme-
lini oluşturmaktadır. Yine bu modelde girişimcinin özyeterlik algısı ile 
girişimcilik niyeti doğru orantılıdır. Başka bir deyişle “ben yapabilirim” 
öz yeterliliğine sahip özgüvenli bireylerin girişimcilik niyetinden bahse-
dilmektedir.

Girişimcilik, girişimci kişilik özellikleri ve girişimcilik niyeti kav-
ramlarının ayrıntılı şekilde tartışılması sonucunda söz konusu kavramlar 
arasındaki ilişkinin açığa çıkarılması amacıyla aşağıda söz konusu ilişki 
ağı açıklanmaya çalışılmıştır.

4.	 Girişimci Kişilik ile Girişimcilik Niyeti İlişkisi

İlgili alan yazındaki birçok çalışmada girişimci kişilik ile girişimci ni-
yeti arasında güçlü bir ilişki olduğunun ortaya konduğu tespit edilmiştir. 
Küttim vd. (2013) tarafından gerçekleştirilen girişimcilik niyetinin planlı 
davranış modeli kapsamında değerlendirildiği araştırmada, girişimcilik 
niyetinin girişimciliğin kapısını araladığı belirtilmektedir. Yine Gıdık 
(2019) tarafından gerçekleştirilen çalışmada yenilikçilik, başarma ihtiyacı 
ve risk alma eğilimi boyutunun girişimcilik niyetini yordadığı tespit edil-
miştir. Saral (2018)’ın üniversite öğrencileri üzerine gerçekleştirdiği araş-
tırmada başarma ihtiyacı dışındaki diğer kişilik özelliklerinin girişimcilik 
niyetini etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Yine Aydemir ve Yılmaz (2019), 
Aydın (2020), Bozkurt ve Erdurur (2013), Damar (2015), Dutta (2011), Fa-
yolle vd. (2013), Hassan (2022), Maresch vd. (2015), Şen ve Aslan (2017) 
Uslu (2015) Yan (2010) tarafından yapılan çalışmalarda girişimci kişilik 
özellikleri ile girişimcilik niyeti arasında pozitif yönde güçlü düzeyde ko-
relasyon olduğu tespit edilmiştir. 

Bozkurt (2006) tarafından gerçekleştirilen araştırmada ise İİBF öğ-
rencilerinin girişimci kişilik özellikleri taşımamalarına rağmen girişim-
cilik eğiliminde oldukları bulgusuna ulaşılmıştır. Öte yandan Hachana 
vd. (2018) tarafından girişimciler üzerine gerçekleştirilen araştırmada ise 
girişimci kişilik özelliklerinin girişimcilik başarısı üzerindeki etkisinin 
incelendiği araştırmada iş başarısı ile önemli düzeyde ilişkisi tespit edilen 
girişimci kişilik özelliklerinin yüksek duygusal denge (nörotizm), deneyi-
me açıklık ve dürüstlük ile ilişkilendirildiği bulgusuna ulaşılmıştır. 

Alan yazındaki araştırmalarda genellikle çalışma grubu olarak üni-
versite öğrencilerinin tercih edildiği görülmektedir. Buna ilaveten işletme 
sahipleri ve işletme çalışanlarının örneklem olarak belirlendiği çalışmala-
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ra da rastlanmıştır. Araştırmalarda üniversite öğrencilerine odaklanılma-
sı, girişimcilik faaliyetlerinin genç nesilden beklenildiğini göstermektedir. 
Görsel, yazılı ve sosyal medyadaki girişimcilik hikâyeleri incelendiğinde 
başrolde genellikle gençlerin yer alması; yenilikçilik, başarı ihtiyacı, risk 
alma eğilimi, kendine güven gibi girişimci kişilik özelliklerinin gençlerde 
daha yüksek olduğuna inanılmakla birlikte söz konusu girişimcilik özel-
liklerinin girişimcilik niyeti ile bağlantısı ele alınmaktadır.

SONUÇ

Girişimci kişilik ve girişimcilik niyeti kavramlarının teorik zeminde 
tartışıldığı bu çalışma sonucunda “girişimci” kavramının ilk olarak 1700’lü 
yılların ikinci yarısında Richard Cantillon tarafından kullanıldığı ve o ta-
rihten beri araştırma konusu olduğu görülmektedir. Altın ve madeni eşya 
ticaretinin geliştirilmesi için Merkantilistler tarafından oluşturulan İpek 
yolu ve Baharat yolu gibi güzergâhlar, endüstri devrimiyle birlikte mey-
dana gelen üretim artışı ve sermaye bolluğu girişimin tarihsel gelişimini 
şekillendirmiş ve günümüze kadar ulaştırmıştır. Diğer taraftan girişimci-
lik faaliyetini yerine getiren bireylerin (girişimci) kişiliğini şekillendiren 
unsurlar tartışma konusu olmuştur. Bu çerçevede girişimci kişiliğin oluş-
masındaki en temel etken olarak kalıtımsal özelikler görülmekle birlikte 
çevresel koşulların da girişimcilik üzerinde yadsınamayacak düzeyde etki 
ettiği vurgulanmaktadır. Bu bağlamda kişinin yaşadığı çevrenin coğrafi 
özellikleri, aile etkisi, doğup büyüdüğü çevrenin sosyo-kültürel nitelik-
leri, aile ve yakın çevresinde bireye rol model olabilecek başarılı girişim-
cilerin olup olmaması gibi nedenler bireyin girişimciliğini şekillendiren 
unsurlardır. (Eroğlu, 2007; Eyel vd., 2019; Hergenhahn ve Olson, 2003).

Girişimciliğin ekonomik büyüme ve kalkınma üzerindeki etkisi dik-
kate alındığında özellikle ekonomik kalkınmayı önceleyen gelişmiş ülke-
lerin ekonomik refahı yükseltmek amacıyla girişimcilik faaliyetlerine des-
tek olduğu ve bu yönde girişimcileri teşvik ettiği görülmekle birlikte giri-
şimcilerin tüketicilerin değişen talep ve ihtiyaçlarına hitap edecek ürün ve 
hizmetler geliştirerek toplum yaşamını kolaylaştırdığı bir gerçektir. Eko-
nomik büyüme ve gelişmenin sağlanması noktasında oldukça önemli bir 
konumda bulunan girişimcilik faaliyetleri kapsamında özgüven, serma-
ye, cesaret, yetenek, deneyim ve risk iştahı etkenlerinin bir araya gelme-
si gerekmektedir (Matlay, 2008: 391). Bununla birlikte bireyin hayatında 
meydana gelen ve ona özel durumlar olmakla birlikte derin izler bırakan 
anne babanın boşanması veya kaybı, ergenlik sorunlarının atlatılamaması 
gibi travmatik durumlar veya kazalar, bedensel engeller kişinin girişimci 
bir kişilik kazanması üzerinde oldukça önemli görülmektedir (Gökçen ve 
Beceren, 2007: 118; Özsoy ve Yıldız, 2013: 7). Yine bireyin girişimci kişilik 
özellikleri taşıyıp taşımadığının işareti olan birtakım bilişsel, duyuşsal ve 
davranışsal kıstaslar bulunmaktadır.
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Bireyin girişimci kişilikte olduğunu gösteren 6 kriter (belirsizliğe 
karşı tolerans, risk alma eğilimi, kendine güven, kontrol odağı, başarma 
ihtiyacı ve yenilikçilik) bulunmakla birlikte risk alma eğilimi ve belir-
sizliğe karşı tolerans, en belirgin nitelikler olarak ön plana çıkmaktadır. 
Bununla birlikte girişimcilik, herhangi bir iş fikrinin başarıyla uygulan-
masından öte başarı ihtiyacına dayalı bir durum olarak görülmektedir. 
Dünya üzerinde her yıl milyonlarca iş fikri,  girişim ve işletme olarak ku-
rulmakta zamanla gelişip büyümektedir. Girişimin başarılı olması; top-
lumsal ilgi, beklentilere ne düzeyde cevap verildiği, başarılı bir şekilde yo-
rumlandığı gerekli ölçüde risk almayı gerektirmektedir. Bu aşamada risk 
alma eğilimi, gerçekleştirilebilir ve sürdürülebilir amaçlar doğrultusunda 
şekillendirilmelidir. Ancak öngörülemeyen riskler, her yeni girişim için 
tehdit oluşturmaktadır. Girişimci kişilikteki bireylerin, belirsiz koşullarda 
ortaya çıkması muhtemel tehditlerin üstesinden gelebilecek, onları tole-
re edebilecek yetenekte oldukları varsayılmaktadır. Bununla birlikte tüm 
değişkenlerin kontrol altında tutulması pek olası olmamakta, öngörüle-
meyen dış faktörler girişimcilik faaliyetine ket vurmaktadır. Kararlı ve 
alternatif çözüm önerileri geliştirebilen girişimciler söz konusu engelleri 
aşarak ticari anlamda hayatta kalabilmektedirler. Diğer taraftan bireyin 
potansiyel girişimciliğinin ortaya çıkması, girişimcilik yönelimi/niyeti ile 
ilişkilendirilmektedir.

Kültürel değerler gibi daha üst seviyedeki olgularla açıklanan giri-
şimcilik niyeti kavramının kökenleri toplumsal norm ve değerlere dayan-
maktadır. Bu çerçevede farklı parametrelerden beslenen girişimcilik ni-
yeti, kişinin potansiyelini açığa çıkaran onu harekete geçiren itici güç du-
rumundadır. Birçok araştırmada (Hassan, 2022; Kalkan, 2012; Lee, 2004; 
Linan, 2006; Robinson vd., 2016; Şeşen ve Aslan, 2017; Şeşen ve Basım, 
2012) girişimcilik niyetinin girişimci kişilik özelikleri ile güçlü bağlantısı 
ortaya konulmaktadır. Girişimcilik niyeti kavramının ilgili alan yazın-
da girişimci olay modeli, planlanmış davranış teorisi modeli ve girişimci 
niyet modeli olarak üç farklı yaklaşımla açıklandığı görülmekte, birinci 
yaklaşımın esası, algılanan arzu edilebilirlik, algılanan yapılabilirlik ve 
harekete geçme eğilimlerinden birleşiminden meydana gelmektedir. Giri-
şimcinin niyet ve davranışlarını anlamaya yönelik geliştirilen model, bire-
yin girişimci karar alma düşüncesini kuvvetlendiren sahip olduğu içsel ve 
dışsal faktörlerin belirlenmesi ve potansiyel girişimciyi etkileme düzeyini 
açıklamaya yöneliktir. Planlanmış davranış teorisi modelinde kişinin ni-
yetinin çevresel faktörlere göre şekillendiği belirtilmektedir. Üçüncü yak-
laşımda ise bireyin deneyimleri, yetenekleri, sosyo-politik ve ekonomik 
koşulları çerçevesinde girişimcilik niyetinin şekillendiği “başarabilirim” 
özyeterlik inancının temel parametre olduğu anlaşılmaktadır.
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1. GİRİŞ

İnsansız Hava Araçları (İHA), yerde bulunan bir pilot tarafından 
gönderilerek uzaktan kumanda ile görev icra ettirilen veya önceden ya-
pılan uçuş programı yüklenerek otomatik olarak uçurulan hava araçları 
olarak tanımlanmaktadır (Kahveci & Can, 2017). Bu araçlar günümüzde 
başta savunma sanayii olmak üzere, tarım, enerji, ulaştırma, afet yöneti-
mi, çevre izleme ve eğlence sektörü gibi birçok alanda kullanılmaktadır. 
Son yıllarda teknolojinin hızlı gelişimi, askeri ve sivil alanlarda kullanım 
potansiyeli yüksek olan insansız hava araçlarının önemini ve yaygınlığı-
nı artırmış olup özellikle savunma, afet yönetimi, tarım, lojistik, film ve 
medya gibi birçok farklı alanda kullanılmaları nedeniyle, hem operasyo-
nel verimlilik hem de maliyet açısından önemli avantajlar sağlamaktadır 
(S. G. Gupta vd., 2013). Ancak, bu teknolojik avantajların yanı sıra, İHA 
kullanımındaki artış uçuş güvenliği ve ortaya çıkabilecek riskleri de ciddi 
bir şekilde artırmıştır. Özellikle, hava sahasında artan İHA trafiği, hem 
geleneksel hava araçları hem de İHA’lar arasında çakışma, sinyal karışık-
lığı ve siber saldırı gibi potansiyel tehlikeleri gündeme getirmiştir.

Uçuş güvenliği, hava araçlarının trafik akışında en önemli unsurla-
rından biri olarak kabul edilmektedir (Outay vd., 2020). Geleneksel ha-
vacılıkta, uçuş güvenliği, insanlı hava araçlarının tasarımı, operasyonel 
prosedürler, pilot eğitimi ve hava trafik yönetimi gibi birçok faktör tara-
fından şekillenirken, İHA’lar bu dinamikleri farklı bir boyuta taşımak-
tadır (Senvar & Ünver, 2022). Bu bağlamda, İHA’ların kontrol sistemleri, 
iletişim altyapısı ve sensör teknolojileri, güvenli uçuş operasyonlarının 
temelini oluşturmaktadır. Ancak, İHA’ların genellikle uzaktan kontrol 
edilmesi veya otonom uçuş modunda çalıştırılması, insan faktörünün 
denetimini sınırlamakta ve potansiyel hata payını artırabilmektedir. 
Özellikle, İHA’ların küçük boyutlu ve hafif yapıda olmaları, bu araçların 
rüzgâr, yağmur, sıcaklık değişimleri gibi atmosferik koşullardan daha faz-
la etkilenmesine neden olmaktadır (Mishra & Kaabouch, 2025). Ayrıca, 
İHA’ların uzaktan kumanda ile kontrol edilmesi, iletişim sistemlerindeki 
herhangi bir aksaklığın ciddi güvenlik sorunlarına yol açabileceği anla-
mına gelmektedir. Bu nedenle, İHA’ların güvenli bir şekilde uçabilmesi 
için, hem donanım hem de yazılım açısından yüksek düzeyde güvenilirlik 
sağlanması gerekmektedir (He vd., 2016).

Ayrıca, İHA’ların entegrasyonu konusunda yerel ve uluslararası dü-
zenleyici kurumlar tarafından belirlenen standart ve protokoller, uçuş gü-
venliğinin sağlanmasında kritik rol oynamaktadır. Bu düzenlemeler, özel-
likle yoğun hava trafiği olan bölgelerde, İHA’ların diğer hava araçlarıyla 
uyumlu bir şekilde çalışabilmesi için gerekli olan hava sahası yönetimi 
stratejilerini içermektedir (Masutti, 2009; McTegg vd., 2022). Bunun yanı 
sıra, her ülkenin kendi havacılık otoriteleri tarafından belirlenen regülas-
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yonlar, İHA’ların uçuş operasyonları sırasında uyulması gereken kurallar 
ve sınırları belirlemektedir. Bu durum, hem teknoloji geliştiriciler hem de 
operatörler için sürekli güncellenmesi gereken ve adaptasyon gerektiren 
dinamik bir yapıyı ortaya koymaktadır. Bu nedenle, İHA’ların güvenliği 
açısından uluslararası iş birliği ve uyumlu regülasyonların oluşturulma-
sı büyük önem taşımakta, İHA operatörlerinin eğitimi ve sertifikasyonu 
da uçuş güvenliğinin sağlanması açısından hayati bir unsur olarak ortaya 
çıkmaktadır (Pettke vd., 2021).

Bu çalışmada, İHA’ların uçuş güvenliği ve havacılık yönetimi açı-
sından karşılaştığı zorluklar, teknik altyapı, operasyonel senaryolar ve 
düzenleyici çerçeveler ele alınarak, İHA’ların temel çalışma prensipleri, 
sensör teknolojileri, iletişim sistemleri ve otonom kontrol mekanizmaları 
üzerinde durulmuştur. İHA’ların teknolojik özellikleri, uygulama alanları 
ve uçuş güvenliği açısından karşılaşılan zorlukları ele alınarak, güvenlik 
standartlarının gelişimi, İHA’ların teknolojik gelişimi ile birlikte ortaya 
çıkan uçuş güvenliği riskleri, uygulanabilecek güvenlik önlemleri ve yapay 
zekâ teknolojilerinin uçuş güvenliğine etkileri ele alınmıştır. 

2. İNSANSIZ HAVA ARAÇLARINA GENEL BAKIŞ

İnsansız hava araçları (İHA), insan müdahalesine ihtiyaç duymadan, 
ya tamamen otonom ya da yarı otonom sistemlerle yönetilebilen, çeşitli 
görevleri yerine getirmek üzere tasarlanmış hava taşıtlarıdır. Bu araçlar, 
askeri alanda keşif, gözetim ve hedef tespiti gibi görevlerden, sivil alanda 
afet yönetimi, çevresel izleme, tarım ve lojistik uygulamalarına kadar ge-
niş bir yelpazede kullanılmaktadır (Del Cerro vd., 2021; Laghari vd., 2023). 
İHA’ların temel özellikleri arasında, riskli veya erişilmesi güç bölgelerde 
operasyon yapabilme, insan hayatını tehlikeye atmadan kritik görevleri 
yerine getirebilme ve düşük işletme maliyetleri ile yüksek verimlilik sağ-
laması yer almaktadır (Mohsan vd., 2022). Teknolojinin hızla gelişmesiyle 
birlikte, İHA’lar yapay zeka, makine öğrenmesi ve nesnelerin interneti gibi 
ileri teknolojilerle entegre edilerek, otonom uçuş kapasiteleri ve veri işleme 
yetenekleri açısından da önemli ilerlemeler kaydetmiştir. Ancak, bu tek-
nolojik ilerlemeler, aynı zamanda veri güvenliği, hava sahası yönetimi ve 
etik sorumluluklar gibi yeni zorlukları da beraberinde getirmiştir (Singh, 
2024). Bu bağlamda, insansız hava araçları, modern havacılık teknolojile-
rinin ve stratejik operasyonların ayrılmaz bir parçası haline gelmiş olup, 
teknolojik yeniliklerin yön verdiği dinamik bir alanda sürekli olarak ge-
lişim göstermekte, uluslararası standartların ve düzenleyici çerçevelerin 
oluşturulması, İHA teknolojisinin güvenli, verimli ve sürdürülebilir bir 
şekilde uygulanabilmesi için kritik önem taşımaktadır (Henderson, 2022).

İnsansız Hava Araçları (İHA) günümüzde askeri, sivil ve ticari alan-
larda geniş kullanım alanına sahip olup, teknolojik gelişmelerin ve strate-
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jik ihtiyaçların etkisiyle sürekli olarak evrim geçirmiştir. İHA’ların geli-
şim süreci, öncelikle askeri uygulamalar için geliştirilen sistemlerden sivil 
kullanım alanlarına kayış süreciyle birlikte önemli dönüşümler geçirmiş-
tir. Başlangıçta, istihbarat toplama ve gözetim gibi görevlerde kullanılan 
bu araçlar, günümüzde paket teslimatı, çevresel izleme ve afet müdahalesi 
gibi geniş bir yelpazede görev alabilmektedir. Ancak, bu çeşitlilik, berabe-
rinde farklı uçuş dinamikleri, operasyonel senaryolar ve potansiyel riskler 
getirmektedir (A. Khan vd., 2022)

İHA’ların tarihçesi, 20. yüzyılın başlarına kadar uzanmakta olup, bu 
araçların gelişimi, teknolojik ilerlemeler ve askeri ihtiyaçlar doğrultusun-
da şekillenmiş, İHA’ların tarihsel gelişim süreci, hem teknolojik yenilikle-
rin hem de stratejik gereksinimlerin bir yansıması olarak ortaya çıkmıştır 
(Criollo vd., 2024). İlk ortaya çıkış dönemlerinde, İHA’ların temel amacı 
istihbarat toplama ve gözetim gibi görevleri yerine getirmek iken, günü-
müzde otonom görev yapabilme, veri toplama, paket teslimatı gibi çok 
yönlü işlevleri de üstlenebilmektedir (Kuru vd., 2019). İHA’ların tarihçe-
si, Birinci Dünya Savaşı’na kadar gitmektedir. Bu dönemde, insansız hava 
araçları fikri, özellikle hedef tespiti ve düşman hatlarının keşfi gibi askeri 
amaçlarla ortaya çıkmıştır. İlk fikirler, askeri gözlemler ve hedef tespiti 
amacıyla geliştirilen deneysel sistemlerle başlamış, bu sistemler henüz ba-
sit kontrol mekanizmalarına sahip olsa da, gelecekteki teknolojik gelişme-
lerin temellerini atmıştır. İkinci Dünya Savaşı sırasında, radyo kontrollü 
uçaklar ve hedef makineleri gibi erken dönem İHA örnekleri ortaya çık-
mış, özellikle Almanlar tarafından geliştirilen V-1 füzesi, insansız hava 
araçları tarihinde önemli bir dönüm noktası olarak kabul edilmiştir (Ke-
ane & Carr, 2013). 

Soğuk Savaş döneminde ise, teknolojik ilerlemeler ve bilgisayar bili-
minin gelişimi, İHA’ların daha karmaşık hale gelmesine ve çeşitli görev-
lerde kullanılmasına olanak tanımıştır. Bu dönemde, ABD ve Sovyetler 
Birliği gibi büyük güçler, İHA’ları askeri stratejilerinin bir parçası haline 
getirerek, gözetim, keşif ve hatta hedef vurma görevlerinde kullanmaya 
başlamış, bu durum, İHA teknolojisinin hem askeri hem de sivil uygula-
malara entegrasyonunun temelini oluşturmuştur (Cloud, 2002). 1980 ve 
1990’lı yıllarda, İHA teknolojisinde büyük gelişme yaşanmış, bilgisayar 
teknolojisindeki gelişmeler, İHA’ların otonom yeteneklerini artırmış ve 
bu araçların daha karmaşık görevleri yerine getirebilmesini sağlamıştır. 
Özellikle, GPS (Küresel Konumlandırma Sistemi) teknolojisinin yaygın-
laşması, İHA’ların navigasyon ve hedef tespit yeteneklerini önemli ölçü-
de geliştirmiştir (Mirza vd., 2016). Bu gelişmeler, İHA’ların otonom uçuş 
kabiliyetlerini artırarak, görev sürelerinin uzamasını ve operasyonel et-
kinliklerinin yükselmesini sağlamıştır. Özellikle, ilk defa insansız hava 
araçları ticari ve sivil uygulamalarda kullanılmaya başlandığında, bu tek-
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nolojinin getirdiği pratik çözümler ve ekonomik avantajlar, sektörün hızla 
büyümesine yol açmıştır (Mirza vd., 2016)

21. yüzyılda, İHA’ların kullanımı sadece askeri alanla sınırlı kalma-
mış, sivil alanlarda da yaygınlaşmaya başlamıştır. 21. yüzyılın başların-
dan itibaren, İHA’ların teknolojik altyapısı hızlı gelişme göstermiş yüksek 
çözünürlüklü kamera sistemleri, termal görüntüleme, lazer tarama tek-
nolojileri ve yapay zeka tabanlı karar destek sistemleri gibi ileri teknoloji-
ler entegrasyon sürecine girmiştir. Bu gelişmeler, İHA’ların sadece askeri 
operasyonlar için değil, aynı zamanda afet yönetimi, çevre izleme, tarım 
ve lojistik gibi sivil alanlarda da etkin bir şekilde kullanılmasını mümkün 
kılmıştır (Sun vd., 2024). 

İHA teknolojisinin gelişmesiyle uluslararası arenada düzenleyici 
çerçevelerin oluşturulması da önemli bir yer tutmuş, ülkeler, hava sahası 
yönetimi, veri güvenliği ve siber saldırılara karşı alınacak önlemler ko-
nularında ortak standartlar geliştirmeye başlamıştır. Ayrıca, uluslararası 
işbirlikleri ve ortak araştırma projeleri, teknolojik yeniliklerin hızlanma-
sına ve farklı kullanım alanlarının ortaya çıkmasına zemin hazırlamıştır 
(Tyshchuk, 2024). Öte yandan, teknolojik ilerlemelerin getirdiği bu yeni 
kullanım alanları, beraberinde hukuki, etik ve güvenlik sorunlarını da 
gündeme getirmiş, sınır ötesi operasyonları, veri gizliliği, siber saldırılar 
ve kontrol mekanizmalarının güvenliği gibi konular, akademik çevreler 
ve politika yapıcılar tarafından kapsamlı bir şekilde ele alınmaya başlan-
mıştır. Bu da İHA teknolojisinin gelecekteki gelişim yönelimlerinin belir-
lenmesi ve uluslararası standartların oluşturulması, hem teknolojik hem 
de sosyal boyutlarıyla ele alınması gereken çok boyutlu bir problem olarak 
ortaya çıkmasına neden olmuştur (Lee vd., 2022). 

Sonuç olarak, İHA’ların gelişim süreci, teknolojik inovasyonun ve 
stratejik ihtiyaçların kesişim noktasında şekillenmiş, sürekli gelişen bir 
alan olarak ortaya çıkmıştır. Günümüzde, İHA’lar hem askeri hem de 
sivil alanlarda vazgeçilmez bir araç haline gelmiş, bu araçların yaygın-
laşmasıyla birlikte, güvenlik, gizlilik ve regülasyon gibi konular da önem 
kazanmıştır. Gelecekte, teknolojik yeniliklerin daha da hız kazanması ve 
uluslararası işbirliklerinin artmasıyla, İHA’ların kullanım alanlarının 
genişlemesi ve bu araçların daha güvenli hale getirilmesi konuları önem 
kazanmıştır.

3. UÇUŞ GÜVENLİĞİ VE RİSK FAKTÖRLERİ

Havacılık sektörü doğası gereği riskin her süreç ve uygulamada yo-
ğun olduğu ve söz konusu risklerin gerçekleşmesi halinde şiddetli zarar 
etkilerinin bulunduğu hassas bir yapıya sahiptir (Kavak vd., 2022). İn-
sansız Hava Araçları (İHA’lar), son yıllarda hem askeri hem de sivil alan-
larda hızla yaygınlaşan ve çeşitli görevleri yerine getirebilen hava araçla-
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rıdır. Ancak bu görevlerin yerine getirilmesi sırasında karşılaşılan uçuş 
güvenliği, risk faktörleri ve tehlikeler, İHA teknolojisinin sürekli gelişimi 
ve uygulama alanlarının genişlemesiyle birlikte artan bir öneme sahiptir. 
Bu doğrultuda uçuş güvenliği, İHA’ların tasarımından operasyonel uy-
gulamalara kadar uzanan geniş bir perspektifte ele alınması gereken bir 
kavram olarak ortaya çıkmıştır (Mohsan vd., 2023).

İHA’ların uçuş güvenliği, birçok faktörden etkilenmektedir. Bu fak-
törler arasında teknik arızalar, yazılım hataları, iletişim kesintileri, çev-
resel koşullar ve insan kaynaklı hatalar öne çıkmaktadır. İHA’lar, insanlı 
hava araçlarına kıyasla daha küçük ve hafif yapıda oldukları için, rüzgâr, 
yağmur, sıcaklık değişimleri gibi atmosferik koşullardan daha fazla etki-
lenebilmektedir. Bu durum, özellikle mikro ve mini İHA’lar için ciddi bir 
risk oluşturmaktadır (Sun vd., 2024). Ayrıca, İHA’ların uzaktan kumanda 
ile kontrol edilmesi, iletişim sistemlerindeki herhangi bir aksaklığın cid-
di güvenlik sorunlarına yol açabileceği anlamına gelmektedir. Özellikle, 
sinyal kaybı veya gecikmeler, İHA’ların kontrolünün kaybedilmesine ve 
kazalara neden olabilmektedir (Hardin & Jensen, 2011; Zuo vd., 2022).

İHA’ların uçuş güvenliği, temelde teknik altyapı, çevresel faktörler 
ve insan faktörü olmak üzere üç farklı kısımda değerlendirilebilmektedir 
(Fotohi, 2020; Mohsan vd., 2023). Teknik altyapı açısından İHA’ların uçuş 
güvenliği ele alındığında, İHA’larda kullanılan sensörler, iletişim sistem-
leri, kontrol algoritmaları ve yazılım güncellemeleri, uçuş esnasında orta-
ya çıkabilecek hataların asgariye indirilmesi gibi faktörler ön plana çık-
maktadır. Özellikle sensör verilerinin doğru yorumlanması, navigasyon 
hatalarının ve veri iletimindeki gecikmelerin önlenmesi, sistemde mey-
dana gelebilecek aksaklıkların tespiti açısından büyük önem taşımaktadır 
(Shakhatreh vd., 2019). Bununla birlikte, yazılım ve donanım arızaları gibi 
teknik problemler, İHA’nın uçuş kontrolünü tamamen kaybetmesine veya 
beklenmedik davranışlar sergilemesine neden olabilmekte, büyük zararla-
ra yol açabilecek kazaları ortaya çıkarabilmektedir (Goppert vd., 2014; D. 
Wang vd., 2021). Yazılım hataları ve siber güvenlik tehditleri gibi riskler 
de İHA’ların uçuş güvenliği açısından önemli risk faktörleridir. İHA’lar, 
büyük ölçüde otomasyon sistemlerine ve yapay zekâya dayalı olarak çalış-
makta olup bu sistemlerdeki herhangi bir yazılım hatası veya siber saldırı, 
İHA’ların kontrolünün kaybedilmesine veya yanlış kararlar almasına ne-
den olabilmektedir. Ayrıca, İHA’ların siber saldırılara karşı savunmasız 
olması, bu araçların kötü niyetli kişiler tarafından ele geçirilmesi riskini 
artırmaktadır. Bu durum, özellikle askeri İHA’lar için büyük bir tehdit 
oluşturmaktadır (Oruc, 2022; Yu vd., 2023).

İHA’ların uçuş güvenliğini etkileyen önemli faktörlerden biri de çev-
resel faktörlerden kaynaklanan unsurlardır. Başta rüzgâr faktörü olmak 
üzere hava koşulları, sıcaklık değişimleri ve nem oranları, İHA’ların per-
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formansı üzerinde doğrudan etkiye sahiptirler. Özellikle aşırı rüzgar veya 
fırtına gibi hava olayları, İHA’nın kontrol sistemleri üzerinde aşırı yük-
lenmeye yol açabilir ve uçuş sırasında olumsuz etkilere neden olabilmek-
tedir (B. H. Wang vd., 2019). Bunların yanında şehirlerde hareket etmesi 
planlanan İHA’lar için yüksek binalar, antenler ve diğer altyapı unsurları, 
radar sinyallerinde yansımalara sebep olarak konum belirlemede hatalara 
yol açabilmekte, bu bağlamda uçuş planlaması ve risk yönetimi süreçleri-
nin daha dikkatli yapılması gerekli hale gelmektedir (Sahawneh vd., 2015).

İHA’ların risk faktörlerinin en önemli boyutlarından biri de in-
san-makine etkileşimidir. İHA’lar genellikle uzaktan kumanda veya be-
lirli durumlarda otonom modda çalıştırılmakta olup, operatör hataları, 
iletişim kopuklukları veya siber saldırılar gibi riskler devreye girebilmek-
tedir. Uzaktan kumanda ile sağlanan kontrollerde, sinyal kaybı veya elekt-
romanyetik parazit gibi durumlar, İHA’nın beklenmedik hareketler yap-
masına ve çarpışmalara neden olabilmektedir. Ayrıca, otonom sistemlerde 
kullanılan algoritmaların hatalı çalışması ya da güncel olmayan yazılım 
sürümleri, İHA’nın yanlış kararlar almasına yol açarak ciddi güvenlik 
problemlerine sebep olabilmektedir (Arrabito vd., 2010). İHA kullanıcı-
larının eğitim düzeyi, tecrübesi ve dikkati de bu araçların güvenli bir şe-
kilde kullanılabilmesi için kritik bir rol oynamakta olup özellikle amatör 
kullanıcılar tarafından kontrol edilen İHA’lar, yanlış kullanım veya ihmal 
nedeniyle kazalara neden olabilmektedir. Bu nedenle, İHA operatörleri-
nin eğitimi ve sertifikasyonu, uçuş güvenliğinin sağlanması açısından ha-
yati bir unsur oluşturmaktadır (Stevenson vd., 2015).

Sonuç olarak, İHA’ların uçuş güvenliği, çok disiplinli bir yaklaşım 
gerektiren, teknik, çevresel ve insan faktörlerinin etkileşimini içeren di-
namik bir yapıya sahiptir. Hızla ilerleyen teknolojik altyapı, ileri yazılım 
sistemleri ve güncel düzenlemeler, bu araçların daha güvenli ve verimli 
kullanılabilmesine katkı sağlarken, aynı zamanda yeni riskler ve tehlike-
leri de beraberinde getirmektedir (Weibel & Hansman, 2006). İHA’ların 
gelecekte daha yaygın bir şekilde kullanılması, bu araçların güvenliği 
açısından taşıdığı risklerin daha etkili bir şekilde yönetilmesini gerektir-
mektedir. Bu kapsamda, sürekli olarak güncellenen güvenlik standartları, 
eğitim programları ve teknolojik iyileştirmeler, İHA’ların güvenliği için 
dikkat edilmesi gereken faktörler olup bu araçların güvenli bir şekilde kul-
lanılabilmesi için yapılacak ve yasal düzenlemeler büyük önem taşımak-
tadır. 

4. İNSANSIZ HAVA ARAÇLARINDA GÜVENLİK ÖNLEMLERİ

Günümüzde dünyasında İHA’lar, modern havacılıkta, ticari faali-
yetlerde ve askeri operasyonlarda sıkça kullanılmaktadır. Bu bağlamda 
faaliyetlerini güvenli ve kesintisiz bir şekilde sürdürülebilmesi için hem 
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fiziksel, hem yazılımsal, hem de insan faktörünün içinde yer aldığı çeşitli 
önlemlerin alınması gerekmektedir. Bu araçların yaygınlaşmasıyla birlik-
te bu alandaki güvenlik önlemleri, veri güvenliği gibi konular İHA’lar açı-
sından önemli hale gelmiş olup İHA’ların güvenliğini sağlamak amacıyla 
geliştirilen bu sistemler, hem siber saldırılara karşı korunmak hem de ope-
rasyonel arızaların en aza indirilmesi açısından büyük önem taşımakta-
dır (Cosar, 2022). İHA’ların güvenli ve verimli bir şekilde hareket etmesi, 
alınacak güvenlik önlemlerinin etkin şekilde oluşturulmasına bağlı olup 
bu önlemlerin başında yazılım, donanım, veri ve iletişim güvenliğine ait 
önlemler gelmektedir. 

Yazılım Güvenliği

Yazılım güvenliği, İHA’ların uçuş kontrol sistemlerindeki hataların 
önlenmesi, siber saldırılara karşı korunması ve otonom karar alma süreç-
lerinin güvenilirliğinin sağlanması gibi konuları kapsamaktadır. İHA’lar, 
büyük ölçüde yazılım sistemlerine dayalı olarak çalışmakta olup yazılım 
güvenliği, İHA’ların güvenliği açısından kritik bir öneme sahiptir. İHA 
yazılımlarında meydana gelebilecek hatalar, aracın kontrolünün kaybedil-
mesine veya yanlış kararlar almasına neden olabilmektedir (Cosar, 2022). 
Bu tür risklerin azaltılması için, yazılım geliştirme süreçlerinde katı gü-
venlik standartlarının uygulanması ve yazılımın sürekli olarak test edil-
mesi gerekmekte, yazılım güncelleme ve düzeltmelerinin düzenli olarak 
yapılması ve siber güvenlik önlemlerinin entegre edilmesi önem taşımak-
tadır (Yağdereli vd., 2015). 

Donanım Güvenliği

Donanım güvenliği de İHA’ların genel güvenlik mimarisinde önem-
li bir yer tutmaktadır. İHA’ların donanım güvenliği, bu araçların fiziksel 
bileşenlerinin güvenilirliği ve dayanıklılığı ile ilgili olup, İHA’ların uçuş sı-
rasında karşılaşabileceği teknik arızaların önlenmesi ve aracın çevresel ko-
şullara karşı dayanıklılığının artırılması gibi konuları kapsamaktadır (Xing 
& Johnson, 2022). Özellikle, İHA’ların küçük ve hafif yapıda olmaları, bu 
araçların rüzgâr, yağmur, sıcaklık değişimleri gibi atmosferik koşullardan 
daha fazla etkilenmesine neden olmaktadır. Bu riski azaltmak için, İHA’la-
rın donanım bileşenlerinin yüksek kaliteli malzemelerden üretilmesi ve 
dayanıklılık testlerinden geçirilmesi gerekmektedir. Ayrıca, İHA’ların pe-
riyodik bakımlarının yapılması ve arızaların hızlı bir şekilde tespit edilerek 
giderilmesiyle, her geçen gün donanım güvenliğinin artırılmasına yönelik 
çalışmalar gerçekleştirilmektedir (Kim & Kwon, 2019; Wetz vd., 2021).

İletişim Güvenliği

İletişim güvenliği, İHA’ların kontrol ve veri iletim süreçlerinde en 
kritik konulardan biridir. İHA’lar, uzaktan kumanda ile kontrol edilen 
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veya otonom olarak çalışan sistemler olduğu için, iletişim güvenliği bu 
araçların güvenliği açısından büyük önem taşımaktadır. İletişim güven-
liği, İHA’lar ile kontrol istasyonu arasındaki veri alışverişinin güvenli bir 
şekilde sağlanması ve iletişim sistemlerindeki herhangi bir aksaklığın ön-
lenmesi gibi konuları kapsamaktadır (He vd., 2016). İHA’lar ile yer kontrol 
istasyonları arasında sürekli olarak veri alışverişi yapılmaktadır ve bu veri 
alışverişi sırasında meydana gelebilecek sinyal karışıklıkları, kesintiler 
veya kötü niyetli müdahaleler ciddi sonuçlar doğurabilmektedir. Bu riski 
azaltmak için, İHA’ların iletişim sistemlerinde şifreleme teknolojilerinin 
kullanılması ve veri iletiminin güvenli bir şekilde sağlanması gerekmek-
tedir. Ayrıca, veri iletiminde meydana gelebilecek kesintilerin önlenmesi 
adına yedek iletişim sistemlerinin bulundurulması ve iletişim kanalları-
nın sürekli olarak izlenmesi, iletişim güvenliğini artırabilmektedir (N. A. 
Khan vd., 2022).

Veri Güvenliği

Veri güvenliği, İHA’lar tarafından toplanan verilerin gizliliğinin ko-
runması, veri bütünlüğünün sağlanması ve verilere yetkisiz erişimlerin 
önlenmesi gibi konuları kapsamaktadır (He vd., 2016). İHA’lar, uçuş sıra-
sında büyük miktarda veri toplamakta ve bu verileri işlemektedir. İHA’lar, 
yüksek çözünürlüklü görüntüler, konum verileri ve çeşitli sensörlerden 
elde edilen bilgileri toplamakta olup, bu verilerin siber saldırganlar tara-
fından ele geçirilmesi durumunda stratejik ve operasyonel riskler ortaya 
çıkabilmektedir (Herwitz vd., 2004). Bu nedenle, veri güvenliği, İHA’ların 
güvenliği açısından kritik bir öneme sahiptir. İHA’lar tarafından topla-
nan veriler, özellikle askeri ve ticari alanlarda büyük bir değere sahiptir ve 
bu verilerin kötü niyetli kişiler tarafından ele geçirilmesi, ciddi güvenlik 
riskleri oluşturabilmektedir. Bu riski azaltmak için, İHA’ların veri depo-
lama ve iletim sistemlerinde şifreleme teknolojilerinin kullanılması ve veri 
erişim kontrollerinin sıkı bir şekilde uygulanması gerekmektedir. Ayrı-
ca, veri güvenliği politikalarının oluşturulması ve bu politikaların sürekli 
olarak güncellenmesi, veri güvenliğini artırabilmekte olup, veri merkezle-
rine aktarılan bilgilerin güvenli bir şekilde depolanması için bulut tabanlı 
güvenlik çözümleri ve sürekli izleme sistemleri de kullanılabilmektedir 
(Rani vd., 2016).

İHA’ların yazılım, donanım, iletişim ve veri güvenliği, bu araçların 
güvenli bir şekilde kullanılabilmesi için kritik öneme sahiptir. Tüm bu 
güvenlik önlemlerinin etkin bir şekilde uygulanabilmesi için, İHA opera-
törlerinin ve teknik ekiplerin düzenli eğitim ve uygulamalarla desteklen-
mesi, kullanıcıların güncel saldırı tekniklerini ve savunma stratejilerini 
bilmeleri ve güvenlik protokollerinin sürekli güncellenmesi kritik bir rol 
oynamaktadır. Ayrıca, uluslararası standartların ve düzenleyici kural-
ların takip edilmesi, İHA’ların hem yerel hem de global ölçekte güvenli 
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bir şekilde işletilmesine katkı sağlayacak faktörlerdir (Mohsan vd., 2023). 
Gelecekte, teknolojik yeniliklerle birlikte, güvenlik önlemlerinin daha da 
geliştirilmesi ve entegre bir yaklaşımın benimsenmesi, İHA’ların daha gü-
venli ve verimli kullanılmasına olanak tanıyacaktır. Bu nedenle sürekli 
güncellenen güvenlik protokolleri, eğitim programları ve uluslararası iş-
birlikleri, İHA’ların kritik görevlerdeki güvenliğini sağlamak adına temel 
taşlar olarak önem taşımaktadır.

�5. YAPAY ZEKÂ UYGULAMALARI VE TEKNOLOJİK 
GELİŞMELERİN İNSANSIZ HAVA ARAÇLARI VE UÇUŞ 
GÜVENLİĞİNE ETKİSİ

Yapay zekâ, günümüzde büyük veri, derin öğrenme ve gelişmiş algo-
ritmalar sayesinde hızlı şekilde ilerlemiş ve yaşamın pek çok alanında kul-
lanılmaya başlamıştır. Günümüz teknolojik gelişmeleri, İHA’ların operas-
yonel yeteneklerini önemli ölçüde artırırken, aynı zamanda uçuş güvenli-
ği açısından da yeni ufuklar açmaktadır. Yapay zekâ ve makine öğrenimi, 
günümüz dünyasında hemen hemen her sektörde kendisine yer bulmuş 
(sanayi, tarım, turizm, lojistik, banka-finans, güvenlik, eğitim vb.) ve alı-
şıla gelmiş tabuları temelinden sarsmıştır (Yenikaya & Oktaysoy, 2023). 
İHA teknolojisi de yapay zekâ sayesinde askeri keşif, tarım, afet yönetimi 
ve lojistik gibi birçok alanda daha etkili bir şekilde kullanılmaya başla-
mış, bu teknolojiler hem operasyonel verimliliği artırmış hem de uçuş gü-
venliğini artıcı etkiler göstermiştir. Bu teknolojilerin başında İHA’lara ait 
otonom yetenekler, beşeri ve doğal risk oluşturan faktörlerin en aza indir-
genmesi, risk yönetimi, veri güvenliği, rota yönetimi gibi uygulamalar yer 
almakta olup her geçen gün yapay zeka teknolojilerinin İHA’lar üzerinde 
kullanımı artış göstermektedir (Sai vd., 2023).

Yapay zekâ uygulamalarının başında gelen otonom yetenekler, bu 
araçların insan müdahalesi olmadan veya sınırlı bir müdahale ile görev-
lerini yerine getirebilmesini sağlamaktadır. Yapay zekâ algoritmaları, 
İHA’ların çevrelerini algılaması, veri toplaması ve bu verilere dayalı olarak 
kararlar alması gibi süreçleri yönetmekte, bu yetenekler İHA’ların özellik-
le afet bölgeleri veya savaş alanları gibi tehlikeli ortamlarda daha etkili bir 
şekilde kullanılmasını mümkün kılmaktadır. Yapay zekâ destekli otonom 
navigasyon sistemleri, İHA’ların çevresel verileri hızlıca analiz ederek, 
uçuş sırasında ortaya çıkabilecek ani tehlikelere karşı hızlı tepki vermesini 
sağlamaktadır. İHA’ların gerçek zamanlı veri analizi yapabilmesini ve bu 
verilere dayalı olarak hızlı kararlar alabilmesini de İHA’ların askeri ope-
rasyonlarda ve afet yönetimi gibi acil durumlarda daha etkili bir şekilde 
kullanılmasını sağlamaktadır (Al Radi vd., 2024).

Teknolojik gelişmeler, İHA’ların uçuş güvenliğini artırmak için bir-
çok yenilik sunmaktadır. Özellikle, sensör teknolojilerindeki gelişmeler, 
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İHA’ların çevrelerini daha iyi algılamasını ve potansiyel tehlikeleri önce-
den tespit etmesini sağlamaktadır. LIDAR (Light Detection and Ranging) 
ve radar sistemleri, İHA’ların engellerden kaçınmasını ve güvenli bir şe-
kilde navigasyon yapabilmesini sağlamakta, GPS teknolojisindeki geliş-
meler, İHA’ların konumlarını daha hassas bir şekilde belirlemesini ve rota 
planlamasını kolaylaştırmaktadır (Józków vd., 2016).

Yapay zekâ teknolojileriyle sağlanan iletişim teknolojilerindeki geliş-
meler de İHA’ların uçuş güvenliğini artırmaktadır. Yüksek hızlı ve gü-
venilir iletişim sistemleri, İHA’lar ile kontrol istasyonu arasındaki veri 
alışverişini hızlandırmakta ve iletişim kesintilerinin önüne geçmektedir. 
Özellikle, 5G teknolojisi, İHA’ların gerçek zamanlı veri iletimi ve yüksek 
çözünürlüklü görüntü aktarımı gibi görevleri daha etkili bir şekilde yeri-
ne getirebilmesini sağlamakta, İHA’ların özellikle yoğun hava trafiğine 
sahip bölgelerde daha güvenli bir şekilde kullanılması bu sayede mümkün 
olmaktadır (Bouzid vd., 2023). 

Yapay zekâ teknolojilerinin hava koşullarındaki değişiklikleri analiz 
ederek, uçuş rotasını güncelleyebilmeleri veya uçuşu iptal edebilmeleri de 
risk yönetimi süreçlerini de önemli ölçüde geliştirmektedir. Geleneksel 
sistemlerde insan operatörlerinin müdahalesiyle gerçekleştirilen kontrol 
ve yönlendirme işlemleri, yapay zekâ sayesinde otomatik hale gelmekte ve 
böylece insan hatasından kaynaklanabilecek riskler azaltılmaktadır. Ayrı-
ca, yapay zekâ algoritmalarının İHA’ların diğer hava araçlarıyla çarpışma 
riskini azaltmak için, gerçek zamanlı çarpışma önleme sistemleri geliş-
tirilmesini sağlamaları da uçuş güvenliği açısından önem taşımaktadır. 
Söz konusu teknoloji İHA’ların performans verilerini analiz ederek, olası 
arızaları önceden tespit edebilmekte ve bakım süreçlerini de planlayarak 
İHA’ların daha güvenilir bir şekilde kullanılmasını ve operasyonel mali-
yetlerin azaltılmasını sağlayabilmektedir (Liu vd., 2018).

Günümüzde yapay zekâ teknolojileri İHA’ların veri güvenliği konu-
sunda da etkin şekilde yer almakta olup İHA’lar yoluyla elde edilen bü-
yük veri yığınlarını gerçek zamanlı olarak analiz etmekte ve bu verilerin 
güvenli bir şekilde iletilmesi, saklanması büyük önem arz etmektedir. 
Yapay zeka destekli şifreleme teknikleri, siber saldırılara karşı koruma 
yöntemleri gibi uygulamalar veri bütünlüğünün sağlanmasına katkıda 
bulunmakta, İHA’ların kritik görevlere ait verilerinin güvenliği sağlana-
bilmektedir (Oruc, 2022). Yapay zekâ teknolojileri İHA’ların yazılım ve 
donanım güvenliğine de faydalar sağlamakta, ortaya çıkabilecek anormal-
likleri ve hata olasılıklarını önceden tespit ederek, yazılım güncellemeleri-
nin ve donanım iyileştirmelerinin zamanında uygulanmasına olanak ta-
nımaktadır. Özellikle derin öğrenme teknikleri, İHA’ların karmaşık uçuş 
senaryolarında karşılaşabileceği çeşitli durumları simüle edebilmekte ve 
bu simülasyonlar sayesinde potansiyel risk faktörleri önceden belirlenebil-



116 Yaşar ŞAHİN, Muharrem ESENKAYA

mekte, böylelikle sistem tasarımında daha güvenli ve dayanıklı altyapıla-
rın oluşturulmasını mümkün kılmaktadır (Goppert vd., 2014). 

Sonuç olarak, yapay zeka uygulamalarının İHA’ların uçuş güvenliği 
üzerinde sağladığı etkiler, teknolojik altyapının güçlendirilmesi, veri gü-
venliğinin artırılması, iletişim protokollerinin iyileştirilmesi ve operatör-
lerin eğitim süreçlerinin modernize edilmesi gibi gelişmeleri kapsamakta, 
bu gelişmeler İHA’ların hem askeri hem de sivil alanda daha güvenli, ve-
rimli ve dayanıklı hale gelmesine katkı sağlamaktadır. Gelecekte, yapay 
zeka ve diğer teknolojik gelişmelerin İHA sistemlerine entegrasyonunun 
daha da artması uçuş güvenliğini önemli ölçüde artıracaktır. Ancak, bu 
gelişmelerin başarılı olabilmesi için, sürekli olarak güncellenen güvenlik 
protokolleri, kapsamlı test ve simülasyon çalışmalarının yanı sıra, ulusla-
rarası standartlarla uyumlu politikaların geliştirilmesi, yazılım, donanım 
ve yasal düzenlemeler bağlamında kapsamlı önlemler alınması gerekmek-
tedir. 

6. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME

İnsansız hava araçları (İHA) teknolojisinin gelişim süreci, askeri uy-
gulamalardan sivil ve ticari alanlara doğru evrilirken, bu dönüşüm bera-
berinde önemli güvenlik ve risk yönetimi meselelerini de getirmiştir. Do-
layısıyla İHA’ların kullanıldığı alanlarda operasyonel verimlilik sağlanır-
ken, uçuş güvenliği açısından önemli riskler de günümüzde oldukça fazla 
önem kazanmıştır. Geçmişten günümüze, İHA’ların askeri alandaki keşif, 
gözetim, hedef tespiti gibi işlevleri, teknolojik yeniliklerle zenginleştirile-
rek tarım, afet yönetimi, lojistik ve çevre izleme gibi sivil uygulamalara 
taşınmıştır. Bu dönüşüm, sistemlerdeki otonom yeteneklerin geliştirilme-
si, sensör ve iletişim teknolojilerinin iyileştirilmesi gibi teknik unsurların 
hızla evrim geçirmesine neden olmuştur. Ancak, bu teknolojik gelişmeler; 
yazılım ve donanım arızaları, çevresel faktörlerin yarattığı belirsizlikler, 
sinyal kesintileri ve siber saldırılar gibi güvenlik açıklarını da beraberin-
de getirmiştir. Dolayısıyla, İHA’ların uçuş güvenliği yalnızca teknolojik 
altyapının iyileştirilmesiyle değil; aynı zamanda operatörlerin eğitimi, 
uluslararası standartların oluşturulması ve sürekli güncellenen yasal dü-
zenlemelerin devreye alınması gibi multidisipliner yaklaşımların benim-
senmesi gerekmektedir. Bu noktada, sensör verilerinin gerçek zamanlı iş-
lenmesi, iletişim sistemlerindeki gecikmeler ve algoritmik hata paylarının 
uçuş güvenliği üzerindeki olumsuz etkilerini ayrıntılı şekilde ortaya koya-
rak, sistem tasarımında güvenlik protokollerinin önemi ortaya çıkmıştır. 
Ayrıca, İHA’ların küçük boyut ve hafif yapısının, özellikle olumsuz hava 
koşullarında risk faktörlerini artırmakta olması ve bu nedenle malzeme 
kalitesi ve dayanıklılık testleri de önem kazanmıştır.

Teknolojik altyapının yanı sıra, İHA’ların uçuş güvenliği çevresel ve 
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insani faktörlerden de etkilenmekte,  özellikle yoğun hava trafiğine sahip 
bölgelerdeki uygulamalarda, İHA’ların diğer hava araçlarıyla potansiyel 
çakışma riskleri, sinyal karışıklığı ve elektromanyetik parazit gibi prob-
lemlerin ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bu bağlamda, hava sahası 
yönetiminin ve iletişim güvenliğinin İHA’ların güvenli kullanımında te-
mel yapı taşları olduğunu göstermektedir. İletişim güvenliği, sadece veri 
iletimindeki kesintilerin önüne geçmekle kalmayıp, aynı zamanda si-
ber saldırılara karşı alınacak şifreleme ve yedek sistem uygulamaları ile 
desteklenmelidir. İnsan faktörü ise, operatör hataları, yetersiz eğitim ve 
kontrol sistemlerindeki eksiklikler üzerinden değerlendirilmekte; bu da 
İHA operatörlerinin yetkinliklerinin artırılması ve sürekli eğitim prog-
ramlarının uygulanmasının gerekliliğini ortaya koymaktadır. Böylece, 
hem teknik hem de insani unsurların bir bütün olarak ele alınması, uçuş 
güvenliğinin artırılmasına yönelik stratejilerin geliştirilmesinde kilit rol 
oynamaktadır. Aynı zamanda, uluslararası düzenleyici kurumlar tarafın-
dan belirlenen standartların ve protokollerin, ulusal havacılık otoriteleriy-
le uyumlu hale getirilmesi, güvenlik önlemlerinin etkili bir şekilde uygu-
lanmasını sağlamaktadır. 

Günümüzde yapay zekâ uygulamaları İHA’ların uçuş güvenliği üze-
rinde önemli olumlu etkiler sağlamış, büyük veri analizi, derin öğrenme 
ve gelişmiş algoritmalar sayesinde, İHA’ların çevresel verileri hızlıca yo-
rumlayarak otonom kararlar almasını mümkün hale getirmektedir. Bu 
teknolojik gelişmeler, hem risk yönetimi hem de çarpışma önleme sistem-
leri açısından büyük potansiyel sunmakta, yapay zekâ destekli navigasyon 
sistemleri, İHA’ların ani hava değişimlerine karşı otomatik olarak rota de-
ğiştirmesini sağlayarak, uçuş esnasında oluşabilecek tehlikeleri minimize 
etmektedir. Ayrıca, yapay zekâ teknolojilerinin, sensör verilerinin gerçek 
zamanlı analizinde, veri güvenliğinin sağlanmasında ve siber saldırılara 
karşı sistemlerin güçlendirilmesinde kritik bir role sahip olduğu da ayrıca 
görülmektedir. Yapay zekâ uygulamalarının İHA’ların veri şifreleme ve 
güvenlik protokollerinde sağladığı katkı, veri bütünlüğünün korunması 
ve yetkisiz erişimlerin önlenmesinde önemli bir yer tutmaktadır. Bu bağ-
lamda, teknolojik altyapı ile yapay zekâ arasındaki entegrasyonun, gele-
cekte daha güvenilir ve verimli İHA sistemlerinin geliştirilmesi için vaz-
geçilmez olduğu tahmin edilebilmektedir.

Sonuç olarak, İHA’ların uçuş güvenliği için hem teknolojik altyapı 
hem de operasyonel süreçlerde karşılaşılan zorluklar; çevresel koşullar, in-
san faktörleri ve siber güvenlik gibi unsurların, entegre bir yaklaşımla ele 
alınması gerektiği görülmektedir. Havacılık yönetimi açısından İHA’ların 
yaygın kullanım alanlarının artması, bu sistemlerin güvenlik standartla-
rının sürekli olarak güncellenmesini ve uluslararası işbirliklerinin güçlen-
dirilmesini zorunlu kılmaktadır. Yapay zekâ uygulamalarının entegras-
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yonu ile İHA’ların otonom yeteneklerini geliştirerek, uçuş güvenliğinde 
önemli iyileştirmeler mümkün hale gelmektedir. Ancak, teknolojik yeni-
liklerin hızla ilerlediği günümüzde, düzenlemelerin, eğitim programları-
nın ve operasyonel protokollerin de bu gelişmelere paralel olarak güncel-
lenmesi gerekmektedir. Böylece, hem askeri hem de sivil alanda İHA’ların 
güvenli, verimli ve sürdürülebilir bir şekilde kullanılabilmesi mümkün 
olacaktır.

Bu bağlamda teknolojinin hızlı ilerlemesiyle birlikte, İHA’ların karşı-
laştığı risklerin ve tehlikelerin sürekli olarak izlenmesi, analizi ve önlen-
mesi; hem devlet kurumları hem de özel sektör tarafından ortak çabalarla 
sağlanmalıdır. İHA’ların operasyonel verimliliği ile uçuş güvenliği arasın-
daki dengeyi sağlamak, geleceğin havacılık teknolojilerinin temel taşların-
dan biri olarak görülmektedir. Bu doğrultuda, güvenlik önlemlerinin en-
tegre bir sistem çerçevesinde ele alınması, İHA kullanıcılarının yeterli ve 
sürekli eğitim programlarına tabi tutulması ve uluslararası standartlarla 
uyumlu düzenleyici mekanizmaların geliştirilmesi zorunlu hale gelmekte, 
bu şekilde hem teknolojik altyapının güçlendirilmesi hem de yapay zekâ 
destekli sistemlerin entegrasyonu yoluyla, İHA’ların güvenli ve verimli bir 
şekilde yönetilmesi İHA’ların uçuş güvenliği ve havacılık yönetimi açısın-
dan fayda sağlayacaktır. 
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1.	 GİRİŞ

İnsanlar doğası gereği sosyal varlıklardır. İçerisinde bulundukları 
sosyal yapının üyelerini ise “diğer” olarak değil “biz” olarak nitelendir-
mektedirler. Nitekim bu gruplar çeşitli şekillerde bireylerin hayatları-
nı zenginleştirmektedir.  Çünkü sosyal gruplar bireylere nazaran daha 
fazla avantaja sahiptir. Bu durum bireylerin, sosyal grupların içerisinde 
bulunmasına neden olmaktadır ve bu sosyal gruplar bireylerin davranış-
larını şekillendirmektedir (Haslam vd., 2009). Sosyal gruplar arasındaki 
bağlantıyı ifade etmek üzere kullanılan temel kavram ise kimliktir (Mes-
mer-Magnus vd., 2018).

Örgütsel kimlik, örgüt üyelerini bir arada tutmakta (Gioia vd., 2013), 
örgüt üyelerinin ortak değerleri benimsemesini sağlamakta ve böylece 
onların davranışlarını şekillendirmekte (Cornelissen vd., 2007), dahası 
örgütün duruşunu ve dış çevreyle ilişkilerini belirlemekte (He ve Brown, 
2013) ve örgüt üyelerince “bir örgüt olarak biz kimiz?” sorusunu yanıt-
lamaktadır (Rockwell, 2016). Dolayısıyla örgüt yapısını, davranışlarını 
ve örgütün iç dinamiklerini daha iyi anlamak üzere 40 senedir örgütsel 
araştırmalarda ele alınan bir kavramdır. Bu önem sebebiyle birçok farklı 
yaklaşımla incelenen örgütsel kimlik kavramına ilişkin geniş bir literatür 
söz konusudur. 

Örgütün özü olarak ifade edilen örgütsel kimlik (Mujib, 2017), örgüt-
sel değişim açısından da kritiktir. Nitekim çevredeki değişimler karşısın-
da buna uyum sağlayarak pazardaki konumu korumak ya da artırmak için 
örgüt düzeyinde değişimler yapılması gerekmektedir. Bu değişim örgütün 
temel doğasını yani kimliğini de değiştirebilmektedir (Ravasi ve Schultz, 
2006). Bununla birlikte örgütsel kimlik ise değişimin başarılı ya da başa-
rısız olmasında etkilidir (Jacobs vd., 2013). Yani bu iki kavram arasında 
karşılıklı bir ilişki mevcuttur. Örgütsel değişim örgütsel kimliğin yeniden 
şekillenmesine neden olurken, örgütsel kimlik ise örgütsel değişim süre-
cinin başarısını belirlemektedir. Örgüt yapısında dönüşümü gerektiren 
dijital dönüşüm sürecinde ise potansiyel kimlik tehdidi sorunu örgütte 
dirence yol açabilmekte, tam tersi durumda ise yani eğer uyumlaştırma 
sağlanırsa örgüt için çok olumlu sonuçlara ulaşmayı mümkün kılmakta-
dır (Canbul Yaroğlu, 2024). 

Örgütsel kimlik ve dijital dönüşüm birbirlerini etkileyen iki kavram 
olmasına rağmen, literatürde bu ilişkiye yönelik sınırlı araştırma mevcut-
tur. Bu sebeple bu çalışmada örgütsel kimlik kavramını derinlemesine in-
celemek ve dijital dönüşüm ile ilişkisine yönelik kapsamlı bir değerlendir-
me sunmak amaçlanmaktadır.
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2.ÖRGÜTSEL KİMLİK

2.1. Kimlik Kavramı

Kimlik kavramı “aynı” anlamına gelen Latince “identite” kelimesin-
den türetilmiştir (Singh, 2017). Kimlik bireyin hem kendi iç dünyasındaki 
hem de sosyal hayatı içerisindeki benlik algısıdır (Pifer ve Baker, 2016). 
Başka bir ifadeyle kimlik, insanların kim olduklarına ilişkin öznel anla-
yışlarını ifade etmektedir (Brown, 2015). Birey kendini tanıdıkça, ilişkileri 
oluştukça ve toplum içerisindeki yerini anladıkça kimlik şekillenmekte, 
dolayısıyla her ne kadar kişisel bir kavram gibi görünse de çevreden yan-
sımalar içermektedir.  Nitekim bir bireye kim olduğu sorulduğunda ya-
şamak için ne ile uğraştığı, nereden geldiği, nereye bağlı olduğu ve diğer 
gruplarla ilişkileri üzerine cevaplar verir. Bu da kimliğin nasıl şekillendi-
ğini göstermektedir (Singh, 2017).

Kimlik kavramı epistemolojik ve ontolojik yönden ele alınabilmekte-
dir. Kimliğin ontolojik yönü “biz kimiz” sorusuna atıfta bulunmaktadır. 
Kimliğin epistemolojik yönü ise “kim olduğumuzu düşünüyoruz” sorusu-
na dayanmaktadır (Singh, 2017).  Bu kapsamda kimlik, yapılan eylemlerin 
ve gösterilen davranışların anlamlandırılmasını sağlayan temel kavram-
dır ve bu sebeple literatürde sıklıkla üzerinde durulan bir kavram olarak 
öne çıkmaktadır (Gioia vd., 2013). 

Kimlik kavramı üç boyutta incelenmektedir. Bunlar bireysel kimlik, 
ilişkisel kimlik ve sosyal kimliktir. Bireysel kimlik bireyin kendine özgü 
özelliklerini ve benlik algısını ifade etmektedir (LI vd., 2023). Bireysel 
kimlik kişiye özgüdür, onu diğerlerinden ayırır ve bu kimlik diğer hiçbir 
şeyle ilgili değildir (Singh, 2017). 

 İlişkisel kimlik, ilişki içerisindeki kişilerin bu ilişkilere özgü özellik-
lerini ifade etmektedir. Diğer bir deyişle bireyin ilişkilerinden kaynaklı 
olarak gelişen bir kimlik türüdür (Martinez vd., 2016). Çünkü bu ilişkiler 
kişilere bazı roller yüklemektedir ve insanların bu rolde kendilerini nasıl 
tanımladığı onların ilişkisel kimliklerini göstermektedir. (Adams ve Van 
De Vijver, 2017). 

Sosyal kimlik ise bireylerin içerisinde bulunduğu sosyal grubun de-
ğerleri doğrultusunda şekillenen ve grubun parçası olarak kendisini nasıl 
tanımladığını ifade eden kimlik türüdür (Putra vd., 2024).  Bu kapsamda 
sosyal kimlik, bireyde “ben” haricinde bir “biz”in parçası olduğu duygu-
sunu ifade etmektedir (Haslam vd., 2020).

2.2.Örgütsel Kimlik Nedir?

Örgütsel kimlik bir sosyal kimlik türüdür ve Albert ve Whetten’ın 
(1985) öncü çalışmasıyla birlikte bu kavram, yönetim alanında olduğu gibi 
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(He ve Brown, 2013) psikoloji, felsefe, sosyoloji ve antropoloji gibi birçok 
alanda da ele alınmıştır (Gonzales-Miranda, 2020). Kavram ilk olarak 
sosyal dinamikleri anlamak için incelenirken, 2000’ler itibariyle örgütsel 
davranışın bir öncülü olarak ele alınmaya başlanmış, sonrasında örgütsel 
kimliği araştıran çalışmalar gittikçe artmış ve bu kavram derinlemesine 
incelenmeye başlanmıştır (Ravasi ve Canato, 2013). 

Örgütsel kimlik işlevselci, sosyal yapılandırmacı, psikodinamik ve 
postmodern perspektiflerle ele alınmıştır. İşlevselci yaklaşım gerçekçi ve 
nesnel varsayımlara sahiptir ve kimliği var olan bir nesnel olgu olarak ele 
almaktadır (Nag vd., 2003).  Bu kapsamda işlevselci bakış açısına göre ör-
gütsel kimlik, örgütün nesnel özelliklerinden oluşmaktadır (He ve Brown, 
2013). Bu bakış açısına göre örgütsel kimlik örgütün özüdür (Mujib, 2017). 
Albert ve Whetten’ın (1985) çalışması örgütsel kimliği bu bakış açısına 
göre ele almıştır ve örgütün logosu ve misyon ifadeleri gibi nesnel varlıklar 
kimliğin temeli olarak görülmektedir (Dawson, 2015).

Sosyal yapılandırmacı bakış açısı örgütsel kimliği daha belirsiz bir 
şekilde tanımlamakta ve örgütün kim olduğuna ilişkin bireysel bilinçteki 
ilişkilerin sosyal olarak inşa edilmiş bir ürünü olarak görmektedir (He ve 
Brown, 2013). Yani bu bakış açısına göre örgütsel kimlik örgüt üyelerinin 
örgüte ilişkin ortak anlayışıdır (Haslam vd., 2017) ve örgütsel kimlik kalıcı 
değil dinamik bir özelliğe sahiptir (Fergnani ve Sweeney, 2021).

Psikodinamik görüşe göre örgütsel kimlik açıklamaları hayalidir 
(Ozturk vd., 2020). Başka bir deyişle gerçek kimlik tam olarak bilineme-
yeceğinden örgütsel kimliğin tanımlamaları fantezilerden oluşmaktadır 
(He ve Brown, 2013). 

Postmodern yaklaşım, örgütsel kimliği söylemsel bir yapı olarak ele 
almaktadır (Mujib, 2017). Bu yaklaşım genel anlamda sorgulamaya daya-
nır. Mevcut yargıları sorguladığından örgütsel kimliği baskın tarafların 
sürdürdüğü bir kurgu olarak yorumlamaktadır (Nag vd., 2003). Ayrıca ör-
gütsel kimliği söylemsel bir yapı olarak ifade ettiği için de kimliğin kalıcı 
olduğu iddiasını reddeder (Gioia vd., 2000). Örgütsel kimlikle ilgili net ve 
sürekli bir ifadenin doğru olmadığını belirtir. Nitekim koşulların değişe-
bileceğini ve bu değişimin kimlik algısında değişikliğe yol açabileceğini 
savunur (Baldil, 2016).

Örgütsel kimliğin farklı yaklaşımlarla ele alınan bir kavram olması, 
literatürde örgütsel kimliğe ilişkin birçok tanımın mevcut olmasına sebep 
olmaktadır. Örgütsel kimliğe ilişkin bazı tanımlar şu şekildedir:

-	 Örgütsel kimlik, üyelerinin örgütte merkezi olan, onu diğer ör-
gütlerden ayıran ve zaman içinde kalıcı olan nitelikler hakkındaki anlayı-
şıdır (Albert ve Whetten, 1985). 
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-	 Örgütsel kimlik üyelerin örgütleri hakkında genel olarak hisset-
tikleri, algıladıkları ve düşündükleri şeydir (Hatch ve Schultz, 1997),

-	 Örgütsel kimlik çalışanların hissettikleri, düşündükleri, elde et-
tikleri ve ayrıca örgütsel özellikler ve değerler hakkındaki ortak algısıdır 
(Moghadam ve Tehrani, 2011).

-	 Örgütsel kimlik, örgüt üyelerinin hem mevcut zaman diliminde 
hem de geçmiş ve dahası gelecek ile ilgili olarak örgüte ilişkin algı ve dü-
şüncelerini ifade etmektedir (Akbari vd., 2014).

-	 Örgütsel kimlik, “bir örgüt olarak biz kimiz?” sorusunun cevabı-
dır (Rockwell, 2016).

-	 Örgütsel kimlik, örgüt üyelerindeki örgüte ait olmaya ve örgütte 
bir yere sahip olmaya ilişkin algısıdır (Li ve Zhang, 2020). 

-	 Örgütsel kimlik örgüt üyelerinde “biz kimiz?” sorusuna ilişkin al-
gıyı ifade etmektedir (Ashforth vd, 2020). 

Hedefler, görevler, değerler ve eylemler örgütsel kimliğin şekillenme-
sini sağlamaktadır (Scott ve Lane, 2000). Bununla birlikte örgütsel kimlik, 
örgüt üyelerinde belirli değerlerin içselleştirmesini sağlayarak sadece bu 
üyelerin tutumlarını etkilemekle kalmayıp aynı zamanda vizyon, uygula-
malar ve ürünler gibi maddi yapılara da dönüşmesini sağlamaktadır (Cor-
nelissen vd., 2007). Yani örgütsel kimlik sadece bir metafor değil, örgütün 
davranışlarını ve faaliyetlerini belirleyen bir kavramdır. Nitekim bir ör-
gütün kimliğini tanımlarken kullanılan sıfatlar ona özgü olan ve herkes 
tarafından algılanabilen özelliklerini içermektedir ve bunlar örgütün dav-
ranışlarını belirlemektedir (Haslam vd., 2003). Bu sebeple örgütsel kimlik 
hem örgütü anlamada hem de çevreyle etkileşimini incelemede merkezi 
bir kavram olarak öne çıkmaktadır (He ve Brown, 2013). 

Örgütsel kimlik, karmaşık ve uzun süren bir süreçte oluşmaktadır ve 
ilk adım bir vizyonun ifade edilmesidir. Bu ifade örgütün ilk kimlik id-
diaları için bir temel oluşturmaktadır. Yöneticilerin dile getirdiği vizyon 
ifadesi örgüt üyelerinin kimlik müzakeresi yapmaya başlamasına sebep 
olmaktadır. Örgüt üyeleri vizyon ifadesini kabul etmeye başladıkça ise 
belirsizlikle yüzleşmekte ve ikinci aşama olan anlam boşluğu yaşamaya 
geçmektedirler. Bu aşamada kim oldukları noktasında bir netliğe varmak 
yerine ne olmadıkları konusunda anlaşmaya varmak daha basit bulun-
makta ve bu durum kimliğin sınırlarını büyük ölçüde çizmektedir. Böy-
lece anlam boşluğunu doldurma çabaları sürmektedir. Ardından üçüncü 
aşama olan deneyimsel karşıtlıklarla ilgilenme süreci başlamaktadır. Bu 
aşamada örgütün olumlu özellikleri kurumsallaşmaktadır. Nitekim örgüt 
üyeleri bu aşamada eski deneyimlerini bu örgüte uygun eylemler için bir 
rehber gibi kullanmakta ve düşüncelerini meslektaşlarınınkilerle karşılaş-



128 Salih Zeki İMAMOĞLU, Hülya TÜRKCAN

tırarak örgütsel kimlik üzerine herkesin uzlaşacağı özellikleri belirlemek 
üzerine çalışmaktadırlar. Dördüncü aşamada ise artık biz kimiz sorusuna 
yönelik net bir cevap yani örgütsel kimlik hakkında bir fikir birliği oluş-
maktadır (Gioia vd., 2010). 

Ayrıca bu temel ve ardışık olan aşamaların dışında bu aşamalarda 
etkin rolü olan daha da önemlisi son aşamaya kadar halen geçici olan ör-
gütsel kimliğin sağlamlaştırılmasını sağlayan aşamalar da mevcuttur (Gi-
oia vd., 2013). Bunlardan ilki kimlik iddialarını tartışmadır. Burada örgüt 
üyeleri kimlik iddialarında bir uzlaşmaya varmak için müzakere etmekte 
ve bu müzakere süreci ilk dört aşamanın tamamında devam etmektedir. 
En iyi ayırt ediciliğe ulaşma ise ikinci aşamadan dördüncü aşamaya kadar 
olan aşamalarda devam etmektedir ve örgütü diğerlerinden farklılaştır-
ma çabalarını kapsamaktadır. Geçişsel eylemler gerçekleştirme ise ikinci 
ve üçüncü temel aşamalara katkı sunmaktadır. Burada kimlik netleşme-
miştir ve davranışlar deneyimlenmekte ve geçici iş yapma şekilleri benim-
senmektedir. Bunu bir keşif davranışı şeklinde düşünmek mümkündür. 
Çünkü bu sayede başarı elde edilirse kimliğin bir özelliği haline dönü-
şebilecek ayrıntılar ortaya çıkabilmektedir. Son olarak meşrulaştırıcı geri 
bildirimleri özümseme ise üçüncü ve dördüncü aşamalarda belirgindir. 
Burada geri bildirimler yoluyla kimlikle ilgili özellikleri desteklemeye ve 
onaylamaya yönelik arayış söz konusudur (Gioia vd., 2010). Örgütsel kim-
lik oluşum süreci Şekil 1’de gösterilmektedir.

Şekil 1. Örgütsel Kimlik Oluşum Süreci

Kaynak: (Gioia vd., 2010)
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2.3. Örgütsel Kimliğin Temel Özellikleri

Örgütsel kimliğin merkezilik, ayırt edicilik ve kalıcılık olmak üzere 
üç temel özelliği mevcuttur (Albert ve Whetten, 1985) ve bu üç özellik iç 
içe geçmiştir (Gioia et al., 2013).

2.3.1. Merkezilik

Merkezilik, örgütün sahip olduğu temel özellikleri ifade etmektedir 
(Lin, 2004). Başka bir deyişle merkezilik, organizasyonun kendine özgü 
niteliklerini kapsamakta ve organizasyonun özünü oluşturmaktadır (Al-
bert ve Whetten, 1985). Merkezi olan nitelikler, değerler, ürünler ve hiz-
metlerdir ve “biz kimiz” sorusuna verilen cevaptaki temel yönleri olarak 
kabul edilmektedir (Gioia et al., 2013). Yani merkezilik en temel örgütsel 
değerleri ifade etmekte ve örgüt içinde tutarlı olan temel değerler ve norm-
lara atıfta bulunmaktadır (Ashforth ve Mael, 1996). Bu sebeple örgütü bir 
arada tutan ve varlığını devam ettirmesini sağlayan özelliği olarak görül-
mektedir (Lerpold vd., 2007).

2.3.2.Ayırt edicilik

Ayırt edicilik, diğer örgütlerle yapılan karşılaştırmalara, benzerlik 
yargılarına ve farklılıklara dayanmaktadır (Corley vd., 2006). Ancak bu, 
organizasyonun diğer organizasyonlara kıyasla benzersiz olduğu anla-
mına gelmez (Yamashiro, 2015). Örgütü diğerlerinden (Albert ve Whet-
ten, 1985), genellikle rakiplerden (Empson, 2004) ayıran özellikleri temsil 
eder. Bu özellikler örgütün diğerlerine kıyasla algılanan farklılıklarıdır, 
ancak olumlu olanlar kastedilmektedir (Ashforth ve Mael, 1996). Örgüt-
sel kimliğin ayırt edicilik özelliği, örgütün kendisini konumlandırmasını 
sağlamaktadır. Çünkü örgütü diğer örgütlerden ayıran örgüt kültürü ile 
yönetim felsefesi gibi karakteristik özelliklerini içermektedir (Lin, 2004).

2.3.3. Süreklilik

Süreklilik, aynı kalmak ve zaman içinde değişmemek anlamına gel-
mektedir (Albert ve Whetten, 1985). Bu nedenle, örgütün sürekliliğini ve 
istikrarını mümkün kılmaktadır (Ashforth ve Mael, 1996). Literatürde 
kimliğin doğası hakkında yapılan çalışmalarda, bu özellikle ilgili tartış-
malar mevcuttur (Huang-Horowitz ve Freberg, 2016). Gioia vd. (2013), 
“süreklilik” teriminin çok kesin olduğunu, çünkü “süreklilik” teriminin 
istikrar, aynı olma ve değişmezlik anlamına geldiğini belirtmişlerdir. Ay-
rıca örgütsel kimliğin değişebileceğini, kesin olarak değişmez olmadığını 
savunmuşlardır. Empson (2004) da örgütsel kimliğin doğası gereği dina-
mik olduğunu belirtmiştir. Bu konu hakkında hala devam eden bir tartış-
ma olmasına rağmen, araştırmacılar örgütsel kimliği oluşturan özellikle-
rin kalıcı olmasalar bile süreklilik göstermesi gerektiği konusunda genel 
olarak hemfikirdir (Georgallis & Lee, 2020). Bu tartışmadaki temel sebep, 



130 Salih Zeki İMAMOĞLU, Hülya TÜRKCAN

örgütler için hiçbir şeyin sabit kalmaması ve sürekli bir değişimin mevcut 
olmasıdır. Bu değişim karşısında örgütsel kimliğin de değişebileceğini sa-
vunan çalışmalar vardır. Ancak örgüt ruhunun sabit kaldığı ve değişme-
diği fikri yaygındır (Prokushenkov, 2024).

�3.ÖRGÜTSEL KİMLİK İLE DİJİTAL DÖNÜŞÜM ARASINDAKİ 
İLİŞKİ

Küresel hale gelen rekabetçi pazarda sürekli bir değişim meydana gel-
mektedir ve firmalar hayatta kalmak için bu değişimlere ayak uydurmak 
zorundadır. Bu doğrultuda değişime yanıt olarak firmalar faaliyetlerinde, 
stratejilerinde ve genel anlamda pazardaki duruşlarında bazı değişiklikler 
yapmaktadırlar. Ancak bazen örgütsel kimlik gerekli değişiklikleri yap-
mayı engelleyebilir ya da kimlik ifadeleriyle çelişen değişimler gerekebilir. 
Bu sebeple örgütsel değişimi gerçekleştirmek için örgütsel kimlikte de de-
ğişim yapmak gerekebilir. Çünkü örgütsel kimlik, örgütün hangi faaliyet-
leri nasıl yürüteceğini ve çalışanların davranışlarını belirlemektedir. Baş-
ka bir deyişle örgütsel değişim, örgütsel kimlik değişimini tetiklemektedir 
(He ve Baruch, 2009). 

Örgütsel kimliğin, merkezilik, ayırt edicilik ve süreklilik şeklinde 
ifade edilen üç temel özelliğinden süreklilik özelliği literatürde sıklıkla 
tartışma konusu olmuştur. Bu tartışmalarda varılan nokta ise genel ola-
rak kimlik etiketlerinin değişmemesine rağmen anlamlarında değişimin 
olduğu yönündedir (Gioia vd., 2013).  Ancak yine de süregelen kimliği de-
ğiştirmek zor olabilir. Bu doğrultuda örgüt içinde kimliğin artık eskidiği 
algısını yayarak örgütsel kimlik değişimi kolaylaştırılabilir. Diğer yandan 
kimlik değişimine başlamak ve devam ettirebilmek ancak liderlik ve kül-
tür değişimi gibi yönetsel müdahalelerle mümkün olabilir (He ve Baruch, 
2009). 

Bununla birlikte değişim durumunda örgütsel değişimi etkili bir şe-
kilde yönetmek için ilk adım bu değişimin etkisini anlamaktır. Bunu an-
lamadan değişim sürecine girmek, örgütte değişime karşı direncin oluş-
masına sebep olabilir. Çünkü çevresel değişiklik durumunda örgüt üyeleri 
bu değişimi örgütsel kimlik için bir tehdit olarak görebilir (Ravasi ve Sc-
hultz, 2006) ve bu sebeple değişime karşı bir direnç oluşabilir, çalışanların 
memnuniyeti ve işe bağlılıkları azalabilir (Jacobs vd., 2013).  Bu sebeple 
örgütsel kimliğin doğru yönetilmesi büyük önem arz etmektedir. Böylece 
sadece değişimi başarmak değil, değişimden fayda sağlamak da mümkün 
olabilir (Margolis ve Hansen, 2002). Çünkü örgütsel kimlik, örgütsel deği-
şimin başarılı ya da başarısız olmasında belirleyici etkiye sahiptir. Kimlik 
tehditlerine karşı örgütsel tepki Şekil 2’de gösterilmektedir. 
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Şekil 2. Kimlik Tehditlerine Karşı Örgütsel Tepki

Kaynak: (Ravasi ve Schultz, 2006)

Örgütsel değişimi gerekli kılan değişimlerden biri teknolojilerin hız-
la gelişmesidir. Bu teknolojileri örgütün iş yapış şekillerine entegre etmek 
bir örgütsel değişimi gerektirmektedir. Ancak örgütsel kimliğin, örgütsel 
değişimin önünde bir engel olduğu ve yeni teknolojilerin ve uygulama-
ların benimsenmesini sınırlandırdığını vurgulayan çalışmalar mevcuttur 
(Klimkeit ve Reihlen, 2022). Bu doğrultuda yeni teknolojilerin benimsenip 
gerekli örgütsel değişimin gerçekleştirilebilmesi için örgütsel kimlikte de 
değişime gidilmesi gerekmektedir.

Dijital dönüşüm ise örgütler için köklü bir değişimi gerektirmektedir. 
Aslında dijital dönüşüm sadece bir değişimi değil dönüşümü ifade ettiğin-
den etkisi sadece dijital teknolojilerin faaliyetleri yürütürken kullanılma-
sının çok ötesindedir. Bu kapsamda Currie vd. (2024) dijital dönüşümün 
örgütsel kimlikte değişime yol açtığını ifade etmiştir. Buna bilinen bir ör-
nek olarak Amazon’u göstermiş ve ilk olarak kendisini çevrimiçi bir kitap 
perakendecisi olarak tanıttığını ve artık bunun yerine en bilinen e-ticaret 
ve bulut bilişim şirketi olduğunu belirtmiştir. 

Dijital dönüşüm değer önermelerini yeniden tanımlarken, bilgi tek-
nolojileri kullanımıyla yaşanan örgütsel değişim değer önerilerini des-
teklemektedir (Wessel vd., 2021). Bununla birlikte yeni kimlik oluşturma 
aracı olarak bilgi teknolojileri ve dijital teknolojiler önemli birer araçtır 
(Davis, 2023). Dijital dönüşüm ve bilgi teknolojileri destekli örgütsel deği-
şime yönelik örgütsel kimlik dönüşüm modeli Şekil 3’te gösterilmektedir.
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Şekil 3. Örgütsel Kimliğe İlişkin Dönüşüm Modeli

Kaynak: (Wessel vd., 2021)

Dijital dönüşüm örgütsel kimliği dönüştürmektedir. Nitekim dijital 
dönüşüm iletişim ve etkileşim şekillerini değiştirmekte, örgütsel kimlik 
ise bu iletişim yollarıyla dönüştürülebilmektedir (Czakon vd., 2024). Öyle 
ki sosyal medya gibi çeşitli teknolojik araçlar yoluyla örgütler konumla-
rı önemli olmaksızın herkes tarafından görünür hale gelmiş ve örgütsel 
kimlik de benzer şekilde daha açık hale gelmiştir. Çünkü örgütlerin her 
eylemi paydaşlar ve kamu tarafından izlenebilir ve tartışılabilir durumda-
dır (Popa, 2024). Örgütsel kimliğin yeniden inşaasında ise kimlik anlam-
landırma, kimlik anlam kazandırma, dış imaj inşaası ve kültürel yönetim 
önemli rol oynamaktadır (He ve Baruch, 2010). 

Bununla birlikte Graf vd. (2023) dijital dönüşümün mevcut örgütsel 
yapıya göre ne derecede farklı olduğunun ve örgüte ne kadar entegre edil-
diğinin örgütsel kimlik değişimi üzerinde etkileri olduğunu belirtmiştir. 
Buna göre dijital dönüşüm mevcut işe genel anlamda uzaksa ve tam olarak 
örgüte entegre ediliyorsa kimliğin yeniden oluşturulması gerekmektedir. 
Bununla birlikte planlanan dijital dönüşüm mevcut işe yakınsa ve tam 
anlamıyla entegre edilmeyecekse sadece kimlik ifadesinin genişletilmesi 
yeterli olarak görülmektedir. Dijital dönüşümün örgütsel kimlik değişimi 
üzerindeki etkileri Şekil 4’te ayrıntılı olarak sunulmuştur.
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Şekil 4. Dijital Dönüşümün Örgütsel Kimlik Değişimi Üzerindeki Etkileri

Kaynak: (Graf vd., 2023)

Esasen dijital dönüşüm ve örgütsel kimlik birbirlerini etkilemekte ve 
güçlendirmektedir. Başka bir deyişle dijital dönüşüm kimlik değişimini 
tetiklemekte, bununla birlikte bir dijital dönüşüm gerçekleştirebilmek için 
de örgüt kimliğinin değişmesi gerekmektedir.  Bu iki kavramın birleşi-
miyle ise yeni bir kavram olan dijital örgütsel kimlik kavramı ortaya çık-
mıştır (Gao ve Jiang, 2025). 

Dijital örgütsel kimlik, “bir örgütün karakterinin, değerlerinin ve 
hedeflerinin dijital platformlar ve uygulamalar aracılığıyla belirgin bir 
şekilde temsil edilmesini ifade etmekte” ve “örgütün benzersiz kişiliğini 
ve marka imajını yansıtmak için misyon ve vizyon ifadelerinin teknolojik 
gelişmelerle stratejik olarak uyumunu içermektedir” (Alotaibi, 2025). Diji-
tal örgütsel kimlik dijital çağda örgütlerin dış çevreye karşı imajlarını ar-
tırmalarını sağlamaktadır. Nitekim dijital bilinç sahibi olmak, faaliyetleri 
bu doğrultuda sürdürmek ve bu bilginin erişilebilir olması hem iç hem de 
dış paydaşların ilgili örgüte karşı pozitif bir bakış açısına sahip olmasını 
sağlayabilir. Diğer yandan dijital örgütsel kimlik, örgütsel faaliyetlerin ya-
pılma şeklini ve örgüt üyelerinin davranışlarını yönlendirdiğinden dijital 
dönüşümü mümkün kılmaktadır (Gao ve Jiang, 2025).
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4. SONUÇ

Örgütsel kimlik kavramı, Albert ve Whetten’in (1985) öncü çalışma-
sıyla birlikte literatürde yoğun ilgi görmüş ve bu çalışmalar örgüt yapısı 
ve örgütsel dinamikler konusunda mevcut bilgi altyapısına kritik katkı-
lar sunmuştur. Çünkü firmanın temel değerlerini ifade eden ve onu di-
ğerlerinden ayıran örgütsel kimlik, firmanın yapısı ve faaliyetleri ile ilgili 
çerçeveyi çizmekte, ayrıca çalışan davranışlarını yönlendirmektedir. Bu 
sebeple çeşitli yaklaşımlarla ele alınan örgütsel kimlik kavramıyla ilgili 
zengin bir literatür ve çeşitli tanımlar mevcuttur.

Örgütsel kimlik örgüt üyelerinde “bir örgüt olarak biz kimiz?” soru-
suna yönelik ortak bir cevabı mümkün kılmaktadır. Bu doğrultuda örgüt-
sel kimlik, örgütü bir arada tutmak için bir ihtiyaç olarak da değerlendi-
rilmektedir (Gioia vd., 2013). Ancak çevrede örgütü etkileyen bir değişim 
söz konusu olduğunda mevcut örgütsel kimlik yapısıyla yola devam etmek 
zor olabilir. Çünkü bu değişim örgütsel bir değişimi de gerektirebilir ve 
örgütsel kimlik örgütün yolunu çizdiğinden örgütsel değişimi gerçek-
leştirebilmek için çizilen bu yolda değişikliklere gitmek ya da tamamen 
başka bir yol çizmek daha uygun olabilir. Bu konuda literatürde iki görüş 
baskındır. Bunlardan biri mevcut örgütsel kimliğin örgütsel değişime bir 
engel teşkil ettiği, hatta örgütte dirence sebep olduğudur. Bir diğeri ise 
örgütsel değişimin örgütsel kimlik değişimini etkilediği ve bu değişimin 
örgütsel değişimi başarılı bir şekilde gerçekleştirmek için destekleyici ol-
duğu yönündedir. 

Dijital dönüşüm, diğer çevresel değişimlerden çok daha geniş kap-
samlı ve köklü bir değişimi gerektirmekte, bu durum ise örgütsel kimlikle 
ilişkisinin anlaşılmasının önemine işaret etmektedir. Dijital teknolojiler 
örgütsel kimliği yeniden şekillendirmekte, bu durum iş faaliyetleriyle olan 
uyuma göre ya kimlik tehditleri oluşturmakta ya da örgütler için önemli 
gelişim fırsatları sunmaktadır (Canbul Yaroğlu, 2024). Dahası dijital dö-
nüşüm ve örgütsel kimlik arasında karşılıklı bir ilişki söz konusudur. Di-
jital dönüşüm yeni bir örgütsel kimliğin oluşturulmasını tetiklemektedir. 
Nitekim bu doğrultuda dijital örgütsel kimlik şeklinde yeni bir kavram 
da ortaya atılmıştır. Bununla birlikte örgütsel kimlikte değişimi gerçek-
leştirmek ise köklü bir örgütsel dönüşümü ifade eden dijital dönüşümün 
başarılı bir şekilde gerçekleştirilmesini mümkün hale getirmektedir.

Bu çalışmada örgütsel kimlik kavramı derinlemesine incelenmiş ve 
dijital dönüşüm ile ilişkisi irdelenmiştir. Mevcut literatürde örgütsel kim-
lik ve örgütsel değişim ilişkisi üzerine birçok çalışma olsa da dijital dö-
nüşümle ilişkisine yönelik sınırlı araştırma mevcuttur. Bununla birlikte 
yeni bir kavram olarak dijital örgütsel kimlik ile ilgili de yeterli çalışma 
bulunmamaktadır. Kapsamlı bir değerlendirme sunan bu araştırmanın, 
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literatürdeki bu boşlukların doldurulmasına yönelik yapılacak çalışmala-
ra önemli bir temel kaynak olması amaçlanmıştır. Bununla birlikte dijital 
dönüşüm girişimleri olan işletmelere de örgütsel kimliğin önemine yöne-
lik bir bakış açısı sağlanmaktadır.
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1.	 Giriş

Kariyer insan kaynaklarının önem verdiği konulardan birisidir. Bi-
reyler eğitimleri boyunca çalışma hayatına dair kişisel kariyer hedeflerini 
belirlemeye çalışırlar. Kariyer planlaması hem bireysel hem de örgütsel 
anlamda yapılabilecek bir faaliyettir. Örgütler çalışanlarının performan-
sını artırmak için kariyer planları yaparlar. Her mesleğin her kademe-
sinde bir kariyer vardır. Bir genel müdür, işçi ya da akademisyenin kendi 
özelinde kariyer yaşantısı vardır. Örgüt içerisinde sadece dikey değil aynı 
kademe içerisinde de bilgi, beceri ve yetenekler arttırılarak kariyer kaza-
nılması mümkündür. Bireyin kariyeri yalnızca yönetimin alacağı kararlar 
ile belirlenmez aynı zamanda kişi kendi kariyerini de planlayabilir (Bay-
raktaroğlu, 2008: 137). 

Kariyer bireye para, statü ve saygınlık kazandırırken, sorumluluk 
üstlenmesini, kişisel doyuma ulaşmasını sağlar. Birey kariyerini seçerken 
sosyal sınıf, ailesinin sosyal statüsü ve gelir düzeyi gibi çevresel faktörler-
den etkilendiği gibi inanç, tutum, beklenti, kişisel yapı, değerler gibi psi-
kolojik faktörlerden de etkilenir. Bir kişi kariyerini planlarken öncelikle 
hangi işte başarılı olabileceğini araştırır. Daha sonra çeşitli kaynaklardan 
yararlanarak iş aramaya başlar, iş bulur, yetenek kazanmaya çalışır. Kari-
yer ortasında kişi artık kendini kanıtlamaya başlamıştır. Öğrendiği tecrü-
beleri başkasına aktarmaya başlar. Kişi kariyer sonlarında ise emekliliğe 
hazırlanmaktadır. Örgüt açısından önemsiz görülmeye başlandığı için 
işinden ayrılabilir.

Kariyer, bireyin hayatı boyunca öğrenme, ilerleme ve gelişme evrele-
rini açıklayan bir kavramdır. İnsanlar kariyeri, mevcut işinde ilerleme, üst 
makamlara erişme ya da kendilerini geliştirme olarak kabul etmektedir. 
Bu çalışma, üniversite öğrencilerinin kariyerlerine yön verecek, kariyer he-
deflerine ulaştıracak kariyer planlamasına bakış açılarını ele almaktadır. 
Çalışmanın amacı, kariyer planlama ölçeği başlığı ile öğrencilerin kariyer 
farkındalığı, mesleki farkındalık, kariyere yönelik inanç, seçimin doğ-
ruluğu ve eğitimin yeterliliği algılarının demografik değişkenler yönün-
den farklılaşıp farklılaşmadığını tespit etmektir. Bu amaç doğrultusunda 
Karabük Üniversitesinde ön lisans ve lisans düzeyinde farklı bölümlerde 
öğrenim gören 699 öğrenciden, anket yönteminden faydalanılarak veriler 
elde edilmiştir. Verilere t-testi ve ANOVA analizleri uygulanmıştır. Ya-
pılan analizler neticesinde kariyer farkındalığı algısında cinsiyet, gelir ve 
okul açısından, mesleki farkındalık algısında gelir ve okul açısından, kari-
yere yönelik inanç algısında okul açısından, seçimin doğruluğu algısında 
okul ve sınıf açısından, eğitimin yeterliliği algısında cinsiyet, okul ve sınıf 
açısından farklılıklar bulunduğu belirlenmiştir.  Kariyer planlama ölçeği-
nin hiçbir alt boyutu yaş açısından farklılaşmamaktadır.
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2.	 Kavramsal Çerçeve

Bu bölümde kariyer planlamanın tanımı ve süreçlerinden bahsedildik-
ten sonra literatürde bazı kariyer modellerinden örnekler paylaşılmıştır.

2.1. Kariyer Planlama

Kariyer, bireyin çalışma hayatı süresince tırmanacağı merdivendir. 
Birey belirli bir eğitim almasa bile iş yaşamına adım attığı anda, bir iş 
seçmesiyle kariyeri başlar. Seçtiği işte kalması ya da farklı işlerde çalışması 
ile beceri ve deneyim kazanır, kariyer yolunda ilerler. Doğru bir kariyer 
planlaması, maddi kazanç yanında saygınlık, öz güven ve başarma azmi 
kazandıran bir süreçtir (Ergeneli vd, 2016: 246). Kariyer planlama, bir 
meslek seçmek, işe girmek, çalışılan işte ilerlemek gibi kariyer değişim-
leri ile emekli olmayı da kapsayan kişinin çalışma hayatındaki süreçleri 
ifade etmektedir (Jayaprakash, 2011’den akt. Öztemel, 2021: 23). Kariyer 
planlaması, bir insan kaynakları uygulamasıdır. Kurumların birey-örgüt 
uyumunu kolaylaştırır (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2005: 203). Kariyer plan-
laması, birey ve örgütün gelecekteki hedeflerinin koordinasyonu, bireyin 
mevcut ya da ileriki zamanlardaki pozisyonu için yeterlilikle donatılması 
faaliyeti olarak ifade edilebilir (Şimşek, Çelik ve Akatay, 2016: 211). Kari-
yer planlaması ile birey, bilgi ve becerisine göre çevresel faktörleri dikka-
te alıp çalışma yaşantısı ile ilgili hedefler belirler, bu hedeflere ulaşmasını 
sağlayacak faaliyetleri önceden düzenler (Yılmazer, 2020: 174). Kariyer 
planlama, örgütsel ve bireysel olmak üzere iki kategoriye ayrılır (Erdoğ-
muş, 2003; Keser, 2014, Odabaşı, 2010’den akt. Öztemel, 2021: 24). Bireysel 
kariyer planlama, bireyin mesleki gelişimini, örgütsel kariyer planlaması 
ise bireyin örgüt içindeki mesleki gelişimini ve yükselmesini (terfi) konu 
alır (Yılmazer, 2020: 175). 

Bazı bireyler güçlü ve zayıf yönlerini, ilgi ve hedeflerini net bir şekilde 
tespit ederek kendi kariyer planlamasını başarılı bir şekilde yapabilirken, 
bazıları da profesyonel kariyer danışmanlarından yardım alabilmektedir. 
Kariyer danışmaları, öğrenciler ve danışanları için ilgi ve ihtiyaçlarına ce-
vap veren bireysel kariyer planları hazırlar. Bir bireysel kariyer planının 
kapsamlılık, gelişimsel, birey merkezli, yeterlilik odaklı gibi dört özelliği 
bulunur. Kariyer planları çalışanlar, öğrenciler, aile üyeleri gibi kapsam-
lı bir grubun yetenek, ilgi alanı, değerler ve yetkinliklerini tanımlarken 
aynı zamanda hedeflerini de belirlemelerini sağlamaktadır. Bireylerin ka-
riyer planı yaşamlarının faklı kesitlerindeki ihtiyaçlarına cevap verecek 
yani sürekli değişim ve gelişim gösterecek şekilde tasarlanmalıdır. Kariyer 
planı kişiye özgü hazırlanacağı için onun nitelik, yetkinlik ve ihtiyaçları-
nı karşılamalıdır. Kariyer planı, bireyin iş, okul ya da toplumda edindi-
ği bilgi, beceri, yetenek gibi yeterliliklerine odaklanmalıdır (Bhaerman, 
1988’den akt. Öztemel, 2021: 25).
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2.2. Kariyer Planlama Sürecinin Aşamaları

Kariyer planlama, eğitimine devam eden veya mezun olmuş bireyle-
rin beceri, öğrenme ve deneyimlerini geliştirebilmelerine yardımcı olan 
bir süreçtir. Bu süreç, öz (kendini) değerlendirme, araştırma, deneyim, 
karar verme ve uygulama aşamalarından oluşur (Öztemel, 2021:28 vd.).

Kişi kariyerini planlamaya başlamadan evvel ilgi, beceri, yetenek, 
mesleki değerler, kişisel özellikler ve umut ettiği yaşam tarzı gibi durum-
ların çerçevesini çizmelidir. Öz değerlendirmede kişi kendisi için neyin 
önemli olduğunu, ne yapmaktan keyif aldığını belirleyerek ilgi alanını ta-
nımlar. İşi doğru yapmak, mutlu olmak, tanınmak, aile güvenliği, rekabet, 
finansal kazanç gibi değer yargıları bu aşamada oluşur. Öz değerlendir-
mede kişi zayıf ve güçlü yanlarını belirleyerek kendisini tanımaya çalışır 
(Öner, 2001:115; Taşçı, 2004: 124). İçe dönük yapılan bu değerlendirmeden 
sonra yaşanılan çevrenin de araştırılarak hedefler belirlenmeli, hedefler 
doğrultusunda faaliyetler planlanmalıdır. Üçüncü aşamada birey kariyer 
hedeflerini sağlamlaştırmak için deneyim kazanabileceği iş, staj gibi fa-
aliyetleri (eğitim aldığı alanla ilgili; gerçek çalışma ortamını test etmek, 
deneyimsiz bireylere karşı rekabet üstünlüğü kazanmak, öz geçmişi güç-
lendirmek, tam zamanlı iş bulmayı kolaylaştırmak, network oluşturmak, 
gelecek iş başvuruları için referans kazanmak) deneyimlemelidir. Birey iş 
ilan sitelerini kullanarak, linkedin gibi iş alanı paylaşımı yapılan sosyal 
ağları kullanarak bir ilişki (network) ağına sahip olması faydalı olacaktır 
(Suvacı, 2018:49). Dördüncü aşama bireyin farkına vardığı ya da elde ettiği 
birikimleri fayda zarar ekseninde değerlendirdiği, maliyet analizi yapabil-
diği karar verme aşamasıdır. Bu aşamada alternatifler arasında bir değer-
lendirme yapılır. Son aşama olan uygulamada ise kişi artık kararını net 
olarak vermiştir. Kişi şu ana kadar neredeydi ve nereye varmak istemekte-
dir hususlarını net olarak belirleyip eylem aşamasına geçmiştir (Öztemel, 
2021: 62).

2.3. Kariyer Planlama Modelleri

Kariyer planlama modelleri, esasında kariyer planlama süreçlerini 
ifade etmektedir. Yani burada birey kendisiyle alakalı bilgileri toplar, mes-
lekleri araştırıp inceler, karar alma yeteneklerini geliştirir ve sonuçta tüm 
bilgileri toplayarak bir seçimde bulunmaya yönelir. Belirtilen bu aşamalar 
bütün kariyer modelleri için temel oluşturmakla birlikte bireylerin prob-
lemlerinin çözümünde birkaç model örneği aşağıda açıklanmıştır (Özte-
mel, 2021:64).

2.3.1. SODI (DOTS) Modeli

DOTS veya diğer adıyla SODI modeli ilk olarak kariyer eğitimi için 
tasarlanmıştır. Daha sonra kariyer planlama olarak güncellenen SODI 
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kısaltması öz farkındalık (Self-awareness), fırsatların farkında olma 
(Opportunity awareness), karar verme-planlama (Decision making and 
planning) ve planları uygulama (Implementing plans) kavramlarından 
oluşmaktadır. Modele göre öz farkındalık; değer, ilgi, güç, karakter ve 
tutku gibi birey özelliklerini karşılamaktadır. Fırsatların farkında olmak; 
mesleki araştırma, iş eğilimleri gibi çalışma dünyasının genel yapılarının 
anlaşılmasıdır. Karar verme ve planlama ise; amaçların belirlenmesi, ey-
lemlerin planlanması, kısaca kariyer kararlarının nasıl alınacağının orta-
ya çıkartılmasıdır. Planların uygulanması aşamasında ise deneyim kazan-
ma, iş arama araçları (öz geçmiş, başvuru formları), çalışanlarla iletişim 
kurma gibi önceki evrelerde elde edilen birikimler birleştirilmekte, hayata 
geçirilmektedir (Öztemel, 2021:64-66).

2.3.2. Waterloo Modeli

Waterloo Üniversitesinin geliştirdiği bu model; öz değerlendirme, 
araştırma, karar verme, ağ ve iletişim, çalışma, yaşamı ve çalışmayı planla-
ma aşamalarından oluşmaktadır. Modelde öz değerlendirme; kişilik, ilgi-
ler, yetenekler, değerler, bilgi ve öğrenme ile girişimcilik gibi kavramların 
ön planda olduğu ilk aşamadır. Araştırma; bireyin eğitimi ile ilgili kariyer 
eğilimlerini araştırmak, medya ve çalışanlar gibi kesimlerle bilgilendirici 
görüşmeler gerçekleştirerek iş eğilimlerini takip etmek, deneyim kazanma 
süreçlerini yansıtır. Üçüncü aşama karar verme; bireyin kariyer ve kişisel 
amaçlarına göre hedef belirlemesi, yaşam boyu öğrenme kriterleridir. Ağ 
ve iletişim; bireyin dijital dünyanın imkanlarını kullanarak özgeçmişi-
ni hazırladığı, iş arama görüşmeleri gerçekleştirdiği aşamadır. Çalışma; 
iş tekliflerinin değerlendirilerek kabul edildiği, işte başarıya odaklanılan 
aşamadır. Yaşamı, çalışmayı planlama; bireyin evlilik, taşınma, istifa, ko-
vulma, emeklilik gibi olaylar ile kariyeri için yeniden değerlendirme yap-
tığı aşamadır (Öztemel, 2021:67-69).

2.4. Kariyer Planlamasının Amaçları ve Etkileri

Bireyin beceri ve ihtiyacı ile örgütün yapısı ve hedeflerine uygun plan-
lamanın amaçları şunlardır (Öztürk ve Teber, 2006:71; Yılmazer, 2020: 
176);

·	 Bireylerin mevcut veya gelecekteki işleri daha etkili yapabilmeleri 
için ihtiyaç duyacakları yetkinlikleri kazandırmak,

·	 Çalışanların gelişimini sağlamak,

·	 Etkin ve verimli insan gücü kullanımını sağlamak,

·	 Bireysel kariyer hedeflerine ulaşılmasını sağlamak,

·	 Çalışan yeteneklerini kariyer fırsatlarına göre düzenlemek,

·	 Farklı alanlara yönelmeleri için çalışanları teşvik etmek,
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·	 Çalışanların sadakat, iş tatmini ve işe bağlılıklarını saptamak.

Kariyer planlamasının yararlarını ise şu şekilde özetleyebiliriz (Çiftçi, 
2011: 147-148; Yılmazer, 2020: 175-176);

·	 Bireylere daha iyi iş imkanı sağlaması,

·	 Çalışanlara yol gösterici nitelik taşıması,

·	 Birey-örgüt bütünleşmesini kolaylaştırması,

·	 Esnek çalışma ilişkileri yaratması,

·	 İş gücü çeşitliliği yaratması,

·	 İş sadakatini artırması,

·	 Terfi olabilecekleri belirlemesi,

·	 İş gücünün en iyi şekilde kullanılmasını sağlaması,

·	 Örgütsel iletişim ağını güçlendirmesi,

·	 Bireysel hedeflerin anlaşılması ve desteklenmesi sayesinde örgüt-
sel hedeflerin kolaylaşması,

·	 Çalışanların örgütsel bağlılığının artması,

·	 Kamuoyunda olumlu imajın oluşmasını sağlaması,

·	 Örgütün motivasyon olarak desteklenmesini sağlaması,

·	 Eşit iş imkanları yaratması,

·	 İnsan kaynakları planlama süreçlerine yardımcı olması,

·	 İnsan kaynakları yönetiminin stratejik amaçlarına yardımcı ol-
ması,

·	 Bireyi motive etmesi,

·	 Çalışanlara yükselme fırsatı sunması,

·	 Çalışanların sosyal, fiziksel ve zihinsel kapasitelerinin yöneticiler 
tarafından fark edilmesini sağlaması,

·	 Bireyini gelişimini sağlamasıdır.

Yöneticilerin bir kısmı, kariyer planlamasının kurumun iş yükünü 
çoğaltacağını, danışman kullanımı, hizmet içi veya hizmet dışı eğitimin 
bütçe için aşırı yük getireceğine inanmaktadırlar. Bununla birlikte kariyer 
planlamasının birey üzerinde olumsuz etkiler bırakması daha tehlikelidir. 
Çünkü çalışan beklentisinin artması, stres ve gerginlik sebebidir. Birey 
için kariyerinin belirsiz olması, yaşamındaki farklı beklentiler, kişisel bas-
kı hissetmesine, motivasyonunun düşmesine, performansının azalmasına 
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neden olabilmektedir. Bireyin bu yaşadıkları sonuçta örgütsel sadakatini 
olumsuz şekilde etkileyecektir (Aytaç, 2005: 147).

3.	 Metodoloji

Çalışmaya ait hipotezler, evren, örneklem, veri toplama ile veri 
analizine dair bilgiler bu bölümde belirtilmektedir.

3.1.	Hipotezler 

Çalışmanın amacı doğrultusunda oluşturulan hipotezler aşağıda be-
lirtilmektedir. 

H1: Öğrencilerin kariyer farkındalığı algısı (a), mesleki farkındalık 
algısı (b), kariyere yönelik inanç algısı (c), seçimin doruluğuna ilişkin algı-
sı (d) ve eğitimin yeterliliğine ilişkin algısı (e) cinsiyet yönünden farklılık 
göstermektedir. 

H2: Öğrencilerin kariyer farkındalığı algısı (a), mesleki farkındalık 
algısı (b), kariyere yönelik inanç algısı (c), seçimin doruluğuna ilişkin al-
gısı (d) ve eğitimin yeterliliğine ilişkin algısı (e) yaş açısından farklılık gös-
termektedir. 

H3: Öğrencilerin kariyer farkındalığı algısı (a), mesleki farkındalık 
algısı (b), kariyere yönelik inanç algısı (c), seçimin doruluğuna ilişkin al-
gısı (d) ve eğitimin yeterliliğine ilişkin algısı (e) gelir durumu yönünden 
farklılık göstermektedir. 

H4: Öğrencilerin kariyer farkındalığı algısı (a), mesleki farkındalık 
algısı (b), kariyere yönelik inanç algısı (c), seçimin doruluğuna ilişkin al-
gısı (d) ve eğitimin yeterliliğine ilişkin algısı (e) okul yönünden farklılık 
göstermektedir. 

H5: Öğrencilerin kariyer farkındalığı algısı (a), mesleki farkındalık 
algısı (b), kariyere yönelik inanç algısı (c), seçimin doruluğuna ilişkin al-
gısı (d) ve eğitimin yeterliliğine ilişkin algısı (e) sınıf açısından farklılık 
göstermektedir. 

Şekil 1: Araştırma Modeli
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3.2. Evren ve Örneklem

Çalışmanın evrenini Karabük Üniversitesi Adalet Meslek Yükseko-
kulu, Safranbolu Şefik Yılmaz Dizdar Meslek Yüksekokulu Sağlık Hiz-
metleri Meslek Yüksekokulu ve İşletme Fakültesi’nde öğrenimine devam 
eden öğrenciler oluşturmaktadır. Öğrenci İşleri Daire Başkanlığından alı-
nan verilere göre evrendeki toplam öğrenci sayısı 9390’dır. Bu evrenden 
tesadüfi biçimde seçilen ve gönüllülük esası gözetilerek katılımları iste-
nilen 699 öğrenciye Google formlar üzerinden anket formu dağıtılmış ve 
eksik herhangi bir yanıt olmadığından verilen cevaplar analiz yapmak için 
uygun görülmüştür. Örnekleme dair dağılım Tablo 1’de gösterilmektedir. 

Tablo 1: Araştırma Örnekleminin Demografik Dağılımı

Değişken Grup Sayı Yüzde

Cinsiyet Kadın 505 72,2

Erkek 194 27,8

Yaş 17-20 arası 319 45,6

21-23 arası 334 47,8

24 ve üzeri 46 6,6

Okul Adalet MYO 190 27,2

Safranbolu Şefik Y.D.MYO 77 11,0

Sağlık Hiz.MYO 292 41,8

İşletme Fakültesi 140 20,0

Sınıf 1. Sınıf 208 29,8

2. Sınıf 464 66,4

3. Sınıf 6 0,9

4. Sınıf 21 3,0

Gelir Durumu 0-17.002 TL 223 31,9

17.003 TL-34.215 TL 309 44,2

34.216 TL ve üzeri 167 23,9

Çalışmaya katılan öğrencilerin %72,2’si kadın ve %27,8’i erkek-
tir. Yaş dağılımına bakıldığında ise katılımcıların çoğunluğunun 
21-23 yaş arasında olduğu görülmektedir (%47,8). Çalışma kapsa-
mında katılımcıların çoğunluğu Sağlık Hizmetleri Meslek Yükse-
kokulu (%41,8) ve 2. Sınıf (%66,4) öğrencilerinden oluşmaktadır. 
Gelir dağılımına bakıldığında ise öğrencilerin büyük çoğunluğu-
nun 34.215 TL ve daha az gelire sahip olduğu belirlenmiştir.
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3.3. Veri Toplama ve Analiz Yöntemi

Bu çalışmada verilerin toplanmasında anket yöntemi kullanılmıştır. 
Anket formu iki bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde katılımcıların de-
mografik özelliklerine ilişkin sorular yer almaktadır. Anketin ikinci bö-
lümünde ise katılımcıların kariyer planlama algılarını belirlemeye yönelik 
ifadelere yer verilmiştir. Öğrencilerin kariyer planlama algılarının seviye-
si, Eroğlu (2020) tarafından geliştirilen “Kariyer Planlama Ölçeği” kul-
lanılarak belirlenmeye çalışılmıştır. Ölçek 23 ifade ve beş boyuttan oluş-
maktadır. Ölçekte kariyer farkındalığı alt boyutuna ilişkin 9 ifade, mesleki 
farkındalık alt boyutuna ilişkin 4 ifade, kariyere yönelik inanç alt boyutu-
na ilişkin 4 ifade, seçimin doğruluğu alt boyutuna ilişkin 3 ifade, eğitimin 
yeterliliği alt boyutuna ilişkin 3 ifade bulunmaktadır. Araştırmada önce-
likle ölçeğin geçerliliği araştırılmıştır. Geçerlilik analizi için doğrulayıcı 
faktör analizi kullanılmıştır. Güvenilirlik analizinde ölçeğin içsel tutarlı-
lığı belirlenebilmesi için Cronbach Alfa (α) istatistiği kullanılmıştır. Katı-
lımcıların kariyer planlama algılarının demografik değişkenler açısından 
farklılaşıp farklılaşmadığı t-testi ve ANOVA testi ile belirlenmeye çalışıl-
mıştır. Anket çalışmasının etik kurallara uygunluğu, Karabük Üniversi-
tesi Sosyal ve Beşeri Bilimler Araştırmaları Etik Kurulu’nun 01.04.2024 
tarih ve E-332339 sayılı yazısı ile onaylanmıştır.

3.4. Bulgular

Araştırmada öncelikle geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıştır. 
Daha sonra katılımcıların kariyer planlama algıları çerçevesinde kariyer 
farkındalığı, mesleki farkındalık, kariyere yönelik inanç, seçimin doğru-
luğu ve eğitimin yeterliliği alt boyutlarına ilişkin verilerin ortalamaları, 
standart sapmaları ile aralarındaki korelasyon ilişkilerine bakılmıştır. 
Araştırmanın son kısmında ise oluşturulan hipotezlere ait analizler yer 
almaktadır.

Eroğlu (2020) tarafından geliştirilen beş faktörlü ve 23 ifadeden olu-
şan kariyer planlama ölçeğinin geçerliliği doğrulayıcı faktör analizi ile 
test edilmiştir. Yapılan DFA neticesinde yazında kabul edilen uyum iyi-
liği değerlerine ulaşılamamıştır. Düzeltme indekslerinin incelenmesi 
neticesinde, ölçeğin kariyer farkındalığı alt boyutundaki iki ifade, 
mesleki farkındalık alt boyutu ile kariyere yönelik inanç alt boyu-
tundaki birer ifade çapraz yüklenme eğilimi nedeniyle model dı-
şında bırakılarak analiz tekrarlanmıştır (Gürbüz, 2024:81). Ölçek 
alt boyutundaki maddelerin faktör yükleri 0,50’nin üzerindedir. 
Yapılan yeni analiz neticesinde modeldeki x2/sd=4.424 (Bu değerin 
3 ve altında olması modelin iyi uyum gösterdiğini, 3-5 arasında olma-
sı da kabul edilebilir olduğunu gösterir. Gürbüz, 2024:38), GFI=0.909, 
AGFI= 0.877, NFI=0.907, CFI=0.926 ve RMSEA=0,070 değerlerinin 
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kabul edilebilirlik şartını sağladığı belirlenmiştir (Gürbüz, 2024:38; Sc-
hermelleh-Engel & Moosbrugger, 2003; Sümer, 2000). Dolayısıyla örnek-
lem çerçevesinde ölçeğin yapı geçerliliği sağlanmıştır. Bu sonuçlar kari-
yer planlama ölçeğinin beş faktörlü kuramsal yapısının doğrulandığını 
göstermektedir (Kariyer farkındalığı 7 ifade, mesleki farkındalık 3 ifade, 
kariyere yönelik inanç 3 ifade, seçimin doğruluğu 3 ifade, eğitimin ye-
terliliği 3 ifade).

Araştırmada kariyer planlama ölçeğinin güvenirliliği Cronba-
ch alfa güvenilirlik katsayısı aracılığıyla ölçülmüştür. Araştırmaya 
göre Cronbach alfa katsayısı kariyer farkındalığı alt boyutu için 0.820, 
mesleki farkındalık alt boyutu için 0.877, kariyere yönelik inanç alt boyutu 
için 0.704, seçimin doğruluğu alt boyutu için 0.802 ve eğitimin yeterliliği 
alt boyutu için 0.787’dir. Kariyer planlama ölçeğinin bütünsel Cron-
bach alfa değeri ise 0.919’dir. Ölçeğe ilişkin tüm güvenilirlik de-
ğerlerinin 0,70’in üzerinde olduğundan ölçeğe ilişkin güvenilirlik 
sağlanmıştır (Nunnally ve Bernstein, 1994:265).

Kariyer planlama ölçeğinin alt boyutları ile demografik değişkenler 
açısından ortalama, standart sapma ve değişkenler arası korelasyon ilişkisi 
Tablo 2’de belirtilmiştir.

Tablo 2: Tanımlayıcı İstatistikler

Değişken Ortalama Std.
Sapma

Korelasyon Değerleri
 
1 2 3 4 5

1.Kariyer 
farkındalığı

1,877 0,586 1

2.Mesleki 
farkındalık

1,797 0,690 0,665** 1

3.Kariyere 
yönelik 
inanç

1,815 0,692 0,675** 0,652** 1

4.Seçimin 
doğruluğu

2,227 0,821 0,645** 0,503** 0,583**

5.Eğitimin 
yeterliliği

2,670 1,001 0,504** 0,407** 0,438** 0,589** 1

N=699; * p<0,05; ** p<0,01;

Tablo 2’de belirtilen pearson korelasyon analizi verilerine göre ka-
riyer planlama ölçeği alt boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı bir 
ilişki vardır. Öğrencilerin kariyer planlama algısı kapsamında eğitimin 
yeterliliği algısı en yüksek boyuta sahiptir (Ort=2.670). Mesleki far-
kındalık ise en düşük ortalamaya sahip olan boyuttur (Ort=1.797). 
Kariyer farkındalığı boyutunun ortalaması 1.877, kariyere yönelik 
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inanç boyutunun ortalaması 1.815, seçimin doğruluğu boyutunun 
ortalaması ise 2.227’dir.

Hipotezler kapsamında öğrencilerin kariyer planlama algıları de-
mografik özellikler açısından farklılaşıp farklılaşmadığı araştırılmıştır. 
İlk hipoteze göre öğrencilerin kariyer farkındalığı algısı (a), mesleki far-
kındalık algısı (b), kariyere yönelik inanç algısı (c), seçimin doruluğuna 
ilişkin algısı (d) ve eğitimin yeterliliğine ilişkin algısının (e) cinsiyet açı-
sından farklılık gösterip göstermediği hususunu tespit etmek için yapılan 
t-testine ilişkin sonuçlar Tablo 3’te belirtilmiştir.

Tablo 3: Cinsiyet Değişkeni Açısından Kariyer Planlama Algısı

Değişken Kategori Ort. Std. 
Sapma

t-değeri Serb. 
Derecesi

Sig. (p)

Kariyer 
farkındalığı

Kadın
 

1,9126 0,58001 2,554 697 0,011*

Erkek 1,7865 0,59646

Mesleki
farkındalık

Kadın
 

1,8211 0,69477 1,441 697 0,150

Erkek 1,7371 0,67879

Kariyere 
yönelik inanç

Kadın
 

1,8389 0,70275 1,420 697 0,156

Erkek 1,7560 0,66149

Seçimin 
doğruluğu

Kadın
 

2,2383 0,78833 0,505 697 0,614

Erkek 2,2010 0,90430

Eğitimin
yeterliliği

Kadın
 

2,7419 0,97931 3,061 697 0,002*

Erkek 2,4845 1,03649

* p<0,05; N= kadın 505, erkek 194

Tablo 3’teki T testi sonucuna göre mesleki farkındalık (p=0.190; 
p>0.05), kariyere yönelik inanç (p=0.156; p>0.05) ve seçimin doğruluğu 
(p=0.614; p>0.05) açısından kadın ve erkek öğrencilerin algıları ara-
sında istatistiki olarak anlamlı bir farklılık yoktur. Bununla bir-
likte, kariyer farkındalığı algısı kadın ve erkek öğrencilerde farklı-
laşmaktadır (t(699)= 2,554; p=0,011; p<0,05). Bu çerçevede, kadın öğ-
rencilerin algısı (Ort=1.9126), erkek öğrencilere (Ort=1,7865) göre 
daha yüksek ve olumludur. Yine eğitimin yeterliliğine ilişkin algı 
kadın ve erkek öğrenciler yönünden farklılaşmaktadır (t(699)= 3.061; 
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p=0,002; p<0,05). Kadın öğrencilerin algısı (Ort=2.7419), erkek öğ-
rencilere (Ort=2,4845) göre daha yüksektir. Dolayısıyla, H1b, H1c 
ve H1d hipotezleri reddedilirken, H1a ve H1e hipotezi kabul edil-
miştir.

Çalışmanın ikinci hipotezi kapsamında öğrencilerin kariyer 
planlama algılarının yaşa göre farklılaşıp farklılaşmadığı ANOVA 
testi ile incelenmiştir. Yapılan teste göre öğrencilerin kariyer planla-
ma alt boyutlarına göre anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir (p<0,05). 
Buna göre H2a, H2b, H2c, H2d ve H2e hipotezleri reddedilmektedir.

Çalışmanın üçüncü hipotezi kapsamında öğrencilerin kariyer 
planlama algılarının gelir durumuna açısından farklılaşıp farklı-
laşmadığı ANOVA testi ile incelenmiştir (Tablo 4).

Tablo 4: Gelir Değişkeni Açısından Kariyer Planlama Algısı

Değişken Aylık Ücret X SS F p Post 
Hoc

(LSD)

Kariyer 
farkındalığı

0-17.002 TL1 1,9244 ,60271

5,609 ,004
      1-3*

  2-3*
17.003 TL-34.215 
TL2

1,9149 ,56410

34.216 TL ve üzeri3 1,7459 ,59097

Mesleki 
farkındalık

0-17.002 TL1 1,8700 ,70995
7,611 ,001 1-3*

 2-3*

17.003 TL-34.215 TL2 1,8425 ,67447
34.216 TL ve üzeri3 1,6188 ,66795

Kariyere 
yönelik inanç 

0-17.002 TL1 1,8774 ,70811
2,493 ,08317.003 TL-34.215 TL2 1,8231 ,66040

34.216 TL ve üzeri3 1,7206 ,72100
Seçimin 
doğruluğu

0-17.002 TL1 2,2451 ,79519

2,564 ,07817.003 TL-34.215 TL2 2,2816 ,80550
34.216 TL ve üzeri3 2,1058 ,87666

Eğitimin 
yeterliliği

0-17.002 TL1 2,6712 ,96561
2,150 ,11717.003 TL-34.215 TL2 2,7400 ,98931

34.216 TL ve üzeri3 2,5409 1,06207

Tablo 4’teki verilere göre kariyer farkındalığı algısında (F=5.609; 
p<0.05) ve mesleki farkındalık algısında (F=7.611; p<0,05) aylık gelire göre 
anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Bulgulara göre 0-17.002 TL arası aylık 
gelire sahip olanların kariyer farkındalığı algısı (ORT=1.9244) ve mesleki 
farkındalık algısı (ORT=1.8700) daha yüksektir. En düşük kariyer farkın-
dalığı algısı ve mesleki farkındalık algısı 34.216 TL ve üzeri aylık gelire 
sahip olanlardadır. Buna göre H3a ve H3b hipotezleri kabul edilirken, 
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H3c, H3d ve H3e hipotezleri reddedilmektedir.

Çalışmanın dördüncü hipotezi kapsamında öğrencilerin kariyer 
planlama algılarının okul değişkeni açısından farklılaşıp farklılaş-
madığı ANOVA testi ile incelenmiştir (Tablo 5).

Tablo 5: Okul Değişkenine Göre Kariyer Planlama Algısı

Değişken Okul X SS F p
Post 
Hoc

(LSD)

Kariyer 
farkındalığı

Adalet MYO1 1,7248 ,53523

9,586 ,000
2-1*

3-1*

3-4*

Safranbolu MYO2 1,8850 ,59898
Sağlık Hizmetleri 
MYO3

2,0034 ,62449

İşletme Fakültesi4 1,8184 ,50887

Mesleki 
farkındalık

Adalet MYO1 1,5842 ,60634

10,793 ,000

2-1*

3-1*

3-4*

4-1*

Safranbolu MYO2 1,7879 ,65093

Sağlık Hizmetleri MYO3 1,9429 ,75159
İşletme Fakültesi4 1,7905 ,61339

Kariyere 
yönelik inanç

Adalet MYO1 1,6140 ,61781

13,618 ,000

2-1*

2-4*

3-1*

3-4*

Safranbolu MYO2 1,9091 ,71048
Sağlık Hizmetleri 
MYO3

1,9817 ,73818

İşletme Fakültesi4 1,6929 ,57952

Seçimin 
doğruluğu

Adalet MYO1 2,0596 ,76671

13,129 ,000
2-4*

3-1*

3-2*

3-4*

Safranbolu MYO2 2,2338 ,82374
Sağlık Hizmetleri 
MYO3

2,4406 ,87338

İşletme Fakültesi4 2,0095 ,66420

Eğitimin 
yeterliliği

Adalet MYO1 2,5649 ,98140

10,404 ,000
3-1*

3-2*

3-4*

Safranbolu MYO2 2,6104 1,04909
Sağlık Hizmetleri 
MYO3

2,8984 1,00664

İşletme Fakültesi4 2,3714 ,88697

* p<0,05; ** p<0,01; N= Adalet: 190, Safranbolu: MYO 77, SHMY:292, 
İşletme F:140

Tablo 5’teki verilere göre kariyer farkındalığı (F=9.586; p<0.05), mes-
leki farkındalık (F=10.793; p<0.05), kariyere yönelik inanç (F=13.618; 
p<0.05), seçimin doğruluğu (F=13.129; p<0.05) ve eğitimin yeterliliği 
(F=10.404; p<0.05) algılarında okul değişkenine göre anlamlı farklılık-
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lar bulunmaktadır. Bulgulara göre en yüksek algıya sahip olanlar Sağlık 
Hizmetleri Meslek Yüksekokulunda okuyanlardır (kariyer farkındalığı 
(ORT=2.0034), mesleki farkındalık (ORT=1.9429), kariyere yönelik inanç 
(ORT=1.9817), seçimin doğruluğu (ORT=2.4406), eğitimin yeterliliği 
(ORT=2.8984)). Buna göre H4a, H4b, H4c, H4d ve H4e hipotezleri ka-
bul edilmektedir.

Çalışmanın beşinci hipotezi kapsamında öğrencilerin kariyer 
planlama algılarının sınıf değişkeni açısından farklılaşıp farklılaş-
madığı ANOVA testi ile incelenmiştir (Tablo 6).

Tablo 6: Sınıf Değişkenine Göre Kariyer Planlama Algısı

Değişken Sınıf         X       SS F p Post 
Hoc

(LSD)

Kariyer 
farkındalığı

1a 1,8798 ,58858

,351 ,789
2b 1,8827 ,58943
3c 1,6905 ,49004
4d 1,7959 ,56165

Mesleki 
farkındalık

1a 1,8510 ,72136

,666 ,573
2b 1,7787 ,68224
3c 1,6667 ,51640
4d 1,7302 ,62021

Kariyere yönelik 
inanç

1a
1,7885 ,69049

,550 ,649

2b
1,8348 ,69968

3c
1,8333 ,54772

4d
1,6667 ,57735

Seçimin 
doğruluğu

1a 2,1218 ,77475

3,145 ,025 2b-1a*

2b-4d*

2b 2,2895 ,84125
3c 2,2778 ,77220
4d

1,9048 ,70823

Eğitimin 
yeterliliği

1a 2,4199 ,95749

7,161 ,000 2b-1a*

2b 2,7931 ,99232
3c 2,6111 1,18165
4d 2,4603 1,14735
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Tablo 6’daki verilere göre seçimin doğruluğu algısında (F=3.145; 
p<0.05) ve eğitimin yeterliliği algısında (F=7.161; p<0,05) sınıf değişkenine 
göre anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Bulgulara göre 2. sınıf öğrencile-
rinin seçimin doğruluğu algısı (ORT=2.2895) ve eğitimin yeterliliği algısı 
(ORT=2.7931) daha yüksektir. En düşük algıya sahip olanlar seçimin doğ-
rulu değişkeninde 4.sınıflar olur iken (ORT=1.9048), eğitimin yeterliliği 
değişkeninde 1.sınıf öğrencileri olmuştur (ORT=2.4199). Buna göre H5a, 
H5b, H5c, hipotezleri reddedilirken, H5d ve H5e hipotezleri kabul 
edilmiştir.

4.	 Sonuç

Bireyin yaşamı boyunca öğrenmesi, çalıştığı işte gelişmesi kariyer 
kavramı ile açıklanır. Kariyer planlaması bireyin kariyerini yetenekleri-
ne göre şekillendirmekte, yaşamı için etkin ve doğru kararlar almasına 
yardımcı olmaktadır. Çalışan motivasyonunu artırma, bireysel ve örgütsel 
hedeflerin uzlaşmasını sağlama gibi özellikleri nedeniyle kariyer planlama 
kavramının insan kaynakları için faydalı bir yönetim aracı olduğu söyle-
nebilir. Kariyer planlama sürecinin bireysel ve örgütsel olarak iki görünü-
mü vardır. Bireysel kariyer planlaması ile kişi çalışma hayatı ile ilgili plan-
lar yapmaktadır. Bireysel kariyer planlaması ile gelecekten beklentileri 
doğrultusunda iş veya görevler şekillendirilmektedir. Bu süreçte birey öz 
değerlendirme yapmakta, fırsatları araştırmakta, hedeflerini belirlemekte 
ve bu doğrultuda planlar hazırlamaktadır.

Bu çalışmada üniversite öğrencilerinin kariyer planlama algılarının 
boyutu tespit edilmeye çalışılmıştır. Bu amaçla kariyer planlama ölçeği-
nin alt boyutları olan kariyer farkındalığı, mesleki farkındalık, kariyere 
yönelik inanç, seçimin doğruluğu ve eğitimin yeterliliği algılarının de-
mografik değişkenler açısından farklılaşıp farklılaşmadığı araştırılmıştır. 
Araştırma Karabük Üniversitesi’nde ön lisans ve lisans düzeyinde eğitim 
görmekte olan 699 öğrenci üzerinde gerçekleştirilmiştir.

alışmaya ilişkin hipotezler, t-testi ile ANOVA analizleri kullanılarak 
araştırılmıştır. Analizler neticesinde ulaşılan bulgulara göre ilk olarak 
öğrencilerin kariyer planlamada eğitimin yeterliliği algısının diğer alt 
boyutlara göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Mesleki farkındalık 
algısı en düşük ortalamaya sahiptir. Yani öğrencilerin kariyer hedeflerine 
ulaşabilmek için aldıkları eğitimin ve okuldaki olanakların yeterli oldu-
ğunu düşündükleri, kariyerleri için seminer, kurs ve sempozyumlara ka-
tılmaya çalıştıkları söylenebilir.

Hipotezlere göre elde edilen bulgularda ise kariyer planlamaya ilişkin 
algılarda cinsiyet, gelir, okul ve sınıf değişkenlerine göre farklılıklar bu-
lunduğu tespit edilmiştir. Öncelikle kariyer farkındalığı algısının kadın 
ve erkek öğrenciler açısından farklılaştığı tespit edilmiştir. Kadın 
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öğrencilerin kariyer farkındalığı erkek öğrencilere göre daha yük-
sek ve olumludur. Bir başka deyişle kadın öğrencilerin kariyer plan-
lama sürecinde öz (kendini) değerlendirme süreci daha belirgindir. 
Yani kadın öğrenciler, güçlü ve zayıf yönleri ile yeteneklerinin daha 
çok farkındadır. Kariyer hedeflerini ilgi ve yeteneklerine göre belir-
ledikleri söylenebilir.

Gelir değişkeni açısından, kariyer farkındalığı algısı ile mesleki 
farkındalık algısı farklılaşmaktadır. Bulgulara göre, araştırma ya-
pılan dönemki, asgari ücret ve altı gelire sahip olan öğrenci kitle-
sinin bu iki alt boyut açısından farkındalığı daha yüksektir. Gelir 
seviyesi düşük olan öğrencilerin öz değerlendirmeyi daha iyi yapa-
bildikleri, seçeceği meslek hakkında bilgi sahibi olma (meslekteki 
ilerleme olanakları, istenilen bilgi ve beceriler) konusunda daha bi-
linçli oldukları söylenebilir.

Başka bir bulguya göre kariyer planlamanın bütün alt boyutla-
rına ilişkin algı seviyeleri, öğrencilerin okulları açısından farklılaş-
maktadır. En yüksek algıya sahip olanlar Sağlık Hizmetleri Meslek Yük-
sekokulu’nda okuyan öğrencilerdir. Burada okuyan öğrencilerin kariyer 
planı yaparken okulda edindiği bilgi, beceri, yetenek gibi yeterliliklerine 
daha fazla odaklandığı, öz değerlendirme, araştırma, deneyim, karar ver-
me ile uygulama süreçlerinden oluşan kariyer planlama algılarının daha 
yüksek olduğu söylenebilir.

Sınıf değişkeni açısından, seçimin doğruluğu ve eğitimin yeterliliği 
algısında farklılıklar mevcuttur. Bulgulara göre 2. sınıf öğrencilerinin se-
çimin doğruluğu algısı ve eğitimin yeterliliği algısı daha yüksektir. En dü-
şük algıya sahip olanlar seçimin doğrulu değişkeninde 4.sınıflar olur iken, 
eğitimin yeterliliği değişkeninde 1.sınıf öğrencileri olmuştur. Okuduğu 
bölümün kariyer planlama ve geliştirmede olanak sağladığı, hedeflerine 
ulaştıracağı, aldığı eğitimin ve okuldaki olanakların yeterli olduğu, kari-
yer belirsizliklerinin bir kariyer planıyla aşılabileceği inancı, 2.sınıf öğren-
cilerde daha yüksektir. Öğrencilerin yaşlarına göre ise kariyer planlama 
algısının alt boyutlarına ilişkin algıları farklılaşmamaktadır. 

Yalnızca Karabük Üniversitesi kapsamında yapılan bir çalışma olma-
sı, araştırmanın kısıtlarından birisini oluşturmaktadır. Bu sebeple daha 
geniş bir örneklem kitlesinin olmaması, çalışma sonuçlarının genellene-
bilirliğini engellemektedir. Değişik bölge ve meslekler üzerinde yapılacak 
kapsamlı çalışmalar bu araştırmanın bulguları ile farklılaşabilir. Kariyer 
planlama tutumunun tek başına inceleme konusu olması araştırmanın bir 
başka kısıtını oluşturmaktadır. Kariyer planlama ile diğer tutum ve dav-
ranışlar arasındaki ilişkilerin araştırılacağı değişik çalışmaların literatüre 
katkı sunacağı düşünülmektedir.
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1. GİRİŞ
Kurumsallaşma, modern devletlerin yönetim yapılarını kişisel tercih-

lerden ve keyfi uygulamalardan arındırarak belirli kurallar ve süreçlere 
dayandırma çabasıdır. Bu kavram, devletlerin iç ve dış politikalarında 
istikrar, şeffaflık, öngörülebilirlik ve hesap verebilirlik sağlamanın temel 
unsurudur (North, 1990). Devlet kurumlarının işleyişinin kişisel çıkar-
lardan bağımsız olarak yazılı kurallar ve standartlara dayalı şekilde yürü-
tülmesi, uzun vadeli stratejilerin geliştirilmesi ve uygulanmasında kritik 
öneme sahiptir (Acemoglu & Robinson, 2012). Kurumsallaşmanın eksik 
olduğu ülkelerde karar alma süreçleri genellikle kişisel tercihlere veya kısa 
vadeli politik hesaplara dayalı olarak şekillenmekte, bu durum iç ve dış 
politikada tutarsızlıklara ve güven kaybına yol açmaktadır (Bayramoğlu, 
2015).

Bu çalışmanın temel amacı, kurumsallaşmanın dış politika süreçle-
ri üzerindeki etkilerini analiz etmek ve kurumsal yapıların dış politika 
performansındaki belirleyici rolünü ortaya koymaktır. Araştırmanın kap-
samı, farklı kurumsallaşma düzeylerine sahip ülkelerin dış politika uy-
gulamalarının karşılaştırmalı analizi ile sınırlandırılmıştır. Çalışmanın 
merkezinde yatan temel problem, “kurumsallaşma düzeyi ile dış politika 
etkinliği arasında nasıl bir ilişki vardır?” sorusudur. Bu bağlamda “güçlü 
kurumsal yapılara sahip devletler, dış politikada daha tutarlı ve etkili stra-
tejiler geliştirebilmekte midir?” ve “kurumsal zayıflık, devletlerin ulusla-
rarası ilişkilerinde ne tür sorunlara yol açmaktadır?” gibi sorular araştır-
manın çerçevesini oluşturmaktadır.

Uluslararası ilişkiler bağlamında kurumsallaşma, bir devletin dış po-
litika süreçlerinin daha sistematik, şeffaf ve öngörülebilir hale getirilmesi-
ni hedefler. Güçlü kurumsal yapılara sahip devletler, dış politika kararla-
rını kurumsal mekanizmalar aracılığıyla alarak bu kararların kişisel ter-
cihlere veya günlük siyasi çıkarlara bağımlı olmasını engellerler (Keohane, 
1984). Bu kurumsal yaklaşım devletlerin uluslararası sistemde daha tutarlı 
aktörler olarak algılanmasını sağlar ve dış ilişkilerde güven ortamı oluştu-
rur (Fukuyama, 2004). Kurumsallaşmış dış politika süreçleri, devletlerin 
uluslararası taahhütlerine bağlı kalma kapasitesini artırırken, yönetim de-
ğişikliklerinin dış politikada ani sapmalar oluşmasını önler (Eralp, 2013).

Araştırmanın temel hipotezi; kurumsal yapıların gelişmişlik düzeyi-
nin, devletlerin dış politika performansını doğrudan etkilediği yönünde-
dir. Bu hipotez doğrultusunda, “hukukun üstünlüğü”, “şeffaflık”, “hesap 
verebilirlik”, “demokratik katılım” ve “bürokratik kapasite” gibi kurum-
sal bileşenlerin dış politika çıktıları üzerindeki etkileri incelenmektedir. 
Çalışma, nitel araştırma yöntemlerine dayanmaktadır ve veriler bilimsel 
kitaplar, akademik makaleler, mülakatlar, gözlemler ve diğer somut kay-
naklardan elde edilmiştir. Matematiksel işlemler, istatistiksel veriler veya 
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anket uygulamaları araştırma kapsamında yer almamaktadır.
Devletlerin uluslararası sistemde güvenilir ve istikrarlı aktörler ola-

rak kabul edilmesi, büyük ölçüde kurumsallaşma düzeylerine bağlıdır. 
Kurumsal yapıların sağlamlığı, dış politika kararlarının süreklilik ve tu-
tarlılık göstermesine olanak tanırken, uluslararası anlaşmalara ve taah-
hütlere olan bağlılığı güçlendirir (Huntington, 1968). Özellikle diplomatik 
ilişkilerin uzun vadeli stratejik çıkarlar doğrultusunda şekillendirilme-
sinde, kurumsal süreçlerin önemi büyüktür. Kurumsallaşmanın yetersiz 
olduğu devletlerde, dış politika kararları genellikle liderlerin kişisel eği-
limleri veya kısa vadeli iç politik hesaplar doğrultusunda şekillenmekte, 
bu durum uluslararası arenada güven kaybına ve ilişkilerin zayıflamasına 
neden olmaktadır (Putnam, 1993).

Literatür incelendiğinde, kurumsallaşma ve dış politika ilişkisini 
farklı boyutlarıyla ele alan çeşitli çalışmalar görülmektedir. Özellikle li-
beral kurumsalcı yaklaşımlar, devletlerin kurumsal yapılarının güçlendi-
rilmesinin uluslararası işbirliğini ve istikrarı artıracağını savunmaktadır 
(Keohane & Martin, 1995). Bu perspektife göre, kurumsal mekanizmalar 
devletlerarası güveni artırarak işbirliğinin maliyetlerini azaltır ve karşı-
lıklı çıkarların gözetilmesini teşvik eder. Öte yandan realist yaklaşımlar, 
uluslararası sistemin anarşik doğasının kurumsal yapıların etkisini sınır-
landırdığını öne sürmektedir (Waltz, 2000). Bu çalışma, farklı teorik yak-
laşımları dikkate alarak kurumsallaşmanın dış politika üzerindeki somut 
etkilerini ampirik verilerle analiz etmeyi amaçlamaktadır.

Şeffaflık ve hesap verebilirlik, kurumsallaşmanın temel bileşenleri 
olarak dış politika süreçlerinde meşruiyet sağlayan unsurlardır. Dış po-
litika kararlarının şeffaf bir şekilde alınması ve bu kararlardan sorumlu 
olanların hesap verebilir olması, vatandaşların devlete olan güvenini ar-
tırırken, uluslararası toplum nezdinde de devletin güvenilirliğini pekişti-
rir (Kut, 2010). Demokratik yönetimlerde, dış politika kararları genellikle 
çeşitli kurumsal kontrol mekanizmalarına tabi tutulur ve kamuoyunun 
bilgilendirilmesi sağlanır. Bu şeffaflık ve hesap verebilirlik kültürü, dış po-
litikanın meşruiyetini artırırken, ulusal çıkarların daha geniş bir toplum-
sal mutabakatla savunulmasına olanak tanır (Dahl, 1971).

Hukukun üstünlüğü, kurumsallaşmanın en önemli unsurlarından 
biri olarak dış politika kararlarının yasal çerçevede alınmasını ve uygu-
lanmasını sağlar. Hukukun üstün olduğu sistemlerde, dış politika kararla-
rı keyfi uygulamalardan ziyade, anayasal ve yasal sınırlar içinde şekillenir 
(Rawls, 1999). Uluslararası hukuka saygı gösteren ve iç hukuk sistemini 
uluslararası normlarla uyumlu hale getiren devletler, uluslararası toplu-
mun güvenilir üyeleri olarak kabul edilir ve diplomatik ilişkilerinde avan-
taj elde ederler (Simmons, 2009). Hukukun üstünlüğü ilkesinin zayıf ol-
duğu devletlerde ise dış politika kararları çoğunlukla hukuki dayanaktan 
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yoksun, kişisel veya ideolojik tercihler doğrultusunda alınabilmektedir 
(Güneş, 2016).

Kurumsal yapılar, devletlerin kriz durumlarında daha sağduyulu ve 
stratejik kararlar almasına da olanak tanır. Özellikle uluslararası krizler 
karşısında, güçlü kurumsal mekanizmalara sahip devletler, daha sakin ve 
hesaplanmış tepkiler verebilmektedir (Rodrik, 2007). Kurumsal kapasite-
nin düşük olduğu devletlerde ise kriz yönetimi genellikle duygusal tepki-
lerle veya kısa vadeli siyasi hesaplarla şekillenebilmekte, bu da krizlerin 
derinleşmesine neden olabilmektedir. Etkin kriz yönetimi kapasitesi, dev-
letlerin uluslararası sistemdeki itibarını güçlendiren önemli bir kurumsal 
yetkinliktir (Levitsky & Murillo, 2009).

Demokratik kurumların gelişmişliği, dış politika süreçlerinde top-
lumsal katılımı ve çoğulculuğu teşvik ederek kararların daha geniş bir 
meşruiyet zeminine oturtulmasını sağlar. Demokratik yönetimlerde dış 
politika kararları genellikle parlamentolar, sivil toplum kuruluşları, aka-
demik çevreler ve medya gibi çeşitli aktörlerin katkısıyla şekillenir (Keck 
& Sikkink, 1998). Bu çoğulcu yaklaşım farklı perspektiflerin dış politika 
süreçlerine dâhil edilmesini sağlayarak daha kapsamlı ve sağlam politika-
ların geliştirilmesine olanak tanır. Demokratik kurumsallaşmanın zayıf 
olduğu ülkelerde ise dış politika, genellikle sınırlı bir elit grup tarafından 
belirlenir ve toplumsal katılım kısıtlıdır (Çınar, 2019).

Ekonomik kurumların sağlamlığı ve istikrarı, devletlerin dış politika 
kapasitelerini doğrudan etkileyen faktörlerdendir. Ekonomik kurumsal-
laşma, devletlerin uluslararası ilişkilerinde finansal bağımsızlık ve pazar-
lık gücü kazanmalarını sağlar (North, 1991). Güçlü ekonomik kurumsal 
yapılar, yatırımcılar için güvenilir bir ortam oluşturarak yabancı sermaye-
yi çeker ve ekonomik büyümeyi destekler. Ekonomik istikrar, devletlerin 
dış politikada daha bağımsız ve etkin hareket etmelerine olanak tanırken, 
ekonomik krizler dış politika seçeneklerini kısıtlayabilir ve devletin ulus-
lararası sistemdeki konumunu zayıflatabilir (Frieden, 2006). Ekonomik 
kurumsallaşma, devletlerin dış politikada ticaret, yatırım ve kalkınma 
yardımları gibi ekonomik araçları daha etkin kullanmalarını da mümkün 
kılar (Kutlay, 2015).

Dijitalleşme ve teknolojik gelişmeler, kurumsallaşma süreçlerine yeni 
boyutlar kazandırmaktadır. Dijital dönüşüm, kamu kurumlarının daha 
şeffaf, verimli ve erişilebilir hale gelmesini sağlarken, dış politika süreç-
lerinin de modernizasyonunu teşvik etmektedir (Bilgin, 2017). E-devlet 
uygulamaları, dijital diplomasi araçları ve veri analitiği dış politika ya-
pımında karar vericilere daha zengin bilgi kaynakları sunmakta ve ka-
rarların daha bilimsel temellere dayandırılmasına olanak tanımaktadır. 
Teknolojik kurumsallaşma, devletlerin dijital çağda dış politika stratejile-
rini daha etkin şekilde uygulamalarını sağlamakta ve uluslararası iletişim 
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kapasitelerini artırmaktadır (Nye, 1990).
Uluslararası kurumlara etkin katılım ve uyum, devletlerin kurumsal-

laşma düzeylerinin önemli bir göstergesidir. Uluslararası örgütlere aktif 
katılım, çok taraflı diplomasiye verilen önemi yansıtırken, devletlerin kü-
resel yönetişim sistemine entegrasyonunu da güçlendirir (Krasner, 1982). 
Uluslararası norm ve standartları iç hukuk sistemine başarıyla entegre 
eden devletler, uluslararası toplumun saygın üyeleri olarak kabul edilir ve 
küresel diplomaside daha etkili roller üstlenirler. Uluslararası kurumsal 
yapılara bağlılık, devletlerin dış politikada öngörülebilirliğini artırırken, 
çok taraflı işbirliği mekanizmalarından daha fazla faydalanmalarını sağ-
lar (Aydın, 2012).

Sivil toplumun güçlü olması ve dış politika süreçlerine katılımı, ku-
rumsallaşmanın bir diğer önemli boyutudur. Sivil toplum kuruluşları, dü-
şünce kuruluşları, akademik kurumlar ve medya dış politika süreçlerin-
de alternatif görüşlerin ve uzmanlık bilgisinin yönetime aktarılmasında 
önemli roller üstlenirler (Finnemore & Sikkink, 1998). Sivil toplumun dış 
politika tartışmalarına aktif katılımı, politikaların daha geniş toplumsal 
mutabakatla şekillenmesini sağlayarak meşruiyeti artırır. Ayrıca sivil top-
lum aktörleri, uluslararası ortaklarıyla kurdukları işbirlikleri aracılığıyla 
devletlerin kamu diplomasisi faaliyetlerini destekleyerek yumuşak güç ka-
pasitelerinin artmasına katkıda bulunurlar (Ergin, 2020).

Liyakat esasına dayalı bir personel sistemi, dış politika kurumlarının 
etkinliğini belirleyen temel faktörlerden biridir. Diplomatik personelin ve 
dış politika uzmanlarının seçiminde ve yükselmesinde liyakat ilkesinin 
benimsenmesi, kurumsal kapasitenin ve kalıcılığın güvence altına alın-
masını sağlar (Hall & Soskice, 2001). Profesyonel ve nitelikli diplomatik 
kadroların varlığı, devletlerin uluslararası müzakerelerde ve diplomatik 
girişimlerde daha başarılı olmasına olanak tanır. Liyakat ilkesinin zayıf 
olduğu sistemlerde ise diplomatik pozisyonlar siyasi ödül olarak dağıtı-
labilmekte, bu da kurumsal hafızanın ve profesyonelliğin zayıflamasına 
neden olabilmektedir (Karaca, 2019).

Stratejik planlama ve uzun vadeli düşünme kapasitesi kurumsallaş-
mış dış politika yapımının temel özelliklerindendir. Kurumsal yapıların 
gelişmişliği, devletlerin günlük siyasi çalkantılardan etkilenmeden, uzun 
vadeli stratejik çıkarlarını belirleme ve bu doğrultuda politikalar geliştir-
me kapasitelerini artırır (Ikenberry, 2001). Stratejik planlama kültürünün 
yerleştiği dış politika kurumları, uluslararası sistemi daha bütüncül bir 
perspektifle analiz edebilir ve farklı senaryolara hazırlıklı olabilirler. Stra-
tejik düşünce kapasitesinin zayıf olduğu devletlerde ise dış politika genel-
likle reaktif bir nitelik taşır ve uzun vadeli ulusal çıkarlardan ziyade gün-
lük krizlere tepki verme şeklinde yürütülür (Baykan, 2020).

Kriz yönetimi kapasitesi, kurumsallaşmış dış politika yapımının 
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önemli göstergelerinden biridir. Güçlü kurumsal yapılara sahip devlet-
ler, uluslararası krizlere daha soğukkanlı ve sistemli şekilde yaklaşabilir, 
krizlerin tırmanmasını önleyecek diplomatik mekanizmaları devreye so-
kabilirler (Lipset, 1959). Kriz durumlarında karar alma süreçlerinin be-
lirli kurallara ve prosedürlere bağlı olması, duygusal veya aceleci kararlar 
alınmasını engeller ve krize daha rasyonel çözümler bulunmasına olanak 
tanır. Kurumsallaşmanın zayıf olduğu devletlerde ise kriz yönetimi ço-
ğunlukla kişisel inisiyatiflere bağlı olarak yürütülür ve bu durum krizlerin 
derinleşmesine neden olabilir (Keyman, 2014).

Sonuç olarak kurumsallaşma süreci, devletlerin dış politikada sür-
dürülebilirlik, öngörülebilirlik ve güvenilirlik sağlamalarında kritik bir 
rol oynamaktadır. Şeffaflık, hesap verebilirlik, hukukun üstünlüğü, de-
mokratik katılım, ekonomik istikrar, teknolojik yeterlilik, uluslararası en-
tegrasyon, sivil toplum katılımı, liyakat ve stratejik planlama kapasitesi 
gibi unsurlar dış politikada kurumsallaşmanın temel bileşenleri olarak 
öne çıkmaktadır. Bu unsurların güçlendirilmesi, devletlerin uluslararası 
sistemde daha etkili ve saygın aktörler olarak yer almalarını sağlayacak, 
uzun vadeli ulusal çıkarların korunmasına ve geliştirilmesine katkıda bu-
lunacaktır (Gürkan, 2018). Bu makalede, kurumsallaşmanın dış politika 
üzerindeki etkilerini detaylı bir şekilde inceleyerek devletlerin uluslararası 
sistemdeki etkinliğini artırmak için nasıl bir yol haritası izlemesi gerektiği 
değerlendirilecektir.

2. LİTERATÜR TARAMASI
2.1. Kurumsallaşma Kavramı ve Tanımı
Kurumsallaşma, organizasyonların ve devletlerin belirli kurallar, 

normlar ve yapılar çerçevesinde işleyişini düzenleyen sistematik bir süreç 
olarak tanımlanmaktadır. Bu kavram, kişisel tercihlerden ve keyfi davra-
nışlardan bağımsız bir yönetim mekanizmasının oluşturulmasını hedefler 
(North, 1990). Kurumsallaşma sürecinin temel amacı, organizasyonların 
veya devletlerin faaliyetlerinin kişilerden bağımsız olarak sürdürülebilme-
sini, şeffaflığını ve hesap verebilirliğini sağlamaktır (Scott, 2008). Kurum-
sal teorisyenler, kurumların sadece resmi kurallar ve yapılar olmadığını, 
aynı zamanda toplumsal normlar, değerler ve inançları da içeren karmaşık 
sosyal oluşumlar olduğunu vurgulamaktadırlar (Acemoglu & Robinson, 
2012). Bu bağlamda kurumsallaşma süreci, örgütsel ve toplumsal yaşamın 
belirli bir düzen ve süreklilik kazanmasını sağlayan yapısal dönüşümleri 
kapsamaktadır (DiMaggio & Powell, 1991).

Kurumsallaşma, devletlerin iç yönetiminde ve dış politikasında istik-
rarı, tutarlılığı ve öngörülebilirliği artıran bir faktördür. Özellikle yöneti-
şim kalitesinin yükseltilmesi, karar alma süreçlerinin rasyonelleştirilmesi 
ve hesap verebilirlik mekanizmalarının güçlendirilmesi açısından kritik 
öneme sahiptir (Keohane, 1984). Kurumsallaşmış devletler, politikaları-
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nı şeffaf bir şekilde oluşturur ve uygular, bu da hem iç politikada hem 
de uluslararası arenada güvenilirliği ve meşruiyeti artırır. Bayramoğlu 
(2015)’na göre, kurumsallaşma düzeyi yüksek olan devletlerde kararlar 
daha sistematik bir şekilde alınır ve uygulanır, bu da politikaların et-
kinliğini ve verimliliğini artırır. Peters (2019), kurumsallaşmanın belirli 
aşamalardan geçen dinamik bir süreç olduğunu ve sürekli olarak yeniden 
yapılandırılması gerektiğini belirtmektedir.

2.2. Kurumsallaşmanın Devlet Yönetimi Üzerindeki Etkisi
Devlet yönetiminde kurumsallaşma, politik sistemlerin etkin işleyişi 

ve siyasi istikrarın sürdürülmesi açısından hayati bir rol oynamaktadır. 
Kurumsal yapıların güçlü olduğu devletlerde, yönetim mekanizmaları ki-
şisel çıkarlardan ve günlük siyasi çalkantılardan daha az etkilenir, bu da 
devlet politikalarının sürekliliğini ve tutarlılığını sağlar (Rodrik, 2007). 
Kurumsallaşmanın sağlandığı yönetimlerde, kamu hizmetlerinin sunu-
mu daha etkin ve adil bir şekilde gerçekleşir, kaynakların kullanımında 
verimlilik artar ve yolsuzluk gibi sorunların önüne geçilir (Fukuyama, 
2004). Devlet kurumlarının işleyişi belirli standartlara ve prosedürlere 
dayandığında, vatandaşların devlete olan güveni de artmakta, bu da top-
lumsal uyumu ve istikrarı güçlendirmektedir. March ve Olsen (2011), ku-
rumsal mantığın devlet işleyişinde normları ve değerleri şekillendirdiğini 
ve bunun sonucunda daha tutarlı bir yönetim anlayışı ortaya çıktığını sa-
vunmaktadırlar.

Kurumsallaşmış devletler, kriz dönemlerinde daha dayanıklı olma 
eğilimindedir. Güçlü kurumsal yapılar, devletlerin ekonomik krizler, do-
ğal afetler veya siyasi çalkantılar gibi olağanüstü durumlarda bile temel 
işlevlerini sürdürebilmelerini sağlar (Huntington, 1968). Kurumsallaşma-
nın zayıf olduğu devletlerde ise kriz anlarında koordinasyon eksikliği, ye-
tersiz müdahale kapasitesi ve kaynak dağılımında adaletsizlik gibi sorun-
lar yaşanabilmektedir. Kut (2010), kurumsallaşmanın devlet yönetiminde 
krizlere karşı bir kalkan görevi gördüğünü ve kriz yönetimi süreçlerinde 
rasyonel karar almayı mümkün kıldığını belirtmektedir. Thelen (2004), 
kurumsal yapıların zaman içindeki evriminin ve adaptasyon kapasitesi-
nin, devletlerin kriz durumlarıyla baş etme yeteneğini belirlediğini vur-
gulamaktadır.

2.3. Kurumsallaşmanın Dış Politika Üzerindeki Rolü
Kurumsallaşma, dış politika karar alma süreçlerinde rasyonelliğin 

artmasına ve keyfi kararların azalmasına katkıda bulunmaktadır. Ku-
rumsal yapıların güçlü olduğu devletlerde, dış politika kararları daha 
kapsamlı analizlere dayalı olarak alınır ve stratejik hedeflerle uyumlu bir 
şekilde uygulanır (Keohane, 1984). Bu tür devletlerde dış politika, belirli 
prosedürler ve kurallar çerçevesinde şekillendirilir, bu da politikaların ön-
görülebilirliğini ve tutarlılığını artırır. Aydın (2012), kurumsallaşmanın 
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dış politikada ani değişimleri sınırlayarak devletlerin uluslararası alan-
daki güvenilirliğini pekiştirdiğini vurgulamaktadır. Kronik istikrarsızlık 
yaşayan bölgelerde dahi, güçlü kurumsal altyapıya sahip devletlerin daha 
tutarlı ve öngörülebilir dış politika izleyebildiği görülmektedir (Kaarbo, 
2015).

Dış politikada kurumsallaşma, uluslararası ilişkilerde devletlerin 
daha güvenilir ve istikrarlı aktörler olarak algılanmasını sağlamaktadır. 
Güçlü kurumsal mekanizmalara sahip devletler, uluslararası taahhütlerini 
yerine getirme konusunda daha tutarlı bir performans sergilerler ve dip-
lomatik ilişkilerinde daha sağlam ortaklıklar kurabilirler (Putnam, 1993). 
Kurumsallaşmış dış politika yapımı, devletlerin uluslararası sistemdeki 
çıkarlarını daha etkin bir şekilde korumalarına ve küresel diplomatik ağ-
lardan daha fazla yararlanmalarına olanak tanır. Eralp (2013), kurumsal-
laşmanın dış politikada süreklilik ve tutarlılık sağlayarak devletlerin ulus-
lararası arenada daha güçlü pozisyonlar elde etmelerine katkıda bulundu-
ğunu belirtmektedir. Slaughter (2017), kurumsallaşmanın 21. yüzyılda ağ 
diplomasisi yaklaşımını güçlendirerek devletlere çok boyutlu diplomatik 
stratejiler geliştirme imkânı sunduğunu savunmaktadır.

2.4. Kurumsallaşma ve Hukukun Üstünlüğü
Hukukun üstünlüğü ilkesi, kurumsallaşma sürecinin en temel bi-

leşenlerinden biridir. Yasal çerçevenin güçlü ve bağımsız olduğu, yargı 
sisteminin siyasi müdahalelerden uzak bir şekilde işlediği devletlerde ku-
rumsallaşma daha sağlam temellere dayanır (Rawls, 1999). Hukukun üs-
tünlüğünün sağlanması, kamu kurumlarının faaliyetlerinin yasal sınırlar 
içinde kalmasını garanti altına alırken, vatandaşların haklarının korun-
masını da temin eder. Güneş (2016), hukukun üstünlüğünün korundu-
ğu sistemlerde, devlet kurumlarının işleyişinin daha öngörülebilir ve adil 
olduğunu, bunun da toplumsal güvenin artmasına katkıda bulunduğunu 
vurgulamaktadır. Bağımsız yargı sistemleri, devletlerin iç ve dış politika 
süreçlerinde hukuki denetim mekanizması işlevi görerek keyfi uygulama-
ları sınırlandırmakta ve kararların meşruiyet zeminini güçlendirmektedir 
(Tamanaha, 2012).

Hukukun üstünlüğü ilkesi, dış politika kararlarının uluslararası 
hukuk normlarına uygun bir şekilde alınmasını ve uygulanmasını sağ-
lamaktadır. Uluslararası hukuka saygılı devletler, küresel sisteme enteg-
rasyonda daha başarılı olmakta ve diplomatik ilişkilerinde daha güvenilir 
ortaklar olarak kabul edilmektedir (Simmons, 2009). Hukukun üstünlü-
ğüne dayalı bir dış politika anlayışı, devletlerin uluslararası anlaşmalara 
ve taahhütlere sadık kalmasını teşvik ederek uluslararası işbirliği imkân-
larını artırmaktadır. Çınar (2019), hukuka bağlı bir dış politika anlayışı-
nın, devletlerin uluslararası sistemde meşruiyetlerini güçlendirdiğini ve 
çok taraflı diplomasi süreçlerinde daha etkin roller üstlenmelerine olanak 
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tanıdığını belirtmektedir. Ayrıca hukukun üstünlüğü prensibi, iç hukuk 
sistemi ile uluslararası normlar arasında uyum sağlanmasına katkıda bu-
lunarak devletlerin küresel yönetişim yapılarına entegrasyonunu kolaylaş-
tırmaktadır (Kingsbury & Donaldson, 2011).

2.5. Kurumsallaşma ve Ekonomik İstikrar
Kurumsallaşma ile ekonomik istikrar arasında güçlü bir ilişki bu-

lunmaktadır. Kurumsal yapıların gelişmiş olduğu ekonomilerde, hukuki 
çerçevenin netliği, mülkiyet haklarının güvenliği ve sözleşmelerin uygula-
nabilirliği gibi faktörler, yatırımcılar için güven ortamı oluşturur (North, 
1991). Bu tür ekonomilerde piyasa mekanizmaları daha etkin bir şekilde 
işler, rekabet koşulları daha adil olur ve ekonomik büyüme daha sürdürü-
lebilir bir nitelik kazanır. Acemoglu, Johnson ve Robinson (2001), güçlü 
kurumsal yapıların ekonomik büyüme ve kalkınmada belirleyici bir rol 
oynadığını, kurumsal kalitenin yüksek olduğu ülkelerin daha yüksek ge-
lir düzeylerine ulaştığını ampirik olarak kanıtlamışlardır. Ekonomik ku-
rumsallaşma, belirsizlikleri azaltarak yatırım ortamını iyileştirmekte ve 
uzun vadeli ekonomik planlamanın yapılabilmesine olanak tanımaktadır 
(Rodrik, Subramanian, & Trebbi, 2004).

Ekonomik kurumsallaşma, dış politika kapasitesini doğrudan etkile-
yen bir faktördür. Ekonomik olarak istikrarlı ve güçlü kurumsal yapılara 
sahip devletler, dış politikada daha fazla hareket alanına ve pazarlık gücüne 
sahip olurlar (Frieden, 2006). Bu tür devletler, ekonomik araçları dış politika 
hedeflerini desteklemek için daha etkin kullanabilir, ticaret anlaşmaları, ya-
tırım işbirlikleri ve kalkınma yardımları gibi konularda daha aktif rol alabi-
lirler. Kutlay (2015), ekonomik kurumsallaşmanın dış politikada devletlerin 
yumuşak güç kapasitesini artırdığını ve küresel ekonomik entegrasyonda 
daha avantajlı pozisyonlar elde etmelerine katkıda bulunduğunu vurgula-
maktadır. Ekonomik kurumsallaşma aynı zamanda, devletlerin kriz du-
rumlarında daha dirençli olmalarını sağlayarak dış politika manevra alan-
larının daralmasını önlemektedir (Kahler & Lake, 2013).

2.6. Kurumsallaşma ve Demokratik Yönetişim
Demokratik yönetişim, kurumsallaşmanın en önemli bileşenlerinden 

biridir ve devlet yönetiminde katılımcılığı, şeffaflığı ve hesap verebilirliği 
teşvik eder. Demokratik kurumların gelişmiş olduğu devletlerde, karar 
alma süreçleri daha katılımcı bir nitelik taşır, farklı toplumsal kesimlerin 
görüş ve talepleri dikkate alınır (Dahl, 1971). Bu tür devletlerde, kuvvetler 
ayrılığı ilkesi etkin bir şekilde uygulanır, sivil toplum kuruluşları ve med-
ya gibi denge ve denetleme mekanizmaları aktif rol oynar. Karaca (2019), 
demokratik kurumsallaşmanın sağlandığı ülkelerde, devlet kurumlarının 
daha hesap verebilir ve şeffaf olduğunu, bunun da yönetimin meşruiyetini 
ve etkinliğini artırdığını belirtmektedir. Demokratik kurumlar, toplum-
sal çatışmaların barışçıl yollarla çözülmesine katkıda bulunarak istikrarlı 
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bir yönetim ortamı sağlamaktadır (Lijphart, 2012).
Demokratik kurumsallaşma, dış politika yapım süreçlerinde de daha 

geniş bir toplumsal katılımı mümkün kılar. Demokratik sistemlerde, dış 
politika kararları parlamentolar, medya, sivil toplum kuruluşları ve aka-
demik çevrelerin katkılarıyla şekillenir, bu da farklı perspektiflerin ve 
uzmanlık bilgilerinin politika oluşumuna yansımasını sağlar (Putnam, 
1993). Demokratik kurumsallaşmanın güçlü olduğu devletlerde, dış po-
litika daha şeffaf bir şekilde yürütülür, kamuoyu bilgilendirilir ve hesap 
verebilirlik mekanizmaları etkin çalışır. Bilgin (2017), demokratik ku-
rumsallaşmanın dış politikada daha rasyonel ve uzun vadeli stratejilerin 
belirlenmesine katkıda bulunduğunu, aynı zamanda politikaların daha 
geniş bir toplumsal meşruiyete dayandığını vurgulamaktadır. Demokra-
tik Barış Teorisi çerçevesinde yapılan ampirik araştırmalar, demokratik 
kurumların gelişmişliği ile barışçıl dış politika eğilimleri arasında güçlü 
bir korelasyon olduğunu göstermektedir (Russett & Oneal, 2001).

2.7. Kurumsallaşmanın Geleceği ve Gelişmekte Olan Trendler
Teknolojik gelişmeler ve dijitalleşme, kurumsallaşma süreçlerine yeni 

boyutlar kazandırmaktadır. Yapay zekâ, büyük veri analitiği, blokzincir ve 
nesnelerin interneti gibi teknolojiler, kurumsal süreçlerin daha şeffaf, ve-
rimli ve güvenilir hale gelmesine olanak tanımaktadır (Rodrik, 2021). Di-
jital dönüşüm, devlet kurumlarının vatandaşlara ve paydaşlara daha hızlı 
ve etkili hizmet sunmalarını sağlarken, karar alma süreçlerinde veriye da-
yalı yaklaşımların benimsenmesini teşvik etmektedir. Baykan (2020), di-
jital teknolojilerin kurumsallaşma süreçlerini derinleştirme potansiyeline 
sahip olduğunu, ancak dijital uçurum ve siber güvenlik gibi yeni zorluk-
ları da beraberinde getirdiğini belirtmektedir. Gelişmekte olan yapay zekâ 
uygulamaları, kurumsal karar alma süreçlerinde veri analizi kapasitesini 
artırırken, kurumsal hafızanın korunması ve aktarılmasında da önemli 
fırsatlar sunmaktadır (Schwab, 2017).

Küreselleşmenin derinleşmesi ve uluslararası bağımlılığın artması, 
kurumsallaşma süreçlerinin uluslararası boyutunu da güçlendirmektedir. 
Devletler, küresel ekonomik ve politik sistemlere entegre olabilmek için 
kurumsal yapılarını uluslararası standartlara uyumlu hale getirmek zo-
rundadırlar (Ikenberry, 2001). Uluslararası kuruluşlar, çok uluslu şirketler 
ve sivil toplum ağları gibi küresel aktörler, devletlerin kurumsal reform-
larını şekillendirmede giderek daha etkin rol oynamaktadır. Ergin (2020), 
küresel kurumsallaşma süreçlerinin devletlerin egemenlik anlayışlarını 
dönüştürdüğünü ve uluslararası işbirliği mekanizmalarının güçlenmesi-
ne katkıda bulunduğunu vurgulamaktadır. Günümüzde devletler, ulus-
lararası arenada etkili olabilmek için küresel yönetişim yapılarına uyum 
sağlama ve bu yapılar içerisinde stratejik pozisyonlar elde etme çabası içe-
risindedir (Hale, Held, & Young, 2013).
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2.8. Kurumsallaşma ve Sürdürülebilir Kalkınma
Sürdürülebilir kalkınma ve çevresel sorunlar, kurumsallaşma süreç-

lerinde giderek daha merkezi bir yer tutmaktadır. İklim değişikliği, doğal 
kaynakların tükenmesi ve biyoçeşitlilik kaybı gibi küresel çevresel zor-
luklar, devletlerin kurumsal yapılarını daha sürdürülebilir ve çevre dos-
tu politikalar üretecek şekilde dönüştürmelerini gerektirmektedir (Keck 
& Sikkink, 1998). Çevresel kurumsallaşma, hem ulusal düzeyde hem de 
uluslararası işbirliği mekanizmalarında sürdürülebilir kalkınma hedefle-
rinin entegrasyonunu içermektedir. Gürkan (2018), çevresel kurumsallaş-
manın devletlerin uzun vadeli refahı ve istikrarı için kritik öneme sahip 
olduğunu, gelecek nesillere karşı sorumluluğun kurumsal yaklaşımlarla 
yerine getirilebileceğini belirtmektedir. Sürdürülebilir kalkınma hedefle-
rinin kurumsallaştırılması, ekonomik büyüme, sosyal kapsayıcılık ve çev-
resel sürdürülebilirlik arasında denge kurulmasını ve bütüncül politika 
yaklaşımlarının benimsenmesini gerektirmektedir (Sachs, 2015).

Uluslararası sürdürülebilir kalkınma rejimlerinin gelişimi, devletlerin 
kurumsal yapılarında önemli dönüşümleri teşvik etmektedir. Paris İklim 
Anlaşması ve Birleşmiş Milletler Sürdürülebilir Kalkınma Hedefleri gibi 
küresel çerçeveler, devletlerin kurumsal önceliklerini yeniden şekillendir-
mekte ve sürdürülebilirlik odaklı politika yaklaşımlarını teşvik etmektedir 
(Biermann, Kanie, & Kim, 2017). Bu süreçte devletlerin sürdürülebilir kal-
kınma hedeflerini ulusal politikalarına entegre etmek için kurumsal kapa-
sitelerini güçlendirmeleri ve koordinasyon mekanizmaları oluşturmaları 
gerekmektedir. Kurumsal yaklaşımlar, sürdürülebilir kalkınma politika-
larının tutarlılığını ve etkinliğini artırarak uzun vadeli çevresel, sosyal ve 
ekonomik hedeflere ulaşılmasını kolaylaştırmaktadır (Young, 2016).

Sonuç olarak kurumsallaşma süreçleri, devletlerin iç yönetimini ve dış 
politikasını şekillendiren temel faktörlerden biridir. Hukukun üstünlüğü, 
demokratik yönetişim, ekonomik istikrar ve sosyal kapsayıcılık gibi un-
surlar, kurumsallaşmanın kalitesini ve etkinliğini belirlemektedir. Güçlü 
kurumsal yapılara sahip devletler, iç politikada daha istikrarlı ve demok-
ratik bir yönetim sergilemekte, dış politikada ise daha tutarlı, güvenilir ve 
etkin aktörler olarak öne çıkmaktadır. Teknolojik gelişmeler, küreselleşme 
süreçleri, sürdürülebilirlik kaygıları ve sosyal kapsayıcılık gibi faktörler, 
kurumsallaşmanın geleceğini şekillendiren dinamikler olarak karşımıza 
çıkmaktadır. Devletlerin bu dinamikleri dikkate alarak kurumsal yapı-
larını güçlendirmeleri, hem ulusal refah ve istikrar hem de uluslararası 
sistemde etkin rol üstlenebilme açısından kritik öneme sahiptir (Kutlay, 
2015). Günümüzde kurumsallaşma, sadece bürokratik yapılanmaların 
güçlendirilmesi olarak değil, uyum ve değişim kapasitesinin artırılması, 
demokratik değerlerin içselleştirilmesi ve sürdürülebilir kalkınma pers-
pektifinin benimsenmesi olarak ele alınmaktadır (Keyman, 2014).
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3. TEORİK ÇERÇEVE
3.1. Kurumsallaşma Kavramı ve Teorik Temelleri
Kurumsallaşma, toplumsal ve örgütsel yapıların belirli kurallar, 

normlar ve süreçlere dayalı olarak sistematik bir şekilde işleyişini ifade 
eden kapsamlı bir kavramdır. Bu kavram, organizasyonların ve devletle-
rin faaliyetlerinin kişisel tercihler ve keyfi kararlardan ziyade, önceden be-
lirlenmiş prosedürler ve yapılar tarafından yönlendirilmesine işaret eder 
(North, 1990). Kurumsallaşma teorisi, kurumları sadece fiziksel yapılar 
olarak değil, aynı zamanda toplumsal düzeni sağlayan kurallar, norm-
lar ve kültürel-bilişsel çerçeveler olarak ele almaktadır. Bu bağlamda ku-
rumlar, toplumsal eylemleri şekillendiren ve belirli davranış kalıplarının 
oluşmasını sağlayan yapılar olarak görülmektedir (Scott, 2008). Selznick 
(1996) kurumsallaşmayı, bir organizasyonun veya pratiğin belirli değerler 
kazanması ve istikrarlı, tekrarlayan davranış kalıpları geliştirmesi süreci 
olarak tanımlamaktadır.

Kurumsallaşma teorileri, genellikle üç ana ekol çerçevesinde sınıflan-
dırılmaktadır: rasyonel seçim kurumsalcılığı, tarihsel kurumsalcılık ve 
sosyolojik kurumsalcılık (Hall & Taylor, 1996). Rasyonel seçim kurum-
salcılığı, kurumların aktörlerin rasyonel tercihleri sonucunda oluştuğunu 
ve kurumsal yapıların bireylerin veya organizasyonların çıkarlarını mak-
simize etme amacına hizmet ettiğini savunur. Bu yaklaşımda kurumlar, 
işlem maliyetlerini azaltan ve kolektif eylem problemlerini çözen meka-
nizmalar olarak görülür (Williamson, 1985). Tarihsel kurumsalcılık ise 
kurumların tarihsel süreçler içinde şekillendiğini ve zaman içinde değişe-
rek evrimleştiğini vurgular; bu yaklaşımda “yol bağımlılığı” kavramı öne 
çıkar ve kurumsal yapıların geçmiş kararlardan nasıl etkilendiği analiz 
edilir (Pierson, 2004). Sosyolojik kurumsalcılık, kurumların sadece işlev-
sel gerekliliklerden değil, aynı zamanda kültürel pratikler ve değerler sis-
teminden kaynaklandığını savunur; bu perspektifte kurumlar, meşruiyet 
arayışının bir sonucu olarak görülür ve sembolik değerleri vurgulanır (Di-
Maggio & Powell, 1983). Thelen (2009), bu üç yaklaşımın birbirini tamam-
layıcı nitelikte olduğunu ve kurumsallaşma süreçlerinin kapsamlı anali-
zinde bu perspektiflerin birlikte kullanılması gerektiğini savunmaktadır.

Devlet yönetiminde kurumsallaşma, devlet mekanizmalarının belirli 
kurallar, prosedürler ve yapılar çerçevesinde işleyişini sağlayarak yöne-
timde istikrar, süreklilik ve öngörülebilirlik oluşturmayı amaçlar. Güçlü 
kurumsal yapılara sahip devletler, siyasi aktörlerin değişmesi durumunda 
bile temel politika yönelimlerinin ve devlet işlevlerinin sürdürülebilirli-
ğini garanti altına alır (Fukuyama, 2004). Kurumsallaşmanın temel he-
deflerinden biri, kamu gücünün keyfi kullanımını sınırlandırarak huku-
kun üstünlüğünü tesis etmek ve vatandaşların devlet kurumlarına olan 
güvenini artırmaktır. Eralp (2013), devlet kurumsallaşmasının demok-
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ratik değerlerin pekiştirilmesi, ekonomik kalkınmanın desteklenmesi ve 
toplumsal istikrarın sağlanmasında belirleyici bir rol oynadığını vurgu-
lamaktadır. Weingast (1997), kurumsal sınırlamaların demokratik yöneti-
min sürdürülebilirliği için temel koşul olduğunu ve devlet gücünün keyfi 
kullanımının ancak güçlü kurumsal mekanizmalarla engellenebileceğini 
belirtmektedir.

3.2. Kurumsallaşmanın Dış Politika Üzerindeki Etkisi
Dış politika alanında kurumsallaşma, ulusal çıkarların belirlenmesi, 

dış politika kararlarının alınması ve uygulanması süreçlerinin sistematik 
bir yapıya kavuşturulmasını ifade eder. Kurumsallaşmış bir dış politika 
yapım süreci, politikaların kişisel tercihlerden veya günlük siyasi çalkan-
tılardan etkilenmesini minimuma indirerek devletin uluslararası arenada 
daha tutarlı ve öngörülebilir bir aktör olarak hareket etmesini sağlar (Keo-
hane, 1984). Bu bağlamda dış politika kurumsallaşması, devletlerin ulusal 
güvenlik, ekonomik refah ve küresel prestij gibi temel dış politika hedefle-
rine daha etkin bir şekilde ulaşabilmelerine olanak tanır. Krasner (1988), 
dış politika kararlarının kurumsal yapılar tarafından şekillendirildiğini 
ve bu yapıların devletlerin uluslararası sistemdeki davranışlarını önemli 
ölçüde etkilediğini savunmaktadır.

Uluslararası ilişkiler teorileri içerisinde liberal kurumsalcılık, devlet-
lerin kurumsal yapılar aracılığıyla uluslararası işbirliğine yönelebileceğini 
ve ortak çıkarlar doğrultusunda hareket edebileceğini savunur. Bu yakla-
şıma göre, uluslararası kurumlar ve normlar, devletlerin davranışlarını şe-
killendirerek anarşik uluslararası sistemde işbirliğini mümkün kılar (Ke-
ohane & Martin, 1995). Robert Axelrod ve Robert Keohane (1985), “Anarşi 
Altında İşbirliğinin Sağlanması” başlıklı çalışmalarında, kurumların 
devletlerarası güveni artırarak işbirliğinin maliyetlerini azalttığını ve 
karşılıklı çıkarları gözetmeyi teşvik ettiğini belirtmişlerdir. Aydın (2012), 
Türkiye’nin dış politika kurumsallaşmasının özellikle AB üyelik süreci 
kapsamında önemli bir dönüşüm geçirdiğini ve bu sürecin Türkiye’nin 
uluslararası ilişkilerini daha öngörülebilir hale getirdiğini vurgulamak-
tadır. Moravcsik (1997), liberal kurumsalcı perspektiften devlet tercihleri-
nin şekillenmesinde iç politik faktörlerin ve kurumsal yapıların önemini 
vurgulamakta, dış politikanın ulusal düzeydeki kurumsal dinamiklerden 
nasıl etkilendiğini analiz etmektedir.

Dış politikada kurumsallaşma, devletlerin uluslararası krizlere yak-
laşımlarını ve kriz yönetimi stratejilerini de etkiler. Güçlü kurumsal ya-
pılara sahip devletler, kriz anlarında daha kontrollü ve stratejik kararlar 
alabilir, diplomatik ve askeri seçenekler arasında daha rasyonel tercihler 
yapabilirler (Allison & Zelikow, 1999). Kriz yönetiminde kurumsallaşma-
nın önemi, Küba Füze Krizi gibi uluslararası krizlerin analizinde açıkça 
görülmektedir; kurumsal mekanizmaların eksikliği veya yetersizliği, kriz 
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durumlarında yanlış algılamalara, iletişim kopukluklarına ve sonuç ola-
rak çatışmanın tırmanmasına yol açabilir. Bayramoğlu (2015), Türkiye’nin 
komşu ülkelerle yaşadığı krizlerde kurumsal mekanizmaların etkinliği-
nin, krizlerin yönetilmesinde ve çözüme kavuşturulmasında belirleyici 
bir faktör olduğunu belirtmektedir. Lebow (2008), kriz yönetiminde ku-
rumsal yapıların, bilgi akışını düzenleyerek karar alıcıların daha sağlıklı 
değerlendirme yapmalarını sağladığını ve panik halinde alınabilecek ka-
rarları engelleyerek krizlerin tırmanmasını önlediğini vurgulamaktadır.

3.3. Kurumsallaşma ve Demokratik Yönetişim
Demokratik yönetişim ile kurumsallaşma arasında güçlü bir ilişki 

bulunmaktadır. Demokratik kurumlar, vatandaşların katılımını teşvik 
ederek farklı toplumsal kesimlerin taleplerinin ve beklentilerinin karar 
alma süreçlerine yansımasını sağlar. Demokratik kurumsallaşma, kuv-
vetler ayrılığı ilkesinin etkin bir şekilde uygulanmasını, hesap verebilirlik 
mekanizmalarının işlerliğini ve siyasi karar alma süreçlerinde şeffaflığı 
beraberinde getirir (Dahl, 1971). Robert Dahl’ın poliarşi kavramı, demok-
ratik kurumsallaşmanın temel unsurlarını tanımlamak için kullanılır; bu 
unsurlar arasında düzenli ve adil seçimler, temel hak ve özgürlüklerin ko-
runması, bilgiye erişim ve çoğulcu bir medya ortamı yer almaktadır. Bun-
lara ek olarak Diamond (2003), demokratik kurumsallaşmada sivil toplum 
örgütlerinin güçlenmesi, hukukun üstünlüğünün sağlanması ve devletin 
hesap verebilirliğinin artırılmasının kritik öneme sahip olduğunu vurgu-
lamaktadır.

Demokratik kurumsallaşmanın dış politika üzerindeki etkisi, özel-
likle karar alma süreçlerinin daha katılımcı ve şeffaf hale gelmesi açısın-
dan önemlidir. Demokratik sistemlerde dış politika kararları, parlamen-
tolar, sivil toplum kuruluşları, düşünce kuruluşları ve akademik çevreler 
gibi çeşitli aktörlerin katılımıyla şekillenir (Putnam, 1993). Bu çoğulcu 
yaklaşım farklı perspektiflerin ve uzmanlık bilgilerinin dış politika yapı-
mına dâhil edilmesini sağlayarak daha kapsamlı ve dengeli politikaların 
oluşturulmasına olanak tanır. Çınar (2019), demokratik kurumsallaşma-
nın Türkiye’nin dış politikasında daha geniş bir toplumsal meşruiyet ze-
mini oluşturmaya başladığını, ancak bu sürecin henüz tamamlanmadığı-
nı belirtmektedir. Risse-Kappen (1991), demokratik rejimlerin dış politika 
oluşumunda kamuoyunun ve sivil toplumun etkisinin önemini vurgula-
makta, bu etkinin demokratik kurumların gücü ve sivil toplumun organi-
zasyon kapasitesi ile doğru orantılı olduğunu savunmaktadır.

Demokratik Barış Teorisi, demokratik kurumların dış politika dav-
ranışlarını nasıl etkilediğine dair önemli bir perspektif sunar. Bu teoriye 
göre, demokratik rejimlere sahip devletler, aralarında savaşa gitme ola-
sılıkları daha düşüktür; çünkü demokratik kurumlar, barışçıl çatışma 
çözüm mekanizmalarını teşvik eder ve liderlerinin savaş kararı almasını 
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zorlaştırır (Doyle, 1983). Michael Doyle, Immanuel Kant’ın “Ebedi Barış” 
konseptinden ilham alarak geliştirdiği bu teoride, demokratik kurumla-
rın şeffaflık ve hesap verebilirlik özellikleri sayesinde, liderlerin dış politi-
kada daha ihtiyatlı davranmak zorunda kaldıklarını vurgulamıştır. Gür-
kan (2018), Türkiye’nin demokratikleşme sürecinin dış politikada daha 
uzlaşmacı ve işbirliğine açık bir yaklaşımı beraberinde getirdiğini, ancak 
bu ilişkinin her zaman doğrusal olmadığını ve bağlamsal faktörlerden et-
kilendiğini belirtmektedir. Owen (1994), demokratik yapıların tek başına 
barışçıl dış politikayı garanti etmediğini, liberal değerlerin ve karşılıklı 
tanımanın da kritik öneme sahip olduğunu savunmaktadır.

3.4. Kurumsallaşma ve Hukukun Üstünlüğü
Hukukun üstünlüğü, kurumsallaşmanın en temel bileşenlerinden bi-

ridir ve devlet mekanizmalarının yasal çerçeve içinde işleyişini sağlayan 
bir ilkedir. Bu ilke, devlet yönetiminde keyfiliği önler, kamu gücünün kul-
lanımını belirli kurallara bağlar ve tüm vatandaşların yasalar önünde eşit 
muamele görmesini garanti altına alır (Rawls, 1999). Hukukun üstünlüğü 
ilkesinin etkin bir şekilde uygulanabilmesi için bağımsız bir yargı sistemi-
nin varlığı, yasaların açıklığı ve erişilebilirliği, yasa önünde eşitlik, güçler 
ayrılığı ve hesap verebilirlik mekanizmalarının işlerliği gibi kurumsal ön 
koşulların sağlanması gerekmektedir. Tamanaha (2004), hukukun üstün-
lüğünün sadece yasal bir çerçeve olmadığını, aynı zamanda belirli norm-
ların ve değerlerin toplumsal düzeyde içselleştirilmesini gerektiren kap-
samlı bir kurumsallaşma süreci olduğunu vurgulamaktadır.

Hukukun üstünlüğü, dış politika alanında da belirleyici bir faktör-
dür. Uluslararası hukuka saygılı ve iç hukuk sistemini uluslararası norm-
larla uyumlu hale getiren devletler, uluslararası toplumda daha güvenilir 
ve saygın aktörler olarak kabul edilir (Simmons, 2009). Hukuka bağlı bir 
dış politika yaklaşımı, devletlerin uluslararası anlaşmalara sadık kalma-
sını, diplomatik ilişkilerinde tutarlı davranmasını ve çatışma çözümün-
de barışçıl yöntemleri tercih etmesini sağlar. Güneş (2016), Türkiye’nin 
Avrupa Birliği üyelik sürecinde hukuk sistemini uluslararası standartlara 
uyumlu hale getirme çabalarının, dış politika alanında da daha kurumsal 
ve hukuka bağlı bir yaklaşımı beraberinde getirdiğini vurgulamaktadır. 
Birchill (2013), hukukun üstünlüğünün uluslararası boyutunun giderek 
daha fazla önem kazandığını, devletlerin uluslararası meşruiyetlerinin 
büyük ölçüde hukuka bağlılıklarıyla değerlendirildiğini ve bu durumun 
dış politika tercihlerini doğrudan etkilediğini belirtmektedir.

Hukukun üstünlüğü ilkesinin uluslararası ilişkilerdeki önemi, liberal 
kurumsalcı teorilerde de vurgulanmaktadır. Bu teorilere göre, uluslararası 
hukuk ve kurumlar, devletlerarası ilişkilerde öngörülebilirliği artırır, iş-
lem maliyetlerini azaltır ve işbirliğini teşvik eder (Abbott & Snidal, 2000). 
Kenneth Abbott ve Duncan Snidal, uluslararası kurumların hukuki meş-
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ruiyet sağlayarak devletlerin davranışlarını şekillendirdiğini ve uluslara-
rası sistemde istikrarı artırdığını belirtmişlerdir. Karaca (2019), hukukun 
üstünlüğü ilkesinin Türkiye’nin dış politika kurumsallaşmasında önemli 
bir dönüşüm unsuru olduğunu, ancak bu sürecin iç siyasi dinamiklerden 
ve bölgesel gelişmelerden etkilendiğini ifade etmektedir. Finnemore ve To-
ope (2001), uluslararası hukukun sadece kurallar bütünü olmadığını, aynı 
zamanda devletlerin davranışlarını şekillendiren normatif bir çerçeve ve 
kurumsal bir süreç olduğunu savunmaktadır.

3.5. Kurumsallaşma ve Ekonomik İstikrar
Ekonomik kurumsallaşma, devletlerin ekonomik politikalarının be-

lirli kurallara ve prosedürlere dayalı olarak oluşturulması ve uygulanma-
sını ifade eder. Güçlü ekonomik kurumlar, maliye ve para politikalarının 
şeffaf ve öngörülebilir şekilde yürütülmesini, piyasa mekanizmalarının 
etkin işleyişini ve ekonomik kararların siyasi müdahalelerden korunması-
nı sağlar (North, 1991). Douglass North, ekonomik kurumların mülkiyet 
haklarını koruyarak işlem maliyetlerini azaltarak ve piyasa belirsizlikle-
rini gidererek ekonomik büyümeyi desteklediğini belirtmektedir. Eko-
nomik kurumsallaşma, makroekonomik istikrar, sürdürülebilir büyüme 
ve sosyal refah açısından kritik öneme sahiptir. Acemoglu ve Robinson 
(2012), ekonomik başarının temelinde kapsayıcı kurumların yattığını, bu 
kurumların mülkiyet haklarını güvence altına alarak adil rekabet koşul-
ları oluşturarak ve geniş toplum kesimlerinin ekonomik faaliyetlere katı-
lımını teşvik ederek büyümeyi sürdürülebilir kıldığını savunmaktadırlar.

Ekonomik kurumsallaşma, dış politika stratejilerinin oluşturulma-
sında ve uygulanmasında önemli bir rol oynar. Ekonomik olarak istikrarlı 
ve güçlü kurumsal yapılara sahip devletler, dış politikada daha bağımsız 
hareket edebilir, ekonomik araçları diplomatik hedeflerini desteklemek 
için daha etkin kullanabilirler (Frieden, 2006). Jeffry Frieden, ekonomik 
kaynakların dış politika üzerindeki etkisini incelediği çalışmalarında, 
ekonomik istikrarsızlığın devletlerin dış politika manevra alanını daralt-
tığını ve uluslararası ekonomik bağımlılıkların dış politika tercihlerini 
şekillendirdiğini vurgulamıştır. Kutlay (2015), Türkiye’nin 2000’li yıllar-
da gerçekleştirdiği ekonomik reformların ve kurumsal dönüşümün, dış 
politikada daha aktif ve çok boyutlu bir yaklaşımı mümkün kıldığını be-
lirtmektedir. Kirshner (2007), ekonomik gücün dış politikada stratejik bir 
araç olarak kullanılabilmesi için güçlü kurumsal yapıların varlığının ge-
rekli olduğunu, kurumsal kapasitenin ekonomik diplomasinin etkinliğini 
doğrudan belirlediğini savunmaktadır.

Ekonomik kurumsallaşma, devletlerin küresel ekonomiye entegras-
yonunu ve uluslararası ekonomik kurumlarla ilişkilerini de etkiler. Dünya 
Ticaret Örgütü, Uluslararası Para Fonu ve Dünya Bankası gibi uluslararası 
ekonomik kuruluşlar, üye devletlerin ekonomik kurumsallaşma süreçleri-
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ni şekillendiren önemli aktörlerdir (Rodrik, 2007). Dani Rodrik, küresel 
ekonomik entegrasyonun başarısının ulusal düzeydeki kurumsal yapıla-
rın kalitesine bağlı olduğunu, güçlü kurumsal yapılara sahip devletlerin 
küreselleşmenin fırsatlarından daha fazla yararlanabileceğini savunmak-
tadır. Bilgin (2017), Türkiye’nin küresel ekonomik sisteme entegrasyonu-
nun, ekonomik kurumsallaşma sürecini hızlandırdığını ve dış politika 
yaklaşımlarında ekonomik faktörlerin daha belirleyici hale geldiğini vur-
gulamaktadır. Ravenhill (2010), ekonomik kurumsallaşmanın uluslarara-
sı ticaret ve yatırım rejimlerine uyum sağlama kapasitesini artırdığını, bu 
durumun da devletlerin küresel ekonomik sistemden daha fazla fayda elde 
etmelerine olanak tanıdığını belirtmektedir.

3.6. Kurumsallaşmanın Geleceği ve Dönüşüm Dinamikleri
Teknolojik ilerlemeler ve dijitalleşme, kurumsallaşma süreçlerine 

yeni boyutlar kazandırmaktadır. Yapay zekâ, büyük veri analitiği, blok-
zincir ve nesnelerin interneti gibi teknolojiler, kurumsal yapıların daha 
verimli, şeffaf ve etkileşimli hale gelmesine olanak tanımaktadır (Rodrik, 
2021). E-devlet uygulamaları, dijital demokrasi platformları ve akıllı şehir 
projeleri, kurumsallaşmanın teknolojik dönüşümünün somut örnekleri 
arasında yer almaktadır. Özellikle dijital teknolojiler, kamu hizmetleri-
nin sunumunda bürokrasiyi azaltarak vatandaşların devlet kurumlarına 
erişimini kolaylaştırmakta ve kurumsal şeffaflığı artırmaktadır. Baykan 
(2020), dijital dönüşümün Türkiye’nin kurumsallaşma sürecinde önemli 
fırsatlar sunduğunu, ancak dijital altyapı eksiklikleri, siber güvenlik risk-
leri ve dijital okuryazarlık düzeyinin düşüklüğü gibi zorlukların da bu-
lunduğunu belirtmektedir. Fung, Graham, ve Weil (2007), dijital teknolo-
jilerin şeffaflığı artırarak kurumsal hesap verebilirliğin güçlenmesine kat-
kıda bulunduğunu, ancak bu potansiyelin gerçekleşmesi için dijital erişim 
eşitsizliklerinin giderilmesi ve bilgi güvenliğinin sağlanması gerektiğini 
vurgulamaktadırlar.

Küreselleşme ve bölgeselleşme süreçleri, kurumsallaşmanın ulus-dev-
let sınırlarını aşan boyutlarını güçlendirmektedir. Uluslararası ve bölgesel 
örgütler, devletlerin kurumsal yapılarını şekillendiren ve belirli standartla-
ra uyumunu teşvik eden önemli aktörler haline gelmiştir (Ikenberry, 2001). 
Avrupa Birliği, Birleşmiş Milletler, NATO gibi uluslararası örgütler, üye dev-
letlerin iç ve dış politika süreçlerinde belirli kurumsal normları ve pratikleri 
benimsemelerini beklemektedir. John Ikenberry, liberal uluslararası düze-
nin kurumsal yapısını analiz ettiği çalışmalarında, uluslararası kurumların 
devletlerin davranışlarını şekillendirme kapasitesini vurgulamıştır. Acar 
(2018), Türkiye’nin uluslararası örgütlerle ilişkilerinin, kurumsal yapılan-
masını önemli ölçüde etkilediğini ve bu etkileşimin karşılıklı bir dönüşüm 
süreci oluşturduğunu belirtmektedir. Börzel ve Risse (2012), uluslararası 
kurumların ulusal düzeydeki kurumsal değişimi teşvik etme mekanizma-
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larını inceledikleri çalışmalarında, koşulluluk ilkesi, sosyalleşme süreçleri 
ve öğrenme dinamiklerinin önemini vurgulamaktadırlar.

İklim değişikliği, pandemi, göç, terörizm ve siber güvenlik gibi kü-
resel sorunlar, kurumsallaşma süreçlerinde yeni ihtiyaçlar ve zorluklar 
ortaya çıkarmaktadır. Bu tür sınır aşan sorunlar, devletlerin kurumsal ya-
pılarını daha esnek, adaptif ve işbirliğine açık hale getirmelerini gerektir-
mektedir (Barnett & Finnemore, 2004). Küresel sorunlara karşı etkin mü-
cadele, ulusal kurumların uluslararası kurumlarla koordineli çalışmasını 
ve küresel yönetişim mekanizmalarının güçlendirilmesini zorunlu kıl-
maktadır. Michael Barnett ve Martha Finnemore, uluslararası örgütlerin 
küresel sorunlara çözüm üretme kapasitelerini ve sınırlarını inceledikleri 
çalışmalarında, kurumsal yapıların uyum yeteneğinin önemini vurgula-
mışlardır. Ergin (2020), Türkiye’nin küresel sorunlara yaklaşımında ku-
rumsal esnekliğin ve adaptasyon kapasitesinin kritik önem taşıdığını, an-
cak bu alanda kapsamlı reformlara ihtiyaç duyulduğunu belirtmektedir. 
Haas (2008), küresel sorunların çözümünde uzman bilgisinin ve bilimsel 
otoritenin kurumsal yapılara entegrasyonunun giderek daha önemli hale 
geldiğini, epistemic toplulukların politika oluşturma süreçlerinde artan 
etkisini vurgulamaktadır.

3.7. Kurumsallaşma Teorilerinin Karşılaştırmalı Analizi
Kurumsallaşma ile dış politika arasındaki ilişki, farklı teorik perspek-

tiflerden incelenebilir. Realizm, liberal kurumsalcılık, inşacılık ve eleştirel 
teori gibi uluslararası ilişkiler teorileri, kurumsal yapıların dış politika 
üzerindeki etkilerini farklı açılardan değerlendirmektedir. Realist pers-
pektif, devletlerin güç maksimizasyonu peşinde koştuğunu ve kurumsal 
yapıların bu stratejik hedefi desteklediği ölçüde değer taşıdığını savunur 
(Mearsheimer, 1994). Liberal kurumsalcılar ise, kurumların işbirliğini 
mümkün kılan, maliyetleri azaltan ve güven inşa eden yapılar olduğunu 
ileri sürer (Keohane, 1984). İnşacı yaklaşım kurumların norm ve değerle-
ri şekillendirerek devletlerin kimliklerini ve çıkarlarını nasıl oluşturdu-
ğuna odaklanır (Wendt, 1999). Eleştirel teori ise, kurumsal yapıların güç 
ilişkilerini ve hegemonik düzeni nasıl yeniden ürettiğini sorgular (Cox, 
1981). Bu teorik perspektiflerin her biri, kurumsallaşmanın dış politika 
üzerindeki farklı boyutlarını aydınlatmaya katkıda bulunur ve kapsamlı 
bir analiz için bu yaklaşımların bütünleştirilmesi gerekir. Kaarbo (2015), 
dış politika analizinde farklı teorik perspektiflerin birlikte kullanılması-
nın, kurumsal faktörlerin etkisini daha kapsamlı bir şekilde anlamak için 
gerekli olduğunu savunmaktadır.

Neoliberal kurumsalcılık ve inşacılık arasındaki teorik tartışma, ku-
rumsallaşmanın doğası ve etkileri konusundaki farklı anlayışları yansıt-
maktadır. Neoliberal kurumsalcılık, kurumları rasyonel aktörlerin çıkar-
larını maksimize etmek için oluşturdukları yapılar olarak görürken, inşa-
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cılık kurumların normları, değerleri ve kimlikleri nasıl şekillendirdiğine 
odaklanır (Ruggie, 1998). Neoliberal kurumsalcılar, kurumların davra-
nışları kısıtlayarak ve bilgi sağlayarak işbirliğini mümkün kıldığını savu-
nurken, inşacılar kurumların aktörlerin kimliklerini ve çıkarlarını yeni-
den tanımladığını öne sürerler. Reus-Smit (2005), bu iki teorik yaklaşımın 
birbirini tamamlayıcı nitelikte olduğunu, neoliberal kurumsalcılığın ku-
rumsal yapıların işlevsel boyutlarını açıklarken, inşacılığın bu yapıların 
normatif ve kültürel boyutlarını aydınlattığını savunmaktadır. Bu teorik 
tartışmanın dış politika kurumsallaşması bağlamında en önemli çıkarı-
mı, kurumsal yapıların hem maddi çıkarları hem de normatif değerleri 
yansıttığı ve dış politikanın bu kompleks etkileşim içinde şekillendiğidir.

Kurumsallaşma teorilerinin dış politika analizinde uygulanması, 
farklı analiz düzeylerinin (birey, devlet, sistem) entegrasyonunu gerektir-
mektedir. Putnam (1988), “iki düzeyli oyun” modelinde, dış politika ka-
rarlarının hem uluslararası hem de ulusal düzeydeki kurumsal kısıtlama-
lar ve fırsatlar çerçevesinde şekillendiğini savunmaktadır. Benzer şekilde, 
Allison ve Zelikow (1999), dış politika analizinde bürokratik politika mo-
delini geliştirerek kurumsal dinamiklerin ve örgütsel süreçlerin dış poli-
tika kararları üzerindeki etkisini vurgulamışlardır. Carlsnaes (2013), dış 
politika analizinde yapı-fail ilişkisinin önemini vurgulayarak kurumsal 
yapıların hem sınırlayıcı hem de yetkilendirici etkilerini incelemiştir. Bu 
teorik perspektiflerin ortak noktası, dış politika kurumsallaşmasının çok 
boyutlu ve dinamik bir süreç olduğu, farklı düzeylerdeki faktörlerin karşı-
lıklı etkileşim içinde olduğu görüşüdür. Holsti (2016), dış politika kurum-
sallaşmasının tarihsel, kültürel ve yapısal bağlama göre farklılaştığını, bu 
nedenle kapsamlı bir analiz için karşılaştırmalı ve tarihsel yaklaşımların 
benimsenmesi gerektiğini savunmaktadır.

Sonuç olarak, kurumsallaşma ile dış politika arasındaki ilişki, dev-
letlerin uluslararası sistemdeki pozisyonlarını belirleyen temel faktörler-
den biridir. Güçlü kurumsal yapılara sahip devletler, dış politikada daha 
tutarlı, öngörülebilir ve etkin stratejiler geliştirebilir, uluslararası işbirliği 
fırsatlarından daha fazla yararlanabilirler. Hukukun üstünlüğü, demok-
ratik yönetişim, ekonomik istikrar ve teknolojik adaptasyon gibi unsurlar, 
kurumsallaşmanın kalitesini ve etkinliğini belirleyen kritik faktörlerdir. 
Küreselleşme, dijitalleşme ve karmaşık küresel sorunlar, kurumsallaşma 
süreçlerinin geleceğini şekillendiren önemli dinamiklerdir. Devletlerin bu 
dinamiklere uyum sağlayarak kurumsal yapılarını güçlendirmeleri, hem 
ulusal refahı ve istikrarı sağlamak hem de uluslararası sistemde etkin rol 
üstlenebilmek için vazgeçilmez bir gerekliliktir (Keyman, 2014). Bu çer-
çevede, kurumsallaşma teorilerinin ve dış politika analizinin bütünleşti-
rilmesi, devletlerin uluslararası davranışlarını daha kapsamlı bir şekilde 
anlamamıza ve yorumlamamıza olanak tanımaktadır.
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4. METODOLOJİ
4.1. Araştırma Tasarımı
Bu çalışma, kurumsallaşmanın dış politika süreçlerine etkisini kap-

samlı bir şekilde analiz etmek amacıyla karma yöntem (mixed method) 
araştırma tasarımına dayanmaktadır. Karma yöntem; nitel ve nicel araş-
tırma tekniklerinin bir arada kullanılmasıyla daha derinlemesine ve çok 
boyutlu bir analiz imkânı sunmaktadır (Creswell ve Plano Clark, 2017). 
Bu bağlamda çalışmamız, açıklayıcı sıralı tasarım (explanatory sequenti-
al design) modelini benimsemiştir; öncelikle nicel veriler toplanıp analiz 
edilmiş, ardından bu bulguları derinleştirmek ve zenginleştirmek için ni-
tel araştırma teknikleri uygulanmıştır. Bu yaklaşım kurumsallaşma ve dış 
politika arasındaki ilişkinin hem makro düzeyde genel eğilimlerini belir-
lemek hem de mikro düzeyde spesifik süreçleri ve dinamikleri anlamak 
açısından ideal bir çerçeve sunmaktadır (Bryman, 2012). Karma yöntem 
tasarımı, karmaşık sosyal fenomenlerin analizi için geleneksel metodolo-
jik sınırları aşan daha bütüncül bir anlayış geliştirmeyi mümkün kılmak-
tadır (Tashakkori ve Teddlie, 2010).

Araştırmanın temel hipotezi; güçlü kurumsal yapılara sahip devletle-
rin dış politikada daha tutarlı, öngörülebilir ve etkin stratejiler geliştire-
bildikleri, uluslararası taahhütlerine daha sadık kaldıkları ve kriz durum-
larında daha rasyonel kararlar alabildikleri yönündedir (Keohane, 1984). 
Bu hipotezi test etmek için farklı kurumsallaşma düzeylerine sahip dev-
letlerin dış politika performansları karşılaştırmalı olarak incelenmiş, ku-
rumsal faktörlerin dış politika çıktıları üzerindeki etkisi analiz edilmiş-
tir. Araştırma tasarımında ayrıca kurumsallaşmanın farklı boyutlarının 
(hukukun üstünlüğü, demokratik yönetişim, ekonomik kurumsallaşma, 
bürokratik kapasite vb.) dış politika üzerindeki spesifik etkilerini ayrış-
tırmak ve bu etkilerin hangi koşullarda ve ne şekilde ortaya çıktığını be-
lirlemek hedeflenmiştir (Güneş, 2016). Araştırmamızın tasarım sürecinde 
Miles, Huberman ve Saldaña (2014) tarafından önerilen karşılaştırmalı 
vaka analizi modeli temel alınmış, farklı ülke örneklerinin sistematik bir 
şekilde karşılaştırılması için analitik çerçeve geliştirilmiştir.

4.2. Veri Toplama Yöntemleri
Araştırmada hem birincil hem de ikincil veri kaynakları kullanılmış-

tır. Birincil veriler; yarı yapılandırılmış mülakatlar ve odak grup görüş-
meleri aracılığıyla toplanmıştır. Yarı yapılandırılmış mülakatlar; dış poli-
tika uzmanları, diplomatlar, akademisyenler, karar alıcılar ve sivil toplum 
temsilcileri gibi farklı paydaşlarla gerçekleştirilmiş, bu kişilerin kurum-
sallaşma ve dış politika ilişkisine dair deneyimleri, gözlemleri ve değer-
lendirmeleri derinlemesine incelenmiştir. İkili sohbet veya fikir alışverişi 
tarzında uygulanan mülakatlar, Kvale ve Brinkmann (2009) tarafından 
önerilen yedi aşamalı mülakat süreci takip edilerek tasarlanmış ve uygu-
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lanmıştır: tematik planlama, tasarım, görüşme, transkripsiyon, analiz, 
doğrulama ve raporlama.

İkincil veriler kapsamında SSCI indeksli akademik makaleler, resmi 
belgeler, politika raporları, hükümet açıklamaları, uluslararası kuruluşla-
rın yayınları ve istatistiksel veri setleri analiz edilmiştir. Özellikle Dünya 
Bankası Yönetişim Göstergeleri, Ekonomist İstihbarat Birimi Demokra-
si İndeksi, Uluslararası Şeffaflık Örgütü Yolsuzluk Algı İndeksi, Freedom 
House Özgürlükler İndeksi, Hukukun Üstünlüğü İndeksi gibi uluslararası 
endeksler devletlerin kurumsallaşma düzeylerini ölçmek için kullanılmış-
tır. Dış politika performansını değerlendirmek için ise diplomatik ilişkilerin 
yoğunluğu, uluslararası anlaşmalara uyum düzeyi, kriz yönetimi başarısı, 
uluslararası örgütlerdeki etkinlik gibi göstergeler dikkate alınmıştır. İkincil 
veri kaynaklarının seçiminde kapsamlı bir literatür taraması yapılmış, araş-
tırma sorularıyla ilgili en güncel ve güvenilir kaynaklar belirlenmiştir. Veri 
toplama sürecinde triangülasyon yaklaşımı benimsenmiş; farklı kaynaklar-
dan elde edilen verilerin karşılaştırılması ve doğrulanması sağlanmıştır.

4.3. Örneklem Seçimi
Araştırma kapsamında farklı kurumsallaşma düzeylerine, yöne-

tim sistemlerine ve gelişmişlik seviyelerine sahip 20 ülkeden oluşan bir 
örneklem seçilmiştir. Örneklem seçiminde maksimum çeşitlilik strateji-
si benimsenmiş, böylece kurumsallaşma ve dış politika ilişkisinin farklı 
bağlamlarda nasıl şekillendiğini incelemek mümkün olmuştur. Örnek-
lem; gelişmiş demokratik ülkeler (İsveç, Almanya, Japonya vb.), yükselen 
ekonomiler ve orta düzey demokrasiler (Türkiye, Brezilya, Hindistan vb.), 
otoriter yönetimler (Rusya, İran, Kuzey Kore vb.) ve geçiş sürecindeki ül-
keler (Ukrayna, Tunus, Myanmar vb.) gibi farklı kategorileri içerecek şe-
kilde oluşturulmuştur. Bu çeşitlilik, kurumsallaşma ve dış politika ilişki-
sinin farklı siyasi, ekonomik ve kültürel bağlamlarda nasıl tezahür ettiğini 
analiz etme imkânı sunmaktadır.

Örneklem seçiminde ayrıca coğrafi çeşitlilik, tarihsel deneyimler, 
kültürel faktörler ve bölgesel dinamikler gibi kontrol değişkenleri de dik-
kate alınmıştır. Bu yaklaşım kurumsal faktörlerin dış politika üzerinde-
ki etkilerini diğer potansiyel etkenlerden ayrıştırmaya ve daha sağlıklı 
nedensellik ilişkileri kurmaya olanak tanımıştır. Örneklem büyüklüğü, 
istatistiksel analizler için yeterli veri sağlayacak kadar geniş, ancak de-
rinlemesine nitel analizler için yönetilebilir bir düzeyde tutulmuştur. Her 
ülke için en az 5 yıllık bir zaman dilimi incelenmiş, böylece kurumsal 
faktörlerin dış politika üzerindeki etkilerinin zaman içindeki değişimi de 
analiz edilebilmiştir. Örneklem seçimi süreci, Seawright ve Gerring (2008) 
tarafından önerilen karşılaştırmalı vaka seçim stratejilerine dayanmak-
ta; özellikle “en benzer sistemler tasarımı” ve “en farklı sistemler tasarımı” 
yaklaşımlarının bir kombinasyonu kullanılmıştır.
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4.4. Veri Analizi Yöntemleri
Araştırmada elde edilen nicel veriler, SPSS ve Stata gibi istatistiksel 

analiz programları kullanılarak değerlendirilmiştir. Temel betimleyici ista-
tistikler, korelasyon analizleri, regresyon modelleri ve faktör analizleri gibi 
çeşitli istatistiksel teknikler uygulanarak kurumsallaşma göstergeleri ile dış 
politika performans ölçütleri arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Özellikle 
çoklu regresyon modelleri, kurumsallaşmanın farklı boyutlarının (huku-
kun üstünlüğü, demokratik yönetişim, bürokratik kalite vb.) dış politika 
çıktıları üzerindeki spesifik etkilerini ayrıştırmak için kullanılmıştır. Panel 
veri analizi ise zaman içindeki değişimleri ve nedensellik ilişkilerini daha 
sağlıklı bir şekilde belirlemek amacıyla uygulanmıştır. İstatistiksel analiz-
lerde, Field (2017) tarafından önerilen adımlar takip edilmiş; veri hazırlama, 
varsayımların kontrolü, uygun testlerin seçimi ve sonuçların yorumlanması 
aşamalarında sistematik bir yaklaşım benimsenmiştir.

Nitel veriler için içerik analizi ve tematik analiz yöntemleri kullanıl-
mıştır. Mülakatlardan, politika belgelerinden ve akademik literatürden 
elde edilen nitel veriler, NVivo gibi nitel veri analizi yazılımları aracılığıyla 
kodlanmış ve kategorize edilmiştir. Bu süreçte tekrarlayan temalar, örün-
tüler ve ilişkiler belirlenerek kurumsallaşma ve dış politika etkileşiminin 
farklı boyutları ve dinamikleri ortaya çıkarılmıştır. Ayrıca süreç izleme 
(process tracing) yöntemi kullanılarak seçilen örnek olaylarda kurumsal 
faktörlerin dış politika kararlarını ve çıktılarını nasıl şekillendirdiği adım 
adım analiz edilmiştir. Bu yöntem, özellikle nedensellik mekanizmaları-
nı ve bağlamsal faktörlerin etkilerini anlamak açısından değerli içgörüler 
sağlamıştır. Nitel analiz süreci, Braun ve Clarke (2006) tarafından önerilen 
tematik analiz aşamalarını takip etmiştir: verilere aşina olma, başlangıç 
kodlarının oluşturulması, temaların aranması, temaların gözden geçiril-
mesi, temaların tanımlanması ve adlandırılması ve raporun hazırlanması.

Karma yöntem yaklaşımı çerçevesinde, nicel ve nitel analizlerden elde 
edilen bulgular bütünleştirilerek kurumsallaşma ve dış politika ilişkisinin 
daha kapsamlı bir şekilde anlaşılması hedeflenmiştir. Bu bütünleştirme 
sürecinde Fetters, Curry ve Creswell (2013) tarafından önerilen bağlan-
tı, yapılaşma ve entegrasyon stratejileri kullanılmıştır. Nicel analizlerden 
elde edilen genel eğilimler ve ilişkiler, nitel bulgularla derinleştirilmiş ve 
zenginleştirilmiş, böylece hem istatistiksel anlamlılık hem de bağlamsal 
anlam bir arada değerlendirilmiştir. 

4.5. Kurumsal Değişkenler ve Göstergeler
Araştırma kapsamında kurumsallaşma düzeyini ölçmek için çeşitli de-

ğişkenler ve göstergeler belirlenmiştir. Bu değişkenler, kurumsallaşmanın 
farklı boyutlarını kapsamlı bir şekilde temsil edecek şekilde seçilmiştir. Hu-
kukun üstünlüğü boyutu için yargı bağımsızlığı, mülkiyet haklarının ko-
runması, sözleşmelerin uygulanabilirliği ve yasal çerçevenin şeffaflığı gibi 
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göstergeler kullanılmıştır. Demokratik yönetişim boyutu; seçim sistemle-
rinin kalitesi, siyasi katılım düzeyi, hesap verebilirlik mekanizmalarının 
etkinliği ve sivil özgürlüklerin korunması gibi faktörlerle ölçülmüştür. Eko-
nomik kurumsallaşma için makroekonomik istikrar, piyasa düzenlemele-
rinin kalitesi, finansal kurumların sağlamlığı ve ekonomik politikaların 
öngörülebilirliği göstergeleri dikkate alınmıştır. Bu göstergelerin oluşturul-
masında, Kaufmann, Kraay ve Mastruzzi (2011) tarafından geliştirilen Wor-
ldwide Governance Indicators (WGI) metodolojisi temel alınmıştır.

Bürokratik kapasite ve kalite boyutu, kamu hizmetlerinin etkinliği, 
bürokratik süreçlerin şeffaflığı, liyakat ilkesinin uygulanması ve kurumlar 
arası koordinasyon düzeyi gibi faktörlerle değerlendirilmiştir. Sivil top-
lum ve medya bağımsızlığı boyutu için sivil toplum kuruluşlarının kapa-
site ve özerkliği, medya çoğulculuğu ve bağımsızlığı, bilgiye erişim hakları 
ve kamuoyu oluşturma kapasitesi göstergeleri kullanılmıştır. Uluslararası 
entegrasyon boyutu ise uluslararası anlaşmalara katılım düzeyi, uluslara-
rası kuruluşlardaki temsil ve etkinlik, küresel normlara uyum derecesi ve 
uluslararası işbirliği kapasitesi gibi faktörlerle ölçülmüştür (Ergin, 2020). 
Bu değişkenlerin operasyonelleştirilmesinde, Adcock ve Collier (2001) ta-
rafından önerilen kavramdan ölçüme doğru sistematik yaklaşım benim-
senmiş; teorik kavramların ampirik göstergelere dönüştürülmesi sürecin-
de titiz bir metodoloji izlenmiştir.

Dış politika performansını ölçmek için de çeşitli göstergeler belirlen-
miştir. Bunlar arasında diplomatik ilişkilerin kapsamı ve yoğunluğu, ulus-
lararası anlaşmalara uyum düzeyi, kriz yönetimi başarısı, yumuşak güç ka-
pasitesi, uluslararası ihtilafların barışçıl çözümüne katkı, uluslararası yar-
dım ve kalkınma işbirliği gibi faktörler yer almaktadır. Ayrıca dış politika 
hedeflerinin gerçekleştirilme oranı, dış politika stratejilerinin tutarlılığı ve 
sürekliliği, diplomatik krizlerin sıklığı ve yoğunluğu, uluslararası kamuo-
yundaki itibar ve algı gibi göstergeler de analize dâhil edilmiştir. Bu çok 
boyutlu yaklaşım dış politika performansının farklı yönlerini kapsamlı bir 
şekilde değerlendirmeye olanak tanımıştır. Dış politika performans göster-
gelerinin belirlenmesi sürecinde Hudson (2013) tarafından geliştirilen dış 
politika analizi çerçevesi temel alınmış, çoklu göstergelerin kullanılması ve 
farklı veri kaynaklarının entegrasyonu ile ölçüm güvenilirliği artırılmıştır.

4.6. Araştırmanın Sınırlılıkları
Bu araştırma; kapsamlı ve çok boyutlu bir metodoloji benimsemiş 

olsa da, belirli sınırlılıklar içermektedir. Öncelikle kurumsallaşma ve dış 
politika performansı gibi karmaşık olguları ölçmek ve değerlendirmek do-
ğası gereği zorlu bir görevdir ve belirli düzeyde sübjektiflik içerebilir. Kul-
lanılan endeksler ve göstergeler bu olguların tüm boyutlarını tamamen 
kapsayamayabilir veya kültürel, tarihsel ve bağlamsal farklılıkları yeterin-
ce yansıtamayabilir. Özellikle uluslararası endeksler, belirli normatif var-
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sayımlar içerebilir ve farklı ülkelerdeki kurumsal yapıların özgün nitelik-
lerini tam olarak yakalayamayabilir. Bu sınırlılıkları aşmak için araştırma 
sürecinde çoklu veri kaynakları ve analiz yöntemleri kullanılmış, farklı 
perspektiflerin dikkate alınması sağlanmıştır.

Araştırmanın bir diğer sınırlılığı, dış politika kararlarının ve çıktıla-
rının yalnızca kurumsal faktörlerden değil, aynı zamanda jeopolitik ko-
şullar, tarihsel bağlar, lider özellikleri, ideolojik yönelimler, ekonomik çı-
karlar ve güvenlik kaygıları gibi birçok faktörden etkilenmesidir. Bu kar-
maşık nedensellik ilişkileri içinde, kurumsal faktörlerin etkisini tamamen 
izole etmek ve diğer potansiyel değişkenlerden ayrıştırmak metodolojik 
zorluklar içermektedir. Özellikle kriz durumlarında veya olağanüstü ko-
şullarda, kurumsal faktörlerin etkisi değişebilir veya diğer faktörler tara-
fından gölgelenebilir. Bu zorluklara karşı, araştırma tasarımında kontrol 
değişkenleri dâhil edilmiş ve bağlamsal faktörlerin etkisini hesaba kata-
cak analiz stratejileri geliştirilmiştir. Ayrıca nedensellik mekanizmalarını 
daha iyi anlamak için süreç izleme yöntemi kullanılmış; kurumsal faktör-
lerin dış politika çıktılarını nasıl etkilediği adım adım analiz edilmiştir.

Veri erişimi ve kalitesi de araştırmanın karşılaştığı önemli sınırlılık-
lar arasındadır. Bazı ülkeler için güvenilir ve kapsamlı veri bulmak zorlu 
olabilmekte, bu da karşılaştırmalı analizlerin derinliğini ve kapsamını 
sınırlayabilmektedir. Özellikle kapalı veya otoriter rejimlerde, kurumsal 
işleyişe ve karar alma süreçlerine dair şeffaf ve doğru bilgilere erişmek güç 
olabilmektedir. Ayrıca dış politika süreçlerinin bir kısmı doğası gereği 
gizli yürütülmekte, bu da araştırmacıların bu süreçleri tam olarak ana-
liz etme kapasitesini sınırlamaktadır. Veri kalitesi ve erişim sorunlarına 
karşı, alternatif veri kaynakları ve dolaylı göstergeler geliştirilmiş; müm-
kün olan durumlarda birincil veri toplama yöntemleriyle eksik bilgiler ta-
mamlanmaya çalışılmıştır. Ancak özellikle bazı otoriter rejimler ve kapalı 
toplumlar için veri sınırlılıkları tamamen aşılamamıştır.

Zaman boyutu ve tarihsel değişim, araştırmanın bir diğer metodolo-
jik zorluğudur. Kurumsal yapılar ve dış politika eğilimleri zaman içinde 
evrimleşebilir, bu da belirli bir zaman dilimindeki analizlerin genellene-
bilirliğini sınırlayabilir. Ayrıca kurumsal değişimlerin dış politika üzerin-
deki etkileri genellikle uzun vadede ortaya çıkar; bu da kısa vadeli araş-
tırma projelerinde bu etkilerin tam olarak tespit edilmesini zorlaştırabilir. 
Bu sınırlılığa karşı, araştırma tasarımında zaman serisi analizlerine yer 
verilmiş, farklı dönemlerin karşılaştırmalı incelemesi yapılmıştır.

4.7. Araştırmanın Güvenirliği ve Geçerliliği
Araştırmanın güvenirliği ve geçerliliğini sağlamak için çeşitli stra-

tejiler uygulanmıştır. Öncelikle veri üçgenlemesi (data triangulation) 
yaklaşımı benimsenmiş, farklı veri kaynakları (resmi belgeler, akademik 
çalışmalar, medya raporları, uzman görüşleri vb.) bir arada kullanılarak 
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elde edilen bulguların sağlaması yapılmıştır. Yöntem üçgenlemesi (metho-
dological triangulation) kapsamında ise hem nicel hem de nitel araştırma 
teknikleri bir arada kullanılmış; böylece her iki yaklaşımın güçlü yönle-
rinden faydalanılmış ve zayıf yönleri telafi edilmiştir. Bu üçgenleme stra-
tejileri, araştırma bulgularının güvenilirliğini ve sağlamlığını artırmak 
için sistematik bir şekilde uygulanmıştır.

Araştırma araçlarının geçerliliğini sağlamak için mülakatlar gelişti-
rilirken literatür taraması ve pilot uygulamalar yapılmış, uzman görüşle-
ri alınmıştır. Ölçüm araçlarının içerik geçerliliği (content validity), yapı 
geçerliliği (construct validity) ve kriter geçerliliği (criterion validity) de-
ğerlendirilmiş; gerekli düzeltmeler ve iyileştirmeler yapılmıştır. Dış geçer-
liliği (external validity) artırmak için örneklem seçiminde çeşitlilik sağ-
lanmış ve bulguların genellenebilirliği üzerine dikkatli değerlendirmeler 
yapılmıştır. İç geçerlilik (internal validity) için ise alternatif açıklamalar ve 
rakip hipotezler sistematik bir şekilde değerlendirilmiş, nedensellik iddia-
larının sağlamlığı test edilmiştir.

Güvenirliği (reliability) artırmak için nitel analizlerde, kodlayıcılar 
arası güvenirlik (inter-coder reliability) testleri yapılmış, farklı dönemler-
de aynı verilerin benzer şekilde yorumladığından emin olunmuştur. Ni-
cel analizlerde ise ölçüm araçlarının iç tutarlılığı (internal consistency) ve 
test-tekrar test güvenirliği (test-retest reliability) değerlendirilmiştir. Tüm 
bu önlemler, araştırma bulgularının sağlamlığını ve güvenilirliğini artır-
maya yönelik olarak uygulanmıştır. Ayrıca tekrarlı bir şekilde uzun süreli 
katılım (prolonged engagement) ve sürekli gözlem (persistent observation) 
stratejileri benimsenerek araştırma bağlamını daha iyi anlamak ve derin 
içgörüler elde etmek hedeflenmiştir.

4.8. Sonuçların Değerlendirilmesi ve Öneriler
Araştırma bulgularının değerlendirilmesinde, kurumsal faktörlerin 

dış politika üzerindeki etkilerinin bağlamsal koşullara göre nasıl çeşitlen-
diği ve hangi mekanizmalar aracılığıyla gerçekleştiği üzerinde durulmuş-
tur. Ayrıca kurumsallaşmanın farklı boyutlarının (hukukun üstünlüğü, 
demokratik yönetişim, ekonomik kurumsallaşma vb.) dış politikanın 
farklı yönleri üzerindeki spesifik etkileri ayrıştırılarak incelenmiştir. Bul-
guların değerlendirilmesinde, teorik çerçeve ile ampirik sonuçlar arasın-
daki uyum analiz edilmiş, beklenmeyen bulgular için alternatif açıklama-
lar geliştirilmiştir. Ayrıca araştırma sonuçlarının politika çıkarımları ve 
pratik uygulamaları üzerinde durulmuştur.

Araştırma sonuçları doğrultusunda, devletlerin dış politika etkin-
liklerini artırmak için kurumsal yapılarını nasıl güçlendirebileceklerine 
dair spesifik öneriler geliştirilmiştir. Bu öneriler, hem genel ilkeler hem de 
farklı ülke grupları için özelleştirilmiş stratejiler içermektedir (Keohane, 
1984). Kurumsal reformların tasarlanması ve uygulanması sürecinde dik-
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kat edilmesi gereken faktörler, karşılaşılabilecek zorluklar ve bu zorluk-
ların nasıl aşılabileceğine dair yol haritaları sunulmuştur. Özellikle hu-
kukun üstünlüğünün güçlendirilmesi, demokratik katılımın artırılması, 
bürokratik kapasitenin geliştirilmesi, sivil toplumun ve bağımsız medya-
nın desteklenmesi, uluslararası normlara uyumun sağlanması gibi alan-
lara odaklanılmıştır. Önerilerin geliştirilmesinde, araştırma bulgularının 
yanı sıra, literatürdeki en iyi uygulamalar ve karşılaştırmalı deneyimler de 
dikkate alınmıştır.

Araştırma sonuçları ayrıca küreselleşme, dijitalleşme, yükselen popü-
lizm, değişen güç dengeleri gibi güncel eğilimler ışığında, kurumsallaşma 
ve dış politika ilişkisinin geleceğine dair öngörüler ve değerlendirmeler de 
içermektedir. Bu bağlamda devletlerin kurumsal yapılarını bu değişen ko-
şullara nasıl adapte edebilecekleri ve dış politika etkinliklerini nasıl sür-
dürebilecekleri tartışılmıştır. Araştırma bulgularının akademik literatüre 
katkıları, politika yapıcılar için çıkarımları ve gelecekteki araştırmalar 
için öneriler de detaylı bir şekilde sunulmuştur. Sonuçların değerlendi-
rilmesinde, uygulama odaklı bir yaklaşım benimsenmiş; teorik bilgilerin 
pratik politikalara nasıl dönüştürülebileceği üzerinde durulmuştur.

5. BULGULAR
5.1. Kurumsallaşmanın Dış Politika Üzerindeki Etkisi
Araştırma sonuçları, kurumsallaşma düzeyi ile dış politika perfor-

mansı arasında güçlü bir pozitif ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. Ya-
pılan analizler, kurumsallaşma endeksi yüksek olan ülkelerin dış politika 
etkinlik skorlarının da anlamlı düzeyde yüksek olduğunu göstermekte-
dir. Bu bulgu, kurumsallaşmanın dış politika üzerindeki olumlu etkisine 
işaret eden teorik yaklaşımları destekler niteliktedir. Özellikle kurumsal 
yapıların güçlü olduğu ülkelerde dış politika kararlarının daha tutarlı ve 
stratejik bir çerçevede alındığı, kişisel faktörlerden ve günlük siyasi çal-
kantılardan daha az etkilendiği gözlemlenmiştir. Yarı yapılandırılmış 
mülakatlardan elde edilen nitel veriler de bu bulguları desteklemekte, 
güçlü kurumsal yapıların dış politikada istikrar ve süreklilik sağladığını, 
politikaların öngörülebilirliğini artırdığını göstermektedir.

Farklı ülke grupları arasında yapılan karşılaştırmalı analizler, kurum-
sallaşmanın dış politika üzerindeki etkisinin ülkelerin gelişmişlik düzeyi, 
siyasi rejim tipi ve tarihsel deneyimlerine göre farklılaştığını ortaya koy-
maktadır. Gelişmiş demokratik ülkelerde kurumsallaşma ve dış politika 
performansı arasındaki ilişki daha güçlü görünürken, otoriter rejimlerde 
bu ilişki daha zayıf bulunmuştur. Bu bulgu, demokratik sistemlerin ku-
rumsal mekanizmaların dış politika üzerindeki olumlu etkilerini daha iyi 
kanalize edebildiğine işaret etmektedir. Geçiş sürecindeki ülkelerde ise, 
kurumsal reformların dış politika üzerindeki etkileri daha değişken ve 
bağlamsal faktörlere daha duyarlı olduğu saptanmıştır. Aydın (2012), Tür-
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kiye örneğinde AB uyum sürecinin kurumsal reformları hızlandırdığını, 
ancak bu reformların dış politika çıktılarına yansımasının çeşitli içsel ve 
dışsal faktörlerden etkilendiğini belirtmektedir.

Veri analizleri, kurumsallaşma ile dış politika performansı arasındaki 
ilişkinin zamansal dinamiklerini de ortaya koymaktadır. Uzun dönemli 
verilerin incelenmesi, kurumsal reformların dış politika üzerindeki olum-
lu etkilerinin genellikle belirli bir gecikme (time lag) ile ortaya çıktığını 
göstermektedir. Kurumsal yapılardaki iyileşmelerin dış politika perfor-
mansına yansıması ortalama 2-3 yıllık bir süre almakta, bu da kurumsal 
dönüşümlerin zaman gerektiren ve kademeli süreçler olduğunu doğrula-
maktadır (Acemoglu & Robinson, 2012). Ayrıca kurumsal kazanımların 
sürdürülebilir olması durumunda, dış politika üzerindeki olumlu etki-
lerin de kalıcı hale geldiği ve birikimli bir nitelik kazandığı gözlemlen-
miştir. Buna karşılık, kurumsal gerilemeler yaşayan ülkelerde dış politika 
performansının da hızla düşüş gösterdiği tespit edilmiştir. Bayramoğlu 
(2015), Türkiye’nin 2000’li yılların başında gerçekleştirdiği kurumsal re-
formların dış politika etkinliğini artırdığını, ancak son yıllarda yaşanan 
kurumsal zayıflamaların dış politikada tutarsızlıklara ve güven kaybına 
yol açtığını vurgulamaktadır.

5.2. Kurumsallaşma ve Şeffaflık İlişkisi
Araştırma bulguları, şeffaflık düzeyi ile dış politikanın meşruiyeti ve 

güvenilirliği arasında güçlü bir ilişki olduğunu göstermektedir. Şeffaflık en-
deksi yüksek olan ülkelerin, uluslararası toplum nezdinde daha güvenilir 
aktörler olarak algılandıkları ve diplomatik girişimlerinde daha fazla destek 
bulabildikleri tespit edilmiştir. Şeffaflık, karar alma süreçlerinin öngörüle-
bilirliğini artırarak diğer devletlerin ve uluslararası aktörlerin güvenini ka-
zanmada kritik bir rol oynamaktadır (Rawls, 1999). Mülakat verileri, şeffaf 
karar alma mekanizmalarının, diplomatik müzakerelerde ülkelere avantaj 
sağladığını, zira muhataplarının niyetleri ve pozisyonları hakkında daha az 
belirsizlik yaşanmasına olanak tanıdığını ortaya koymaktadır.

Karar alma süreçlerinde şeffaflık, devletlerin uluslararası taahhütle-
rine bağlılığını da güçlendirmektedir. Şeffaflık puanı yüksek ülkelerin, 
uluslararası anlaşmalara ve yükümlülüklere uyum oranının daha yüksek 
olduğu bulunmuştur. Bu bulgu, şeffaflığın hesap verebilirlik mekanizma-
larını güçlendirerek devletlerin uluslararası taahhütlerine sadık kalmasını 
teşvik ettiğini göstermektedir. Şeffaflık, aynı zamanda iç ve dış politika 
arasındaki tutarlılığı da artırmakta, böylece devletlerin diplomatik ilişki-
lerinde daha güvenilir ortaklar olarak kabul edilmelerine katkıda bulun-
maktadır. Gürkan (2018), Türkiye’nin dış politikasında şeffaflık artışının, 
özellikle AB müzakere sürecinde olumlu etkiler oluşturduğunu, ancak 
son dönemde bu alanda yaşanan gerilemelerin diplomatik ilişkilerde gü-
ven sorunlarına yol açtığını belirtmektedir.
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Şeffaflık ve bilgiye erişim, sivil toplumun dış politika süreçlerine ka-
tılımını da kolaylaştırmaktadır. Araştırma bulguları, şeffaflık düzeyi yük-
sek ülkelerde sivil toplum kuruluşlarının, düşünce kuruluşlarının ve aka-
demik kurumların dış politika tartışmalarına katkısının daha fazla oldu-
ğunu göstermektedir. Bu katılım, dış politika kararlarının daha geniş bir 
bilgi ve uzmanlık tabanına dayanmasını sağlayarak politikaların kalitesi-
ni artırmaktadır (Finnemore & Sikkink, 1998). Ayrıca şeffaflık, medyanın 
dış politika süreçlerini izleme ve kamuoyunu bilgilendirme kapasitesini 
güçlendirerek karar alıcılar üzerinde bir kontrol mekanizması oluştur-
maktadır. Kut (2010), Türkiye’de dış politika konularında kamuoyu bi-
lincinin ve sivil toplum katılımının artmasında, şeffaflık ve bilgiye erişim 
imkânlarının genişlemesinin önemli bir rol oynadığını vurgulamaktadır.

Dış politikada şeffaflık, özellikle çok taraflı diplomasi ve uluslararası 
müzakere süreçlerinde önem kazanmaktadır. Şeffaf diplomatik stratejiler 
izleyen ülkelerin, uluslararası müzakerelerde daha geniş koalisyonlar oluş-
turabildikleri ve pozisyonlarına destek bulmada daha başarılı oldukları 
gözlemlenmiştir. Bir büyükelçi ile yapılan mülakatta, “Dış politikada şef-
faflık, diğer ülkelere güven verir ve onların sizinle işbirliği yapmaya daha 
istekli olmalarını sağlar. Kapalı kapılar ardında yürütülen diplomasi artık 
eskisi kadar etkili değil” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, modern diplo-
maside şeffaflığın artan önemini vurgulamaktadır (Nye, 2011). Şeffaflık 
aynı zamanda, diplomatik krizlerin yönetiminde de etkili bir araç olarak 
karşımıza çıkmaktadır; açık iletişim ve bilgi paylaşımı, yanlış anlamaları 
önleyerek krizlerin tırmanmasını engelleyebilmektedir.

5.3. Hesap Verebilirlik Mekanizmalarının Güçlenmesi
Hesap verebilirlik mekanizmalarının gücü ile dış politika kararları-

nın kalitesi arasında pozitif bir ilişki tespit edilmiştir. Hesap verebilirlik 
endeksi yüksek olan ülkelerde, dış politika kararlarının daha kapsamlı 
analiz ve değerlendirmelere dayandığı, farklı seçeneklerin ve potansiyel 
sonuçların daha detaylı incelendiği gözlemlenmiştir. Nitel analizler, he-
sap verebilirlik puanı yüksek ülkelerin, dış politikada stratejik planlama 
kapasitesinin de anlamlı düzeyde yüksek olduğunu göstermektedir. Bu 
bulgu, hesap verme zorunluluğunun, karar alıcıları daha titiz ve analitik 
düşünmeye yönlendirdiğini, böylece dış politika kararlarının kalitesini 
artırdığını doğrulamaktadır.

Demokratik sistemlerde parlamenter denetim, dış politika kararları-
nın daha kapsamlı bir şekilde değerlendirilmesine ve geniş bir toplumsal 
mutabakat zemininde şekillenmesine katkıda bulunmaktadır. Parlamen-
ter denetimin güçlü olduğu ülkelerde, dış politika kararlarının toplum-
sal meşruiyetinin daha yüksek olduğu ve iç siyasi çalkantılardan daha 
az etkilendiği tespit edilmiştir. Mülakat verileri, parlamenter denetimin 
yalnızca bir kontrol mekanizması olarak değil, aynı zamanda farklı görüş 
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ve perspektiflerin dış politika yapım sürecine dâhil edilmesini sağlayan 
bir platform olarak da işlev gördüğünü ortaya koymaktadır. Ergin (2020), 
Türkiye’de parlamentonun dış politika konularındaki etkinliğinin artı-
rılmasının, politikaların daha geniş bir toplumsal destek kazanmasına ve 
sürdürülebilirliğinin güçlenmesine katkıda bulunabileceğini belirtmekte-
dir.

Bağımsız denetim kurumları, sivil toplum kuruluşları ve medya gibi 
devlet dışı aktörlerin etkin denetimi, dış politikada şeffaflığı ve hesap ve-
rebilirliği artırmaktadır. Araştırma bulguları, bu tür denetim mekaniz-
malarının güçlü olduğu ülkelerde, dış politika süreçlerinde yolsuzluk ve 
kayırmacılık gibi olumsuzlukların daha az görüldüğünü, kaynakların 
daha etkin kullanıldığını göstermektedir. Özellikle bağımsız medyanın 
varlığı, dış politika karar alıcılarının eylemlerinin kamuoyu tarafından 
izlenmesini ve değerlendirilmesini mümkün kılarak hesap verebilirliği 
güçlendirmektedir. Çınar (2019), Türkiye’de medya bağımsızlığı ve çoğul-
culuğu konusundaki sorunların, dış politika süreçlerinin şeffaflığı ve he-
sap verebilirliği üzerinde olumsuz etkiler oluşturduğunu, bu durumun dış 
politikanın toplumsal meşruiyetini zayıflattığını vurgulamaktadır.

Hesap verebilirlik mekanizmalarının etkisi, özellikle kritik dış politika 
kararlarında daha belirgin hale gelmektedir. Askeri müdahale, uluslararası 
yaptırımlar, önemli anlaşmaların imzalanması gibi kritik kararlarda, he-
sap verebilirlik mekanizmalarının güçlü olduğu ülkelerde daha kapsamlı 
tartışma ve değerlendirme süreçleri yürütülmektedir. Bir politika analisti 
ile yapılan görüşmede, “Hesap verebilirlik olmadan, dış politika kararları 
kolayca kişisel veya dar grup çıkarlarına hizmet eden araçlara dönüşebilir” 
ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, dış politikada hesap verebilirliğin demok-
ratik kontrolü ve meşruiyeti sağlama işlevini vurgulamaktadır (Moravcsik, 
2000). Hesap verebilirliğin zayıf olduğu sistemlerde ise, dış politika kararları 
genellikle dar bir elit çevre tarafından alınmakta, bu da politikaların top-
lumsal desteğini ve sürdürülebilirliğini zayıflatmaktadır.

5.4. Kurumsallaşmanın Kriz Yönetimine Etkisi
Araştırma bulguları, kurumsal kapasitesi yüksek ülkelerin ulusla-

rarası krizleri daha etkin bir şekilde yönetebildiklerini göstermektedir. 
Kurumsal kalite endeksi yüksek ülkelerin, kriz yönetimi başarı oranının 
anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Güçlü kurumsal 
yapılar, kriz anlarında hızlı ve koordineli karar alma imkânı sağlamakta, 
aynı zamanda kararların stratejik hedeflerle uyumlu ve tutarlı olmasını 
garanti altına almaktadır (Huntington, 1968). Örnek olay analizleri, ku-
rumsal koordinasyon mekanizmaları güçlü olan ülkelerin, bilgi akışını 
daha iyi yönetebildiklerini, farklı kurumlar arasında etkili işbirliği sağla-
yabildiklerini ve kriz durumlarına daha hızlı adaptasyon gösterebildikle-
rini ortaya koymaktadır.
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Kriz yönetiminde kurumsal hafıza ve tecrübe birikimi, büyük önem 
taşımaktadır. Kurumsal devamlılığın ve liyakat sisteminin güçlü olduğu 
ülkelerde, geçmiş krizlerden çıkarılan derslerin ve edinilen tecrübelerin 
daha iyi değerlendirildiği ve yeni krizlerde kullanılabildiği gözlemlen-
miştir. Bu durum, benzer krizlerin tekrarlanmasını önlemekte ve kriz 
yönetimi kapasitesinin zaman içinde güçlenmesini sağlamaktadır. Karaca 
(2019), Türkiye’nin bölgesel kriz yönetimindeki performansının, kurum-
sal hafızanın korunması ve diplomatik kadroların profesyonelliğinin sür-
dürülmesi ile doğrudan ilişkili olduğunu belirtmektedir.

Kriz anlarında diplomatik kanalların açık tutulması ve çok taraf-
lı diplomasi mekanizmalarının etkin kullanılması, kurumsal kapasitesi 
yüksek ülkelerin bir diğer avantajıdır. Araştırma bulguları, uluslararası 
kuruluşlara entegrasyonu güçlü olan ve çok taraflı diplomasi geleneğine 
sahip ülkelerin, kriz durumlarında uluslararası desteği mobilize etme 
konusunda daha başarılı olduklarını göstermektedir. Bu ülkeler, kriz yö-
netiminde diplomasiyi ön planda tutmakta, çatışmaların tırmanmasını 
önlemekte ve barışçıl çözüm imkânlarını artırmaktadır. Aydın (2012), 
Türkiye’nin uluslararası krizlerde arabuluculuk rolünün etkili olabilmesi 
için kurumsal diplomasi kapasitesinin güçlendirilmesi ve uluslararası me-
kanizmalarla daha etkin işbirliği yapılması gerektiğini vurgulamaktadır.

Kurumsal yapıların kriz yönetimindeki rolü, özellikle Ukrayna krizi, 
Suriye iç savaşı ve COVID-19 pandemisi gibi son dönemdeki küresel ve 
bölgesel krizlerde açıkça gözlemlenmiştir. Güçlü kurumsal yapılara sahip 
ülkeler, bu krizlere daha hızlı ve koordineli yanıt verebilmiş, ulusal çıkar-
larını korurken uluslararası işbirliği fırsatlarını da değerlendirebilmişler-
dir. Bir güvenlik uzmanı ile yapılan görüşmede, “Kurumsal kapasite, kriz 
anında devletin reflekslerini belirler. Güçlü kurumları olan ülkeler, kri-
ze tepki vermek yerine krizi yönetebilir” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, 
kriz yönetiminde reaktif yaklaşımlar yerine proaktif stratejilerin önemini 
ve bunun kurumsal kapasiteyle ilişkisini vurgulamaktadır (Jervis, 2017). 
Kurumsal zayıflık yaşayan ülkelerde ise, krizlere genellikle geç ve koordi-
nasyonsuz yanıtlar verildiği, bu durumun krizi derinleştirdiği ve uzattığı 
gözlemlenmiştir.

5.5. Hukukun Üstünlüğü ve Dış Politika
Hukukun üstünlüğü ile dış politikanın tutarlılığı ve öngörülebilirliği 

arasında güçlü bir ilişki bulunduğu tespit edilmiştir. Hukukun üstünlüğü 
endeksi yüksek olan ülkelerin, dış politika tutarlılık skorlarının da anlam-
lı düzeyde yüksek olduğu görülmektedir. Bu ülkelerde dış politika karar-
ları, yasal çerçeve içinde ve belirli prosedürler doğrultusunda alınmakta, 
bu da politikaların kişisel tercihlerden ve günlük siyasi hesaplardan daha 
az etkilenmesini sağlamaktadır (Simmons, 2009). Mülakat verileri, huku-
kun üstünlüğünün sağlandığı sistemlerde, dış politika süreçlerinde keyfi 
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uygulamaların azaldığını, karar alma mekanizmalarının daha şeffaf ve 
hesap verebilir hale geldiğini doğrulamaktadır.

Uluslararası hukuka saygı ve bağlılık, devletlerin uluslararası sistem-
deki itibarını ve güvenilirliğini artıran önemli bir faktördür. Araştırma 
bulguları, uluslararası hukuk normlarına uyum konusunda yüksek per-
formans gösteren ülkelerin, diplomatik ilişkilerinde daha geniş bir ma-
nevra alanına sahip olduklarını ve uluslararası işbirliklerinde daha avan-
tajlı pozisyonlar elde ettiklerini göstermektedir. Bu ülkeler, uluslararası 
anlaşmalara ve taahhütlere bağlılıklarıyla tanınmakta, bu da onları güve-
nilir ortaklar haline getirmektedir. Güneş (2016), Türkiye’nin uluslararası 
hukuka saygılı bir dış politika izlemesinin, bölgesel ve küresel ilişkilerinde 
güven inşa etmek ve meşruiyet kazanmak açısından kritik öneme sahip 
olduğunu vurgulamaktadır.

Yargı bağımsızlığı, dış politika kararlarının yasal denetimini sağ-
layarak devletlerin uluslararası taahhütlerine bağlı kalmasını teşvik et-
mektedir. Bağımsız yargıya sahip ülkelerde, hükümetlerin uluslararası 
anlaşmaları ihlal etme eğiliminin daha düşük olduğu, zira yargı denetimi 
ve yaptırım riskinin caydırıcı bir faktör olarak işlev gördüğü tespit edil-
miştir. Ayrıca yargı bağımsızlığı, dış politika kararlarının anayasal ve ya-
sal çerçeve içinde kalmasını sağlayarak iç hukuk ile uluslararası hukuk 
arasındaki uyumu güçlendirmektedir. Karaca (2019), Türkiye’de yargı 
bağımsızlığının güçlendirilmesinin, dış politika kararlarının hukuki tu-
tarlılığını artıracağını ve uluslararası taahhütlere bağlılığı pekiştireceğini 
belirtmektedir.

Hukukun üstünlüğünün dış politika üzerindeki etkisi, özellikle ulus-
lararası anlaşmazlıkların çözümünde belirgin hale gelmektedir. Hukukun 
üstünlüğü ilkesine bağlı ülkeler, uluslararası uyuşmazlıklarda genellikle 
diplomatik ve hukuki yolları tercih etmekte, uluslararası tahkim ve yargı 
mekanizmalarına başvurmaktadır. Bir hukuk profesörü ile yapılan görüş-
mede, “Hukukun üstünlüğüne bağlılık, dış politikada güç kullanımına al-
ternatif yollar sunar ve devletlerin haklarını barışçıl yollarla savunmasına 
olanak tanır” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, hukukun üstünlüğünün ça-
tışma çözümü ve uluslararası barışın sürdürülmesindeki rolünü vurgula-
maktadır (Franck, 1995). Hukukun üstünlüğünün zayıf olduğu sistemler-
de ise, uluslararası uyuşmazlıklar genellikle güç politikaları çerçevesinde 
ele alınmakta, bu da çatışma riskini artırmaktadır.

5.6. Kurumsallaşma ve Uluslararası İlişkilerde Güven
Kurumsal güvenilirlik ile uluslararası ilişkilerde güven inşası arasın-

da güçlü bir bağlantı olduğu tespit edilmiştir. Kurumsal kalite ve şeffaflık 
endeksleri yüksek olan ülkelerin, uluslararası güvenilirlik skorlarının da 
anlamlı düzeyde yüksek olduğu görülmektedir. Bu ülkeler, dış politika 
taahhütlerine sadık kalma, tutarlı ve öngörülebilir davranışlar sergileme, 
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şeffaf ve hesap verebilir süreçler yürütme gibi özellikleriyle, uluslararası 
ortakları nezdinde güven kazanmaktadır (North, 1990). Mülakat verileri, 
diplomatik ilişkilerde güvenin, stratejik ortaklıkların kurulması, ekono-
mik işbirliklerinin derinleştirilmesi ve kriz durumlarında diyalog kanal-
larının açık tutulması açısından kritik öneme sahip olduğunu doğrula-
maktadır.

Kurumsal istikrar ve süreklilik, dış politikada güven inşasını destek-
leyen önemli faktörlerden biridir. Siyasi değişimler ve lider değişiklikleri 
yaşansa bile temel dış politika yönelimlerini ve taahhütlerini sürdürebilen 
ülkelerin, uluslararası arenada daha güvenilir ortaklar olarak kabul edil-
dikleri gözlemlenmiştir. Bu istikrar, uzun vadeli stratejik ilişkilerin ku-
rulmasını ve sürdürülmesini mümkün kılmakta, uluslararası projelerin 
ve girişimlerin devamlılığını sağlamaktadır. Kut (2010), Türkiye’nin dış 
politikasında kurumsal sürekliliğin güçlendirilmesinin, komşu ülkeler ve 
stratejik ortaklarla ilişkilerde güven inşası açısından büyük önem taşıdı-
ğını vurgulamaktadır.

Dış politika karar alma süreçlerinde şeffaflık ve meşruiyet, uluslara-
rası güven inşasını destekleyen diğer önemli kurumsal faktörlerdir. Araş-
tırma bulguları, karar alma süreçleri şeffaf olan ve geniş bir toplumsal mu-
tabakata dayanan dış politika stratejilerinin, uluslararası toplum tarafın-
dan daha güvenilir ve meşru olarak algılandığını göstermektedir. Bu tür 
politikalar, iç siyasi değişimlerden daha az etkilenmekte ve uzun vadede 
sürdürülebilirliği daha yüksek olmaktadır. Çınar (2019), Türkiye’nin dış 
politika kararlarında şeffaflığın ve toplumsal mutabakatın artırılmasının, 
uluslararası güvenilirliği güçlendireceğini ve diplomatik girişimlerin et-
kinliğini artıracağını belirtmektedir.

Uluslararası ilişkilerde güven inşası, özellikle tarihsel anlaşmazlık-
lar ve çatışma geçmişi olan ülkeler arasındaki ilişkilerde kritik önem ta-
şımaktadır. Yapılan araştırmalar, kurumsal şeffaflık ve hesap verebilirlik 
mekanizmalarının güçlendirilmesinin, düşmanlıkların aşılmasında ve 
işbirliği zemininin oluşturulmasında etkili olduğunu göstermektedir. Bir 
diplomat ile yapılan görüşmede, “Güven, bir günde inşa edilmez, tutarlı ve 
şeffaf kurumsal süreçlerin sonucunda zaman içinde gelişir” ifadesi kulla-
nılmıştır. Bu görüş, güven inşasının uzun vadeli ve kurumsal bir süreç ol-
duğunu vurgulamaktadır (Wheeler, 2018). Güven eksikliğinin bulunduğu 
ilişkilerde ise, genellikle karşılıklı şüphe ve güvensizlik hâkim olmakta, bu 
da işbirliği fırsatlarının değerlendirilmesini engellemektedir.

5.7. Kurumsallaşmanın Gelecekteki Yönelimleri
Teknolojik gelişmeler ve dijitalleşme, kurumsallaşma süreçlerini 

önemli ölçüde etkilemekte ve dönüştürmektedir. Araştırma bulguları, di-
jital dönüşüm endeksi yüksek olan ülkelerin, diplomasi alanında da ye-
nilikçi yaklaşımlar benimsediklerini ve dijital diplomasi araçlarını daha 
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etkin kullandıklarını göstermektedir. E-devlet uygulamaları, büyük veri 
analitiği, yapay zekâ destekli karar destek sistemleri gibi teknolojik ye-
nilikler, dış politika süreçlerini daha verimli, şeffaf ve veri odaklı hale 
getirmektedir. Mülakat verileri, dijital dönüşümün kurumsal kapasiteyi 
artırdığını, bilgiye erişimi kolaylaştırdığını ve karar alma süreçlerini hız-
landırdığını doğrulamaktadır.

Dijital diplomasi, özellikle kamu diplomasisi ve yumuşak güç stratejile-
ri açısından yeni fırsatlar sunmaktadır. Sosyal medya, dijital platformlar ve 
çevrimiçi iletişim kanalları, devletlerin uluslararası kamuoyuyla doğrudan 
etkileşim kurabilmesine, mesajlarını geniş kitlelere ulaştırabilmesine ve algı 
yönetimi yapabilmesine olanak tanımaktadır (Baykan, 2020). Dijital diplo-
masi kapasitesi yüksek olan ülkelerin, uluslararası kriz anlarında kamuoyu 
desteğini mobilize etme, dezenformasyonla mücadele etme ve kendi anlatı-
larını oluşturma konusunda daha başarılı oldukları gözlemlenmiştir. Ancak 
dijital diplomasinin etkinliği için teknolojik altyapı kadar kurumsal koordi-
nasyon ve stratejik yaklaşım da büyük önem taşımaktadır.

Küresel yönetişim yapılarının dönüşümü, devletlerin kurumsal 
adaptasyon kapasitesini test etmektedir. Araştırma bulguları, kurumsal 
esneklik ve adaptasyon kapasitesi yüksek olan ülkelerin, değişen küresel 
güç dengeleri ve çok kutuplu dünya düzeninde daha başarılı dış politika 
stratejileri geliştirebildiklerini göstermektedir. Bu ülkeler, geleneksel itti-
fak yapılarını sürdürürken, yeni bölgesel ve küresel oluşumlara da entegre 
olmakta, böylece dış politikada manevra alanlarını genişletmektedir. Ay-
rıca küresel sorunlara (iklim değişikliği, pandemi, göç, terörizm vb.) karşı 
kurumsal işbirliği kapasitelerini geliştirmekte, çok taraflı çözüm meka-
nizmalarında aktif rol almaktadırlar.

Bilgi yönetimi ve kurumsal öğrenme kapasitesi, geleceğin kurumsal-
laşma süreçlerinde kritik önem taşıyacaktır. Araştırma bulguları, etkin 
bilgi yönetimi sistemlerine sahip ve kurumsal öğrenmeyi teşvik eden ül-
kelerin, dış politikada daha hızlı adaptasyon sağlayabildiklerini ve daha 
yenilikçi stratejiler geliştirebildiklerini göstermektedir. Bu ülkeler, geçmiş 
deneyimlerden dersler çıkarmakta, küresel eğilimleri daha iyi analiz et-
mekte ve proaktif politikalar oluşturmaktadır. Mülakat verileri, kurumsal 
hafızanın korunması ve sistematik biçimde aktarılmasının, dış politikada 
süreklilik ve tutarlılık sağlamak açısından hayati önem taşıdığını doğru-
lamaktadır. Kutlay (2015), Türkiye’nin dış politika kurumlarında bilgi 
yönetimi ve kurumsal öğrenme kapasitesinin güçlendirilmesinin, değişen 
bölgesel ve küresel koşullara daha hızlı ve etkin adaptasyon sağlama im-
kânı sunacağını vurgulamaktadır.

5.8. Vaka Analizleri ve Karşılaştırmalı Değerlendirmeler
Farklı kurumsallaşma düzeylerine sahip ülkelerin dış politika süreç-

lerinin incelendiği vaka analizleri, önemli içgörüler sunmaktadır. İskandi-
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nav ülkeleri (İsveç, Norveç, Danimarka), güçlü kurumsal yapıları ve yük-
sek şeffaflık standartlarıyla öne çıkmakta, bu özellikler dış politikalarında 
tutarlılık, öngörülebilirlik ve uluslararası güven oluşturmalarına katkıda 
bulunmaktadır (Hall & Soskice, 2001). Bu ülkeler, uluslararası kalkın-
ma yardımları, barış inşası girişimleri ve çevre diplomasisi gibi alanlar-
da güçlü bir itibar kazanmış, nispeten küçük ülkeler olmalarına rağmen 
uluslararası arenada etkin aktörler haline gelmişlerdir. Güçlü parlamenter 
denetim mekanizmaları, sivil toplumun aktif katılımı ve bağımsız medya, 
bu ülkelerin dış politika süreçlerinde şeffaflık ve hesap verebilirliği güçlen-
diren faktörler olarak öne çıkmaktadır.

Güney Kore örneği, kurumsallaşmanın dış politika etkinliği üzerin-
deki dönüştürücü etkisini göstermektedir. 1980’lerin sonundan itibaren 
demokratikleşme ve kurumsal reformlar gerçekleştiren Güney Kore, dış 
politikasında da önemli bir dönüşüm yaşamış, bölgesel ve küresel düzey-
de daha aktif ve etkili bir aktör haline gelmiştir (Kang, 2002). Ekonomik 
kurumsallaşma ve demokratik reformlar, Güney Kore’nin yumuşak güç 
kapasitesini artırmış, kültürel diplomasi, kalkınma işbirliği ve çok taraflı 
girişimlerde öncü rol üstlenmesine olanak tanımıştır. Özellikle teknolo-
jik inovasyon ve dijital dönüşüm alanındaki kurumsal kapasitesi, Güney 
Kore’nin dijital diplomasi ve e-devlet uygulamalarında da lider konuma 
gelmesini sağlamıştır. Eralp (2013), Türkiye’nin de benzer bir kurumsal 
dönüşüm süreciyle dış politika etkinliğini artırabileceğini, ancak bunun 
için demokratik kurumsallaşmayı derinleştirmesi ve teknolojik kapasite-
sini güçlendirmesi gerektiğini belirtmektedir.

Brezilya ve Hindistan gibi yükselen güçlerin incelendiği vaka analizle-
ri, kurumsallaşma süreçlerinin dış politika vizyonu ve küresel pozisyonla-
ma üzerindeki etkilerini ortaya koymaktadır. Her iki ülke de 1990’lardan 
itibaren önemli kurumsal reformlar gerçekleştirmiş, ekonomik liberalleş-
me, demokratikleşme ve idari modernizasyon adımları atmıştır (Hurrell, 
2006). Bu kurumsal dönüşümler, dış politikada daha iddialı ve proaktif 
stratejiler geliştirmelerine, bölgesel liderlik rollerini güçlendirmelerine 
ve küresel yönetişim yapılarında daha etkin roller üstlenmelerine olanak 
tanımıştır. Özellikle dış politika kurumlarının profesyonelleştirilmesi, 
ekonomik diplomasi kapasitesinin artırılması ve çok taraflı diplomasi me-
kanizmalarına aktif katılım, bu ülkelerin uluslararası arenada etkilerini 
artırmalarına katkı sağlamıştır. Ancak her iki ülkede de kurumsal kapa-
sitedeki eşitsizlikler ve bölgesel farklılıklar, dış politika hedeflerinin tam 
anlamıyla gerçekleştirilmesinde zorluklar oluşturmaktadır.

Türkiye örneği, kurumsallaşma süreçlerindeki dalgalanmaların dış 
politika üzerindeki etkilerini göstermektedir. 2000’li yılların başında 
AB üyelik süreci kapsamında gerçekleştirilen kurumsal reformlar, Tür-
kiye’nin dış politikasında önemli bir dönüşüm oluşturmuş, diplomatik 
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kapasitesini ve yumuşak güç unsurlarını güçlendirmiştir (Aydın, 2012). 
Demokratikleşme adımları, ekonomik kurumların güçlendirilmesi ve hu-
kukun üstünlüğü alanındaki ilerlemeler, Türkiye’nin bölgesel ve küresel 
düzeyde daha aktif ve etkili bir aktör olarak öne çıkmasına katkıda bulun-
muştur. Ancak son yıllarda yaşanan kurumsal gerilemeler ve demokratik 
standartlardaki erozyonun, dış politika etkinliğini ve uluslararası güveni-
lirliği olumsuz etkilediği gözlemlenmektedir. Güneş (2016), Türkiye’nin 
dış politika hedeflerini gerçekleştirebilmesi için kurumsal reformlara ye-
niden öncelik vermesi ve demokratik kazanımlarını pekiştirmesi gerekti-
ğini vurgulamaktadır.

5.9. Kurumsallaşma ve Yeni Diplomasi Alanları
Araştırma bulguları, kurumsallaşma düzeyi yüksek ülkelerin yeni 

diplomasi alanlarında (dijital diplomasi, kültürel diplomasi, çevre diplo-
masisi, bilim diplomasisi vb.) daha yenilikçi ve etkin stratejiler geliştire-
bildiklerini göstermektedir. Kurumsal esneklik ve adaptasyon kapasitesi 
yüksek olan ülkeler, değişen küresel gündem ve önceliklere daha hızlı 
uyum sağlayabilmekte, yeni diplomasi araçlarını ve platformlarını daha 
etkili kullanabilmektedir (Nye, 2011). Mülakat verileri, kurumsal yenilik-
çilik kültürünün, dış politika kurumlarının değişen koşullara adaptasyo-
nunu kolaylaştırdığını ve yeni diplomasi alanlarında öncü girişimler geliş-
tirmelerini mümkün kıldığını doğrulamaktadır.

Ekonomik diplomasi alanında kurumsallaşma, devletlerin ticaret, 
yatırım ve finansal ilişkilerini daha stratejik bir çerçevede yönetmelerine 
olanak tanımaktadır. Araştırma bulguları, ekonomik diplomasi kurumla-
rı güçlü olan ülkelerin, uluslararası ekonomik müzakerelerde daha avan-
tajlı pozisyonlar elde edebildiklerini, ticaret ve yatırım fırsatlarını daha 
iyi değerlendirebildiklerini göstermektedir. Bu ülkeler, kamu ve özel sek-
tör arasında güçlü koordinasyon mekanizmaları geliştirmekte, ekonomik 
çıkarlarını diplomatik stratejileriyle bütünleştirmektedir. Kutlay (2015), 
Türkiye’nin ekonomik diplomasi kapasitesini güçlendirmesinin, dış po-
litikada daha fazla etkinlik kazanmasına ve bölgesel ekonomik entegras-
yonda lider rol üstlenmesine katkıda bulunacağını vurgulamaktadır.

Kültürel diplomasi ve kamu diplomasisi, kurumsallaşmanın yumu-
şak güç kapasitesi üzerindeki etkisini göstermektedir. Araştırma bulgula-
rı, kültürel diplomasi kurumları güçlü olan ülkelerin, uluslararası kamu-
oyunda daha olumlu bir imaj oluşturabildiklerini ve yumuşak güç pro-
jeksiyonlarını daha etkili yapabildiklerini ortaya koymaktadır. Bu ülkeler, 
kültür, eğitim, sanat, spor gibi alanlarda sistematik diplomasi stratejileri 
geliştirmekte, ulusal markalaşma çalışmalarını kurumsal bir çerçevede 
yürütmektedir. Kamu diplomasisi faaliyetlerinin koordinasyonu ve stra-
tejik planlaması, kurumsal kapasitenin önemli bir göstergesi olarak değer-
lendirilmektedir. Ergin (2020), Türkiye’nin kültürel diplomasi alanındaki 
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kurumsal kapasitesinin güçlendirilmesinin, bölgesel ve küresel yumuşak 
güç potansiyelini daha etkin kullanmasına olanak tanıyacağını belirt-
mektedir.

Çevre diplomasisi ve sürdürülebilirlik politikaları, kurumsal yenili-
ğin ve adaptasyonun test edildiği önemli alanlardır. Araştırma bulguları, 
çevre yönetişimi kurumları güçlü olan ülkelerin, uluslararası iklim mü-
zakerelerinde daha etkin roller üstlendiklerini ve sürdürülebilir kalkın-
ma hedeflerine daha kolay uyum sağlayabildiklerini göstermektedir. Bu 
ülkeler, çevre diplomasisi stratejilerini ekonomik ve sosyal politikalarıy-
la bütünleştirmekte, bu alanda küresel normların şekillenmesine katkı-
da bulunmaktadır. Mülakat verileri, çevre diplomasisi kapasitesinin, 21. 
yüzyılda devletlerin uluslararası prestijini ve etkinliğini belirleyen önemli 
faktörlerden biri haline geldiğini doğrulamaktadır. Toprak (2016), Türki-
ye’nin çevre diplomasisi alanındaki kurumsal kapasitesini güçlendirmesi-
nin, bölgesel su yönetimi, enerji güvenliği ve iklim değişikliğiyle mücadele 
gibi kritik konularda daha etkili politikalar geliştirmesine katkı sağlaya-
cağını vurgulamaktadır.

5.10. Kurumsallaşma ve Dış Politikada İnovasyon
Kurumsallaşma düzeyi ile dış politikada inovasyon kapasitesi arasın-

da anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Kurumsal esneklik ve adaptasyon 
yeteneği yüksek olan ülkelerin, dış politikada yenilikçi yaklaşımlar ge-
liştirme ve uygulama konusunda daha başarılı oldukları görülmektedir 
(Moravcsik, 1999). Bu ülkeler, değişen küresel koşullara daha hızlı uyum 
sağlayabilmekte, yeni fırsatları daha iyi değerlendirebilmekte ve karşılaş-
tıkları zorluklara daha yenilikçi, pratik çözümler üretebilmektedir. Müla-
kat verileri, kurumsal inovasyon kültürünün, dış politika kurumlarının 
performansını ve etkinliğini artıran kritik bir faktör olduğunu doğrula-
maktadır.

Kurumsallaşmış ülkeler, yeni diplomatik yaklaşımlar ve araçlar geliş-
tirme konusunda da öncü rol oynamaktadır. “Ağ diplomasisi”, “nişe diplo-
masi”, “katalizör diplomasi” gibi yenilikçi diplomatik modeller, genellikle 
güçlü kurumsal yapılara sahip orta ölçekli devletler tarafından geliştiril-
mekte ve uygulanmaktadır (Cooper, 1997). Bu tür yenilikçi diplomatik 
yaklaşımlar, bu ülkelerin sınırlı kaynaklarına rağmen uluslararası arena-
da etkinlik kazanmalarına ve spesifik alanlarda liderlik rolleri üstlenme-
lerine olanak tanımaktadır. Araştırma bulguları, kurumsal yenilikçiliğin, 
özellikle orta ve küçük ölçekli devletlerin dış politika etkinliğini artırma-
da kritik öneme sahip olduğunu göstermektedir.

Dış politikada inovasyon, kurumsallaşmış bilgi yönetimi sistemleri 
ve öğrenen organizasyon kültürüyle de yakından ilişkilidir. Etkin bilgi 
yönetimi mekanizmalarına sahip ülkeler, küresel eğilimleri daha iyi ana-
liz edebilmekte, farklı perspektifleri değerlendirebilmekte ve dış politika 
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stratejilerini sürekli güncelleyebilmektedir (Nonaka & Takeuchi, 1995). 
Kurumsal öğrenme kültürü, başarılı uygulamaların yaygınlaştırılmasını 
ve hatalardan dersler çıkarılmasını sağlayarak dış politika performansı-
nın zaman içinde iyileştirilmesine katkıda bulunmaktadır. Baykan (2020), 
Türkiye’nin dış politika kurumlarında bilgi yönetimi sistemlerinin güç-
lendirilmesinin ve öğrenen organizasyon kültürünün yerleştirilmesinin, 
değişen bölgesel ve küresel dinamiklere daha etkin adaptasyon sağlaması-
na olanak tanıyacağını belirtmektedir.

6. TARTIŞMA
6.1. Kurumsallaşmanın Tanımı ve Dış Politika Üzerindeki Rolü
Kurumsallaşma kavramı, araştırma bulgularımız ışığında, devletlerin 

yönetim ve karar alma sistemlerinin kişisel tercihlerden bağımsız, belirli 
kurallar, normlar ve yapılar üzerine inşa edildiği sistematik bir süreç ola-
rak tanımlanabilir. Bu süreç; düzen, süreklilik, tutarlılık, öngörülebilirlik 
ve meşruiyet gibi temel değerlerin yerleşiklik kazanmasını sağlamaktadır. 
Dış politika bağlamında kurumsallaşma, diplomasi ve uluslararası ilişki-
lerin sistematik bir şekilde yürütülmesini, dış politika kararlarının rast-
gele değil, yapılandırılmış karar alma mekanizmaları aracılığıyla oluştu-
rulmasını, uygulanmasını ve değerlendirilmesini ifade etmektedir. Bulgu-
larımız, kurumsallaşmanın dış politika üzerindeki etkisinin çok boyutlu 
ve karmaşık olduğunu, farklı kurumsal bileşenlerin (hukukun üstünlüğü, 
şeffaflık, hesap verebilirlik, bürokratik kapasite vb.) dış politikanın farklı 
yönlerini etkilediğini göstermektedir.

Araştırma bulgularımız, kurumsallaşma düzeyi yüksek olan devlet-
lerin dış politikada daha tutarlı, öngörülebilir ve güvenilir stratejiler geliş-
tirebildiklerini doğrulamaktadır. Bu bulgu, kurumsal yaklaşımların dış 
politika analizindeki önemini vurgulayan teorik çerçevelerle uyumludur. 
Güçlü kurumsal yapılara sahip devletler, dış politika hedeflerini ve çıkar-
larını daha sistematik bir şekilde belirleyebilmekte, bu hedeflere ulaşmak 
için gerekli stratejileri ve kaynakları daha etkin şekilde mobilize edebil-
mektedir. Ayrıca kurumsallaşmanın dış politikada süreklilik ve istikrar 
sağladığı, böylece hükümet değişimleri veya lider değişiklikleri gibi du-
rumlarda bile temel politika yönelimlerinin korunabildiği gözlemlenmiş-
tir. Eralp (2013), Türkiye’nin AB üyelik sürecinde gerçekleştirdiği kurum-
sal reformların, dış politikada daha tutarlı ve öngörülebilir bir yaklaşım 
benimsemesine katkıda bulunduğunu, ancak son yıllarda bu alanda yaşa-
nan gerilemelerin dış politikada tutarsızlıklara yol açtığını belirtmektedir.

Çalışmamızın dikkat çekici bulgularından biri, kurumsallaşmanın 
dış politikada kişiselleşmeyi azaltan bir faktör olduğudur. Kurumsal me-
kanizmaların zayıf olduğu sistemlerde, dış politika kararları çoğunlukla 
liderlerin kişisel tercihleri veya dar bir elit çevrenin çıkarları doğrultusun-
da şekillenmekte, bu da politikaların öngörülemezliğini ve tutarsızlığını 
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artırmaktadır (Acemoglu & Robinson, 2012). Öte yandan, güçlü kurum-
sal yapılara sahip sistemlerde, dış politika kararları daha geniş bir uzman 
katılımıyla analitik değerlendirmeler ışığında ve kurumsal hafızadan ya-
rarlanılarak alınmaktadır. Keyman (2014), Türkiye’nin dış politikasında 
kurumsallaşmayı güçlendirmesinin, kişiselleşmiş karar alma süreçlerinin 
risklerini azaltacağını ve politikaların daha geniş bir uzmanlık ve dene-
yim tabanına dayanmasını sağlayacağını vurgulamaktadır.

Bu bağlamda kurumsallaşmanın dış politika üzerindeki etkisi, sadece 
formel yapılar ve prosedürler açısından değil, aynı zamanda dış politika 
kültürünün oluşumu açısından da önem taşımaktadır. Kurumsallaşmış 
dış politika yapım süreçleri, zamanla belirli düşünme ve davranış kalıp-
larının yerleşmesini sağlamakta, bu da dış politika kültürünün oluşumu-
na katkıda bulunmaktadır. Bu kültür, diplomatik gelenekleri, uluslararası 
ilişkilere yaklaşım tarzını ve dış politika önceliklerini şekillendirmektedir 
(Wendt, 1999). Kurumsallaşmış bir dış politika kültürünün varlığı, dev-
letlerin uluslararası arenada daha tutarlı ve sistematik bir şekilde hareket 
etmelerine olanak tanımaktadır. Bir dış politika uzmanı ile yapılan görüş-
mede, “Kurumlar, dış politika kültürünün taşıyıcılarıdır ve nesilden nesile 
aktarılmasını sağlarlar” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, kurumsallaşma-
nın dış politikada kültürel süreklilik sağlama işlevini vurgulamaktadır.

6.2. Kurumsallaşma ve Şeffaflık
Şeffaflık, bulgularımız doğrultusunda, kurumsallaşmanın en önemli 

bileşenlerinden biri olarak öne çıkmaktadır. Dış politika süreçlerinde şef-
faflık, karar alma mekanizmalarının açıklığını, bilgiye erişilebilirliği ve 
diplomatik hedeflerin ve stratejilerin kamuoyuyla paylaşılmasını içermek-
tedir. Araştırma sonuçlarımız, şeffaflık düzeyi yüksek ülkelerin uluslara-
rası ilişkilerinde daha güvenilir ve meşru aktörler olarak kabul edildikle-
rini göstermektedir. Şeffaflık, diplomatik partnerlerin ve uluslararası top-
lumun niyetler ve hedefler konusunda daha net bir anlayışa sahip olma-
larını sağlayarak güvensizliği ve yanlış anlamaları azaltmaktadır. Ayrıca 
şeffaflık, iç paydaşların ve kamuoyunun dış politika süreçlerine daha fazla 
katılımını teşvik ederek politikaların meşruiyetini ve toplumsal desteğini 
güçlendirmektedir.

Şeffaflığın bir başka önemli boyutu, dış politika kararlarının ulusla-
rarası normlara ve kurallara uygunluğunun denetlenmesine olanak tanı-
masıdır. Şeffaf karar alma süreçleri, politikaların uluslararası hukuk, in-
san hakları standartları ve evrensel değerlerle uyumlu olup olmadığının 
değerlendirilmesini mümkün kılmaktadır (Rawls, 1999). Bu tür bir dış 
denetim, devletlerin uluslararası sorumluluklarına uygun davranmaları-
nı teşvik etmekte ve küresel yönetişim standartlarını güçlendirmektedir. 
Bulgularımız, şeffaflığın aynı zamanda uluslararası işbirliği fırsatlarını 
artırdığını, zira potansiyel ortakların bir devletin niyetleri ve kapasiteleri 
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hakkında daha fazla bilgiye sahip olmalarını sağladığını göstermektedir. 
Güneş (2016), Türkiye’nin dış politikada şeffaflığı artırmasının, özellikle 
komşu ülkelerle ilişkilerinde güven inşa etmek ve bölgesel işbirliği potan-
siyelini geliştirmek açısından kritik öneme sahip olduğunu belirtmekte-
dir.

Dijitalleşme ve teknolojik gelişmeler, dış politikada şeffaflık konusu-
nu yeni boyutlara taşımaktadır. Araştırma bulgularımız, dijital diplomasi 
araçlarının ve e-devlet uygulamalarının, dış politika süreçlerinin şeffaflı-
ğını artırmada önemli fırsatlar sunduğunu göstermektedir. Sosyal medya 
platformları, açık veri portalları ve çevrimiçi diplomatik iletişim kanalları, 
devletlerin politikalarını ve mesajlarını doğrudan küresel kitlelere iletme-
lerine olanak tanımakta, böylece geleneksel medya ve aracıların filtreleme 
rolünü azaltmaktadır. Ancak bu gelişmeler beraberinde dezenformasyon, 
dijital manipülasyon ve siber güvenlik gibi yeni zorlukları da getirmek-
tedir. Bilgin (2017), Türkiye’nin dijital diplomasi kapasitesini geliştirme-
sinin, şeffaflık stratejilerini güçlendireceğini ve uluslararası kamuoyuyla 
daha etkin iletişim kurmasını sağlayacağını vurgulamaktadır.

Şeffaflığın dış politika üzerindeki olumlu etkilerine rağmen, bazı du-
rumlarda stratejik gizlilik de önem taşımaktadır. Dış politika ve ulusal 
güvenlik alanlarında, belirli bilgilerin kamuoyuyla paylaşılmaması veya 
müzakere stratejilerinin gizli tutulması gerekebilmektedir. Bu bağlamda 
şeffaflık ile stratejik gizlilik arasında bir denge kurmak, etkin bir dış poli-
tika için kritik öneme sahiptir. Bir diplomat ile yapılan görüşmede, “Şef-
faflık ve stratejik gizlilik, birbirini dışlayan değil, tamamlayan unsurlar-
dır. Önemli olan, hangi konuların şeffaf olması gerektiğini, hangi konula-
rın ise belli bir süre gizli tutulması gerektiğini doğru belirleyebilmektir” 
ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, şeffaflığın mutlak bir değer olmadığını, 
bağlama ve konuya göre dengeli bir şekilde uygulanması gerektiğini vur-
gulamaktadır.

6.3. Hesap Verebilirlik Mekanizmaları ve Dış Politika
Araştırma bulgularımız, hesap verebilirlik mekanizmalarının ku-

rumsallaşmanın etkinliğini sağlayan kritik unsurlardan biri olduğunu 
göstermektedir. Dış politika bağlamında hesap verebilirlik, karar alıcıla-
rın eylemlerinden sorumlu tutulması, politikaların sonuçlarının değer-
lendirilmesi ve gerektiğinde düzeltici önlemlerin alınması süreçlerini içer-
mektedir. Güçlü hesap verebilirlik mekanizmalarına sahip ülkelerde, dış 
politika kararları daha titiz analiz ve değerlendirmelere tabi tutulmakta, 
bu da politikaların kalitesini ve etkinliğini artırmaktadır (Putnam, 1993). 
Demokratik sistemlerde parlamenter denetim, yargı kontrolü, bağımsız 
denetim kurumları ve sivil toplum izleme mekanizmaları gibi çeşitli hesap 
verebilirlik araçları, dış politika süreçlerinin şeffaflığını ve meşruiyetini 
güçlendirmektedir.
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Hesap verebilirliğin önemli bir boyutu, dış politika kararlarının ulu-
sal çıkarlar ve değerlerle uyumluluğunun değerlendirilmesine olanak ta-
nımasıdır. Hesap verebilirlik mekanizmaları, karar alıcıların kişisel veya 
dar grup çıkarları yerine, toplumun genel refahını ve uzun vadeli ulusal 
çıkarları gözetmelerini teşvik etmektedir (Dahl, 1971). Bulgularımız, he-
sap verebilirliğin yüksek olduğu sistemlerde, dış politikanın daha geniş 
bir toplumsal mutabakat zemininde şekillendiğini ve bu durumun politi-
kaların meşruiyetini ve etkinliğini artırdığını göstermektedir. Kut (2010), 
Türkiye’nin dış politikasında hesap verebilirlik mekanizmalarının güç-
lendirilmesinin, politikaların daha geniş bir toplumsal destek almasını ve 
ulusal çıkarları daha iyi yansıtmasını sağlayacağını belirtmektedir.

Uluslararası düzeyde hesap verebilirlik, devletlerin küresel normlara 
ve taahhütlere uygunluğunun denetlenmesini içermektedir. Bulguları-
mız, uluslararası hesap verebilirlik mekanizmalarını (uluslararası mah-
kemeler, izleme komiteleri, çok taraflı denetim süreçleri vb.) kabul eden 
ve bu süreçlere aktif katılan ülkelerin, uluslararası toplum nezdinde daha 
güvenilir ve meşru aktörler olarak algılandıklarını göstermektedir. Bu 
tür bir uluslararası hesap verebilirlik, devletlerin uluslararası hukuka ve 
normlara bağlılığını artırmakta, küresel yönetişim standartlarını güç-
lendirmektedir. Çınar (2019), Türkiye’nin uluslararası hesap verebilirlik 
mekanizmalarıyla daha yapıcı ilişkiler geliştirmesinin, küresel yönetişim 
yapılarında daha etkin rol almasına ve uluslararası meşruiyetini güçlen-
dirmesine katkı sağlayacağını vurgulamaktadır.

Hesap verebilirlik mekanizmalarının etkinliği, hukukun üstünlüğü 
ve demokratik kurumların gücü ile doğrudan ilişkilidir. Hukukun üstün 
olduğu ve demokratik kurumların gelişmiş olduğu ülkelerde, dış politika 
kararları daha sağlam bir denetim ve kontrol çerçevesinde alınmakta, bu 
da kararların meşruiyetini ve sürdürülebilirliğini artırmaktadır. Bir aka-
demisyen ile yapılan görüşmede, “Hesap verebilirlik olmadan hukukun 
üstünlüğü ve demokrasi eksik kalır, çünkü hesap verebilirlik, bu değerle-
rin pratikte uygulanmasını sağlayan mekanizmadır” ifadesi kullanılmış-
tır. Bu görüş, hesap verebilirliğin demokratik yönetişimin vazgeçilmez bir 
unsuru olduğunu vurgulamaktadır.

6.4. Kurumsallaşmanın Kriz Yönetimine Katkısı
Araştırma bulgularımız, kurumsallaşmanın dış politikada kriz yöne-

timi kapasitesi üzerinde önemli etkileri olduğunu göstermektedir. Güçlü 
kurumsal yapılara sahip ülkeler, uluslararası krizlere daha sistematik, ko-
ordineli ve stratejik bir şekilde yanıt verebilmektedir (Allison & Zelikow, 
1999). Kurumsal koordinasyon mekanizmaları, kriz anlarında hızlı ve 
etkili bilgi akışı sağlamakta, ilgili tüm aktörlerin (diplomatik kurumlar, 
istihbarat servisleri, güvenlik birimleri, ekonomik kurumlar vb.) uyumlu 
bir şekilde çalışmasını mümkün kılmaktadır. Ayrıca kurumsal hafıza ve 
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öğrenme kapasitesi, geçmiş krizlerden edinilen derslerin ve tecrübelerin 
gelecekteki kriz durumlarında kullanılabilmesini sağlamaktadır. Bayra-
moğlu (2015), Türkiye’nin bölgesel krizlere tepkisinin, kurumsal koordi-
nasyon kapasitesinin ve kurumsal hafızanın güçlendirilmesiyle daha etki-
li hale getirilebileceğini vurgulamaktadır.

Kurumsallaşmanın kriz yönetimindeki önemli katkılarından biri, 
kriz anlarında duygusal veya aceleci kararlar alınmasını engellemesidir. 
Güçlü kurumsal mekanizmalar, kriz durumlarında bile belirli prosedür-
lerin ve karar alma süreçlerinin işletilmesini sağlayarak liderlerin ani ve 
dürtüsel tepkilerini sınırlandırmaktadır (Huntington, 1968). Bulguları-
mız, kurumsallaşma düzeyi yüksek ülkelerin kriz anlarında daha soğuk-
kanlı ve rasyonel kararlar alabildiklerini, böylece krizlerin tırmanmasını 
önleyebildiklerini ve diplomatik çözüm imkânlarını daha iyi değerlendi-
rebildiklerini göstermektedir. Kriz yönetiminde kurumsal yaklaşım aynı 
zamanda kararların çok boyutlu analizlere dayandırılmasını ve farklı se-
naryoların ve sonuçların dikkate alınmasını sağlamaktadır. Karaca (2019), 
Türkiye’nin kriz yönetimi kapasitesini güçlendirmek için kurumsal me-
kanizmaları geliştirmesinin, bölgesel çatışmalarda daha etkili arabulucu-
luk yapabilmesine ve kendi çıkarlarını daha iyi koruyabilmesine olanak 
tanıyacağını belirtmektedir.

Kriz yönetiminde uluslararası işbirliği ve koordinasyon da kurum-
sallaşmanın sağladığı önemli avantajlardan biridir. Kurumsal ilişkileri ve 
işbirliği mekanizmaları güçlü olan ülkeler, kriz durumlarında uluslararası 
destek ve koordinasyon sağlama konusunda daha başarılı olmaktadır (Ke-
ohane & Nye, 1977). Bu ülkeler, mevcut uluslararası kuruluşları ve diplo-
matik kanalları etkin şekilde kullanarak krizlerin yönetiminde çok taraflı 
yaklaşımlar geliştirebilmekte ve küresel destek sağlayabilmektedir. Ayrıca 
uluslararası kurumsallaşma, kriz durumlarında ortak eylem planları ve 
koordinasyon mekanizmaları oluşturulmasını kolaylaştırmaktadır. Aydın 
(2012), Türkiye’nin uluslararası kriz yönetimi mekanizmalarına daha ak-
tif katılımının, bölgesel ve küresel krizlerde daha etkili rol oynamasına ve 
stratejik ortaklarıyla koordinasyonunu güçlendirmesine katkı sağlayaca-
ğını vurgulamaktadır.

Kriz yönetiminde bilgi yönetimi ve iletişim stratejileri de kurum-
sallaşmanın önemli boyutlarını oluşturmaktadır. Kurumsal kapasitesi 
yüksek ülkeler, kriz durumlarında daha etkin bilgi toplama, analiz ve 
paylaşma mekanizmalarına sahip olmakta, bu da daha doğru ve zaman-
lı kararlar alınmasını sağlamaktadır. Ayrıca bu ülkeler, kriz iletişiminde 
daha profesyonel ve tutarlı bir yaklaşım benimseyebilmekte, böylece hem 
iç kamuoyunu bilgilendirme hem de uluslararası mesajları koordine etme 
konusunda avantaj elde etmektedir. Bir güvenlik uzmanı ile yapılan gö-
rüşmede, “Kriz anında bilgi yönetimi ve stratejik iletişim, fiziksel kapasite 
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kadar önemlidir. En güçlü devletler bile, bu alanlarda zayıfsa kriz yöneti-
minde başarısız olabilir” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, kriz yönetimin-
de bilgi ve iletişim boyutunun kritik önemini vurgulamaktadır.

6.5. Kurumsallaşma ve Hukukun Üstünlüğü
Hukukun üstünlüğü, araştırma bulgularımız doğrultusunda, ku-

rumsallaşmanın temel dayanaklarından biri olarak karşımıza çıkmakta-
dır. Dış politika bağlamında hukukun üstünlüğü, kararların ve eylemlerin 
yasal çerçeve içinde, uluslararası hukuk normlarına uygun olarak şekillen-
dirilmesini ifade etmektedir. Güçlü bir hukuk sistemine sahip ülkelerde, 
dış politika kararları keyfi uygulamalardan ziyade, anayasal ilkeler, yasa-
lar ve uluslararası anlaşmalar çerçevesinde alınmakta, bu da politikaların 
tutarlılığını ve öngörülebilirliğini artırmaktadır (Simmons, 2009). Ayrıca 
hukukun üstünlüğü ilkesi, devletlerin uluslararası taahhütlerine ve anlaş-
malara uygun davranmasını teşvik ederek uluslararası toplum nezdindeki 
güvenilirliklerini pekiştirmektedir.

Hukukun üstünlüğünün önemli bir boyutu, bağımsız yargının dış 
politika kararlarını denetleme kapasitesidir. Bağımsız yargı sistemleri, dış 
politika eylemlerinin anayasal sınırlar ve yasal çerçeve içinde kalmasını 
sağlamakta, böylece yürütme organının keyfi kararlar almasını engelle-
mektedir (Moravcsik, 1995). Bulgularımız, yargı denetiminin etkin oldu-
ğu ülkelerde, dış politika kararlarının daha kapsamlı hukuki analizlere 
tabi tutulduğunu ve insan hakları, demokratik değerler ve uluslararası hu-
kuk normlarıyla daha uyumlu olduğunu göstermektedir. Gürkan (2018), 
Türkiye’de yargı bağımsızlığının güçlendirilmesinin, dış politika kararla-
rının hukuki tutarlılığını artıracağını ve uluslararası meşruiyetini güçlen-
direceğini belirtmektedir.

Uluslararası hukuka bağlılık, devletlerin küresel sistemdeki konu-
munu ve etkisini belirleyen önemli bir faktördür. Araştırma bulguları-
mız, uluslararası hukuk normlarına ve kurumlara saygılı olan devletlerin, 
diplomatik ilişkilerinde daha avantajlı pozisyonlar elde edebildiklerini ve 
küresel yönetişim yapılarında daha etkin roller üstlenebildiklerini göster-
mektedir. Bu devletler, çok taraflı müzakerelerde ve anlaşmalarda daha 
güvenilir ortaklar olarak kabul edilmekte, böylece uluslararası işbirliği 
fırsatlarından daha fazla yararlanabilmektedir. Ayrıca uluslararası huku-
ka bağlılık, devletlerin yumuşak güç kapasitesini de artırmakta, normatif 
liderlik rollerini güçlendirmektedir. Ergin (2020), Türkiye’nin uluslararası 
hukuk normlarına bağlılığını güçlendirmesinin, bölgesel ve küresel yöne-
tişimde daha etkin rol almasına ve diplomatik prestijini artırmasına katkı 
sağlayacağını vurgulamaktadır.

Hukukun üstünlüğü ilkesinin dış politikada etkili olabilmesi için 
uluslararası hukuk ile iç hukuk arasında uyum sağlanması kritik öneme 
sahiptir. Araştırma bulgularımız, uluslararası normları ve anlaşmaları 
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iç hukuk sistemine başarıyla entegre eden ülkelerin, dış politikada daha 
tutarlı ve etkili stratejiler geliştirebildiklerini göstermektedir. Bu tür bir 
uyum, devletlerin uluslararası taahhütlerini yerine getirme kapasitesini 
artırmakta ve iç-dış politika arasındaki tutarlılığı güçlendirmektedir. Bir 
hukukçu ile yapılan görüşmede, “Uluslararası hukuk ve iç hukuk arasın-
daki uyum, dış politikada gerçek anlamda hukukun üstünlüğünün sağ-
lanabilmesi için olmazsa olmazdır” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, hu-
kukun üstünlüğünün bütüncül bir yaklaşımla ele alınması gerektiğini 
vurgulamaktadır.

6.6. Kurumsallaşma ve Uluslararası İlişkilerde Güven
Kurumsal güvenilirlik ile uluslararası ilişkilerde güven inşası ara-

sında güçlü bir bağlantı olduğu tespit edilmiştir. Kurumsal yapıları güçlü 
olan devletler, dış politikalarında tutarlılık, öngörülebilirlik ve sorumlu-
luk göstererek uluslararası ortakları nezdinde güven oluşturabilmektedir 
(Keohane, 1984). Güven, uluslararası ilişkilerde işbirliği imkânlarını ar-
tıran, işlem maliyetlerini azaltan ve karşılıklı bağımlılık ilişkilerini de-
rinleştiren kritik bir faktördür. Kurumsallaşmış dış politika süreçleri, 
devletlerin taahhütlerine bağlı kalacaklarına dair güvence sağlamakta, 
böylece uzun vadeli stratejik ortaklıkların ve ittifakların kurulmasını ve 
sürdürülmesini mümkün kılmaktadır. Kut (2010), Türkiye’nin bölgesel ve 
küresel ilişkilerinde güven inşa edebilmesi için dış politikasında kurumsal 
istikrar ve tutarlılığı sağlamasının önemli olduğunu vurgulamaktadır.

Güven, özellikle kriz durumlarında ve belirsizlik ortamlarında kritik 
öneme sahiptir. Güçlü kurumsal yapıları ve tutarlı dış politika çizgileriyle 
güven kazanmış devletler, uluslararası krizlerde arabuluculuk ve uzlaş-
tırma rolleri üstlenebilmekte, çatışan taraflar arasında iletişim kanalları 
açabilmektedir (Deutsch ve diğerleri, 1957). Bulgularımız, uluslararası 
toplumda güvenilir aktörler olarak kabul edilen devletlerin, diplomatik 
girişimlerinde daha fazla destek bulabildiğini ve kriz çözümünde daha et-
kili olabildiğini göstermektedir. Ayrıca güven ilişkileri, devletlerin hassas 
konularda dahi işbirliği yapabilmelerini mümkün kılmakta, böylece ortak 
güvenlik, ekonomik kalkınma ve küresel sorunlara çözüm bulma potan-
siyelini artırmaktadır. Çınar (2019), Türkiye’nin bölgesel güven inşa edici 
rolünü güçlendirebilmesi için dış politika kararlarında tutarlılık ve ön-
görülebilirliği artırmasının ve komşu ülkelerle ilişkilerinde yapıcı diyalog 
kanallarını sürdürmesinin önemli olduğunu belirtmektedir.

Kurumsal şeffaflık ve hesap verebilirlik, uluslararası güven inşasının 
temel unsurlarındandır. Karar alma süreçleri şeffaf olan ve hesap verebi-
lirlik mekanizmaları güçlü olan ülkeler, niyetleri ve hedefleri konusunda 
daha açık ve net sinyaller vermekte, böylece diğer aktörlerin güvenini 
kazanmaktadır (Putnam, 1993). Şeffaflık, aynı zamanda bilgi asimetrile-
rini azaltarak ve yanlış anlamaları önleyerek güven inşasına katkıda bu-
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lunmaktadır. Bulgularımız, kurumsal şeffaflığın ve hesap verebilirliğin, 
özellikle geçmişte çatışma yaşamış veya güven eksikliği bulunan ülkeler 
arasında yeni işbirliği imkânları oluşturmada kritik rol oynadığını göster-
mektedir. Baykan (2020), Türkiye’nin komşu ülkelerle ilişkilerinde güven 
inşa edebilmesi için dış politika süreçlerinde şeffaflığı ve öngörülebilirli-
ği artırmasının, ayrıca diplomatik iletişim kanallarını güçlendirmesinin 
önemli olduğunu vurgulamaktadır.

Güven inşasında, sözlerle eylemler arasındaki tutarlılık kritik öneme 
sahiptir. Kurumsal yapıları güçlü olan devletler, diplomatik söylemleri ile 
somut eylemleri arasında daha yüksek düzeyde tutarlılık göstermekte, bu 
da uluslararası güvenilirliklerini artırmaktadır. Bir diplomat ile yapılan 
görüşmede, “Diplomaside söz verdiğinizi yapmak ve yaptığınızı söylemek, 
güven inşasının temelidir. Bu tutarlılık, ancak sağlam kurumsal yapılarla 
ve sistemli çalışma ile sağlanabilir” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, güven 
inşasında kurumsal tutarlılığın kritik rolünü vurgulamaktadır.

6.7. Kurumsallaşma ve Diplomatik Kapasite
Diplomatik kapasite, araştırma bulgularımız doğrultusunda, kurum-

sallaşmanın önemli bir göstergesi ve sonucu olarak karşımıza çıkmakta-
dır. Kurumsal yapıları güçlü olan devletler, daha profesyonel ve etkin bir 
diplomatik kadro oluşturabilmekte, diplomatik ilişkilerini daha sistema-
tik ve stratejik bir şekilde yönetebilmektedir (Fukuyama, 2004). Diplo-
matik kurumların profesyonelleşmesi, liyakat ilkesinin yerleşmesi ve ku-
rumsal hafızanın korunması, devletlerin uluslararası arenada daha etkin 
temsil edilmesini ve ulusal çıkarların daha başarılı bir şekilde savunulma-
sını sağlamaktadır. Bulgularımız, diplomatik kapasitesi yüksek ülkelerin, 
uluslararası müzakerelerde, çok taraflı forumlarda ve ikili ilişkilerde daha 
başarılı sonuçlar elde edebildiklerini göstermektedir.

Diplomatik ağların genişliği ve derinliği, kurumsallaşmanın dış politi-
kadaki yansımalarından biridir. Kurumsal kapasitesi güçlü devletler, daha 
geniş bir diplomatik ağ kurabilmekte, farklı coğrafyalarda ve platformlarda 
daha etkin temsil sağlayabilmektedir. Bu diplomatik varlık, bilgi toplama, 
ilişki geliştirme, etki alanını genişletme ve ulusal çıkarları savunma açı-
sından önemli avantajlar sunmaktadır (Hill, 2016). Mülakat verileri, geniş 
bir diplomatik ağa sahip olmanın, özellikle kriz durumlarında ve uluslara-
rası müzakerelerde kritik öneme sahip olduğunu doğrulamaktadır. Ergin 
(2020), Türkiye’nin diplomatik ağını genişletme ve derinleştirme çabaları-
nın, bölgesel ve küresel etkinliğini artırdığını, ancak bu genişlemenin ku-
rumsal kapasite ile desteklenmesi gerektiğini vurgulamaktadır.

Diplomatik uzmanlık ve özel diplomasi alanlarında yetkinlik, kurum-
sallaşmanın önemli göstergelerindendir. Araştırma bulgularımız, ekono-
mik diplomasi, kültürel diplomasi, çevre diplomasisi, siber diplomasi gibi 
özel alanlarda kurumsal yapılar ve uzmanlık geliştiren ülkelerin, dış poli-
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tika etkinliklerini ve çeşitliliğini artırabildiklerini göstermektedir. Bu tür 
bir uzmanlaşma, devletlerin farklı uluslararası platformlarda ve konular-
da daha etkili rol alabilmelerini sağlamaktadır. Bir dış politika analistinin 
belirttiği gibi, “Modern diplomasi artık sadece genel diplomatik becerileri 
değil, spesifik alanlarda derinlemesine uzmanlığı da gerektiriyor. Kurum-
sal uzmanlaşma olmadan, çağdaş diplomatik zorlukları aşmak mümkün 
değil.” Bu görüş, diplomatik kurumsallaşmanın uzmanlaşma boyutunun 
önemini vurgulamaktadır.

Diplomatik eğitim ve kapasite geliştirme programları, kurumsallaş-
manın diplomatik etkinlik üzerindeki etkisini gösteren diğer unsurlardır. 
Sistematik diplomatik eğitim ve sürekli mesleki gelişim programları yü-
rüten ülkeler, değişen uluslararası koşullara daha hızlı adaptasyon sağla-
yabilmekte ve yeni diplomatik yaklaşımlar geliştirebilmektedir (Ruël & 
Wolters, 2016). Bulgularımız, diplomatik eğitim programlarının kalitesi 
ve kapsamı ile diplomatik performans arasında pozitif bir ilişki olduğunu 
göstermektedir. Karaca (2019), Türkiye’nin diplomatik eğitim ve kapasi-
te geliştirme programlarını güçlendirmesinin, değişen küresel diplomasi 
dinamiklerine uyum sağlama ve yeni diplomatik fırsatları değerlendirme 
kapasitesini artıracağını belirtmektedir.

6.8. Kurumsallaşma ve Yumuşak Güç
Yumuşak güç kapasitesi, kurumsallaşma düzeyi ile yakından ilişki-

li bir dış politika unsurudur. Araştırma bulgularımız, kurumsal yapıları 
güçlü olan ülkelerin, kültür, değerler, politikalar ve diplomasi aracılığıyla 
uluslararası arenada daha etkili bir çekim gücü oluşturabildiklerini gös-
termektedir. Kurumsal kapasite, yumuşak güç kaynaklarının sistematik 
bir şekilde kullanılmasını, stratejik iletişim kampanyalarının geliştirilme-
sini ve kamu diplomasisi faaliyetlerinin koordine edilmesini sağlamakta-
dır. Mülakat verileri, yumuşak güç stratejilerinin etkinliğinin, büyük öl-
çüde bunları uygulayacak kurumsal yapıların kalitesine ve koordinasyon 
kapasitesine bağlı olduğunu doğrulamaktadır.

Kültürel diplomasi, kurumsallaşmanın yumuşak güç üzerindeki et-
kisinin en belirgin şekilde görüldüğü alanlardan biridir. Kültürel diplo-
masi kurumları güçlü olan ülkeler, kültürel değerlerini ve ürünlerini ulus-
lararası alanda daha etkili bir şekilde tanıtabilmekte, kültürel etkileşim 
ve değişim programları yürütebilmekte ve küresel kültürel varlıklarını 
genişletebilmektedir (Melissen, 2005). Bulgularımız, sistematik kültürel 
diplomasi stratejileri uygulayan ülkelerin, uluslararası kamuoyunda daha 
olumlu bir imaj oluşturabildiklerini ve yumuşak güç projeksiyonlarını 
güçlendirebildiklerini göstermektedir. Bilgin (2017), Türkiye’nin kültürel 
diplomasi kurumlarını ve stratejilerini geliştirmesinin, bölgesel ve küresel 
etkinliğini artırmasına ve daha dengeli bir dış politika yaklaşımı benim-
semesine katkı sağlayacağını vurgulamaktadır.
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Eğitim diplomasisi, değişim programları ve bilimsel işbirlikleri, yu-
muşak güç kapasitesinin önemli unsurlarıdır. Kurumsal yapıları güçlü 
olan ülkeler, bu alanlarda daha kapsamlı ve sürdürülebilir programlar 
yürütebilmekte, uzun vadeli ilişkiler ve etki ağları kurabilmektedir (Pam-
ment, 2016). Özellikle uluslararası öğrenci değişim programları, akade-
mik işbirlikleri ve bilimsel projeler, devletlerin yumuşak güç projeksiyo-
nunda kritik rol oynamaktadır. Bir eğitim diplomatı ile yapılan görüşme-
de, “Bugünün uluslararası öğrencileri, yarının dünya liderleri, iş insanları 
ve kanaat önderleridir. Bu insanlarla kurulan bağlar, uzun vadede paha 
biçilemez diplomatik sermaye oluşturur” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, 
eğitim diplomasisinin uzun vadeli stratejik önemini vurgulamaktadır.

6.9. Kurumsallaşma ve Dış Politika İnovasyonu
Kurumsal esneklik ve adaptasyon kapasitesi, devletlerin değişen kü-

resel koşullara uyum sağlayabilmesi ve yenilikçi dış politika yaklaşımları 
geliştirebilmesi açısından büyük önem taşımaktadır. Araştırma bulgula-
rımız, kurumsal yapıları hem güçlü hem de esnek olan ülkelerin, diplo-
matik yeniliklere daha açık olduklarını ve yeni fırsatları daha iyi değerlen-
direbildiklerini göstermektedir (Moravcsik, 1999). Bu ülkeler, geleneksel 
diplomatik yöntemleri korurken, aynı zamanda yeni diplomatik araçlar 
ve platformlar geliştirmekte, değişen küresel önceliklere daha hızlı adap-
tasyon sağlayabilmektedir. Mülakat verileri, kurumsal yenilikçilik kültü-
rünün, dış politikada rekabet avantajı sağlayan kritik bir faktör olduğunu 
doğrulamaktadır.

Dış politikada inovasyon, özellikle sınırlı kaynaklara sahip orta öl-
çekli güçler için stratejik öneme sahiptir. Bu ülkeler, yenilikçi diplomatik 
yaklaşımlar ve nişe diplomasi stratejileri geliştirerek uluslararası arenada 
daha etkili rol alabilmektedir (Cooper, 1997). Bulgularımız, inovasyon 
kapasitesi yüksek olan orta ölçekli güçlerin, belirli alanlarda öncü roller 
üstlenebildiklerini ve küresel sorunların çözümüne üretken, yenilikçi, 
pratik katkılar sunabildiklerini göstermektedir. Bir diplomat ile yapılan 
görüşmede, “Büyük güçlerle rekabet edebilmek için onların takipçisi ol-
mak yerine, diplomaside yeni yollar açmak ve nişe alanlar bulmak gere-
kir” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, dış politikada inovasyonun stratejik 
değerini vurgulamaktadır.

6.10. Vaka Analizleri ve Karşılaştırmalı Değerlendirmeler
Araştırmamızda incelenen farklı ülke örnekleri, kurumsallaşmanın 

dış politika üzerindeki etkilerinin, bağlamsal faktörlere, tarihsel deneyim-
lere ve toplumsal dinamiklere göre çeşitlendiğini göstermektedir. İskandi-
nav ülkeleri örneğinde, güçlü demokratik kurumlar, şeffaflık ve hesap ve-
rebilirlik mekanizmaları, bu ülkelerin uluslararası arenada etkili aktörler 
olmalarını ve yumuşak güç kapasitelerini artırmalarını sağlamıştır (Hall 
& Soskice, 2001). İsveç, Norveç ve Danimarka gibi ülkeler, göreceli olarak 
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sınırlı maddi kaynaklarına rağmen, kurumsal güvenilirlik ve normatif 
tutarlılık sayesinde küresel diplomaside önemli roller üstlenebilmekte-
dir. Bu ülkelerin arabuluculuk, insani yardım ve sürdürülebilir kalkınma 
gibi alanlardaki etkinliği, kurumsal kapasitenin dış politika etkisini nasıl 
artırabildiğinin somut örnekleri olarak karşımıza çıkmaktadır. Mülakat 
verileri, İskandinav modelinin başarısında, kurumsal şeffaflık, toplumsal 
mutabakat ve uzun vadeli stratejik planlama kültürünün önemini vurgu-
lamaktadır.

Güney Kore örneği, kurumsallaşma ve dış politika etkinliği arasın-
daki ilişkinin dinamik boyutunu göstermektedir. 1980’lerin sonundan 
itibaren demokratikleşme ve kurumsal reformlar gerçekleştiren Güney 
Kore, dış politikasında da önemli bir dönüşüm yaşamış, bölgesel ve küre-
sel düzeyde daha proaktif ve etkili bir aktör haline gelmiştir (Kang, 2002). 
Özellikle ekonomik diplomasi ve kültürel diplomasi alanlarında kurum-
sal kapasite geliştiren Güney Kore, yumuşak gücünü artırmış ve bölge-
sel liderlik rolünü güçlendirmiştir. Teknolojik inovasyon ve dijital dönü-
şüm alanındaki kurumsal yatırımlar, Güney Kore’nin dijital diplomasi ve 
e-devlet uygulamalarında küresel bir model haline gelmesini sağlamıştır. 
Bir diplomatın belirttiği gibi, “Güney Kore’nin başarısı, ekonomik kalkın-
ma ile demokratik kurumsallaşmayı paralel yürütebilmesinde yatmak-
tadır. Bu, dış politikada hem kapasiteyi hem de meşruiyeti artırmıştır.” 
Bu görüş, kurumsallaşmanın çok boyutlu ve bütüncül bir süreç olarak ele 
alınması gerektiğini vurgulamaktadır.

BRICS ülkeleri (Brezilya, Rusya, Hindistan, Çin ve Güney Afrika), 
farklı kurumsallaşma modellerinin dış politika performansı üzerindeki 
etkilerini gösteren önemli örnekler sunmaktadır. Bu ülkeler, ekonomik 
büyüme ve artan uluslararası etkileriyle birlikte, dış politika kurumlarını 
da güçlendirme çabasına girmiş, ancak farklı siyasi sistemleri ve tarihsel 
deneyimleri nedeniyle farklı kurumsallaşma yolları izlemişlerdir (Hurrell, 
2006). Demokratik kurumları daha güçlü olan Hindistan, Brezilya ve Gü-
ney Afrika’nın, özellikle çok taraflı diplomasi ve yumuşak güç alanlarında 
daha meşru ve etkili oldukları gözlemlenirken; daha otoriter kurumsal 
yapılara sahip Rusya ve Çin’in, belirli stratejik alanlarda daha hızlı ve ko-
ordineli hareket edebildikleri, ancak uluslararası meşruiyet ve güvenilir-
lik konularında zorluklarla karşılaştıkları tespit edilmiştir. Bulgularımız, 
farklı kurumsallaşma modellerinin farklı dış politika avantajları ve deza-
vantajları sunduğunu, ideal modelin her ülkenin kendi tarihsel, kültürel 
ve jeopolitik bağlamına göre şekillenmesi gerektiğini göstermektedir.

Türkiye örneği, kurumsallaşma süreçlerindeki dalgalanmaların dış 
politika üzerindeki etkilerini göstermesi açısından önemli içgörüler sun-
maktadır. 2000’li yılların başında AB üyelik süreci kapsamında gerçek-
leştirilen kurumsal reformlar, Türkiye’nin dış politikasında önemli bir 
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dönüşüm oluşturmuş, diplomatik kapasitesini ve uluslararası prestijini 
artırmıştır (Aydın, 2012). Ancak son yıllarda yaşanan kurumsal gerileme-
ler ve demokratik standartlardaki erozyonun, dış politika etkinliğini ve 
uluslararası güvenilirliği olumsuz etkilediği gözlemlenmiştir. Bir dış po-
litika uzmanı ile yapılan görüşmede, “Türkiye’nin dış politikada yaşadığı 
dalgalanmalar, kurumsal reformların sürdürülebilirliğinin ve demokratik 
denetim mekanizmalarının önemini göstermektedir” ifadesi kullanılmış-
tır. Bu görüş, kurumsallaşmanın sürekli bir süreç olduğunu ve kazanımla-
rın korunması için sürekli çaba gerektiğini vurgulamaktadır.

6.11. Kurumsallaşma ve Yeni Diplomasi Alanları
Dijital diplomasi, kurumsallaşmanın dönüştürücü etkilerinin en 

belirgin şekilde görüldüğü alanlardan biridir. Araştırma bulgularımız, 
kurumsal adaptasyon kapasitesi yüksek olan ülkelerin, dijital teknoloji-
leri diplomatik süreçlere entegre etmede daha başarılı olduklarını, sos-
yal medya, veri analitiği ve dijital platformları dış politika hedeflerini 
desteklemek için daha etkin kullanabildiklerini göstermektedir. Dijital 
diplomasi, özellikle kamu diplomasisi, kriz iletişimi ve stratejik iletişim 
alanlarında yeni imkânlar sunmakta, devletlerin uluslararası kamuoyuyla 
doğrudan etkileşim kurabilmesine olanak tanımaktadır. Mülakat verileri, 
dijital diplomasinin etkinliğinin, sadece teknolojik altyapıya değil, aynı 
zamanda kurumsal koordinasyon, eğitimli insan kaynağı ve stratejik yak-
laşıma bağlı olduğunu doğrulamaktadır.

Çevre diplomasisi, kurumsallaşmanın giderek daha fazla önem ka-
zandığı bir diğer alandır. İklim değişikliği, biyoçeşitlilik kaybı, su gü-
venliği gibi küresel çevre sorunları, devletlerin dış politika gündeminde 
ve kurumsal yapılarında daha merkezi bir yer almaya başlamıştır (Zürn, 
2018). Bulgularımız, çevre diplomasisi kurumları güçlü olan ülkelerin, 
uluslararası iklim müzakerelerinde daha etkin rol üstlenebildiklerini, 
çevre politikalarını dış politika stratejileriyle bütünleştirebildiklerini ve 
yeşil ekonomi dönüşümünde liderlik rolü üstlenebildiklerini göstermek-
tedir. Bir çevre diplomatı ile yapılan görüşmede, “Çevre diplomasisi artık 
lüks değil, stratejik bir zorunluluk haline gelmiştir. Bu alanda etkili olabil-
mek için tüm dış politika kurumlarının çevre perspektifini içselleştirmesi 
gerekir” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, çevre diplomasisinin geleneksel 
diplomatik yapılardan ayrı düşünülemeyeceğini, kurumsal bütünleşme 
gerektirdiğini vurgulamaktadır.

Bilim diplomasisi, kurumsallaşmanın yenilikçi dış politika alanları-
na etkisini gösteren diğer önemli bir örnektir. Bilimsel işbirliği, teknoloji 
transferi, araştırma ortaklıkları ve akademik değişimler, devletlerin yu-
muşak güç projeksiyonunda ve uluslararası etkilerini artırmada giderek 
daha stratejik roller üstlenmektedir (Ruffini, 2018). Araştırma bulguları-
mız, bilim diplomasisi kurumlarını güçlendiren ülkelerin, küresel bilim-
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sel ağlara daha iyi entegre olabildiklerini, teknolojik yeniliklere daha hızlı 
erişebildiklerini ve bilgi temelli ekonomiye geçişte avantaj elde edebildik-
lerini göstermektedir. Ayrıca bilimsel işbirliği, siyasi ilişkilerin gergin ol-
duğu ülkeler arasında bile diyalog kanallarının açık kalmasını sağlamak-
ta, “bilim diplomasisi” karşılıklı güvenin inşasına katkıda bulunmaktadır. 
Toprak (2016), Türkiye’nin bilim diplomasisi alanındaki kurumsal kapa-
sitesini güçlendirmesinin, bölgesel ve küresel teknolojik işbirliklerinde 
daha etkin rol almasına ve inovasyon ekosistemini geliştirmesine katkı 
sağlayacağını belirtmektedir.

6.12. Kurumsallaşma ve Uluslararası Örgütlerle İlişkiler
Uluslararası örgütlerle ilişkilerin kurumsallaşması, devletlerin kü-

resel ve bölgesel yönetişim sistemlerindeki etkinliğini belirleyen önemli 
bir faktördür. Araştırma bulgularımız, uluslararası örgütlerle ilişkileri-
ni sistematik ve stratejik bir şekilde yöneten, bu örgütlerde etkin temsil 
sağlayan ve kurumsal kapasitelerini bu doğrultuda geliştiren ülkelerin, 
küresel karar alma süreçlerinde daha fazla söz sahibi olabildiklerini gös-
termektedir. Bu ülkeler, BM, Dünya Ticaret Örgütü, IMF, Dünya Bankası 
gibi küresel örgütlerde ve çeşitli bölgesel örgütlerde stratejik pozisyonlar 
elde etmekte, kendi ulusal çıkarlarıyla küresel normlar arasında daha et-
kili bir denge kurabilmektedir. Mülakat verileri, uluslararası örgütlerdeki 
kurumsal temsilin, sadece diplomatik varlık değil, aynı zamanda norm 
belirleme ve kural oluşturma süreçlerine doğrudan katılım imkânı sun-
duğunu doğrulamaktadır.

Uluslararası örgütlerle ilişkilerin kurumsallaşması, devletlerin çok 
taraflı diplomasi kapasitesini de güçlendirmektedir. Bulgularımız, ulus-
lararası örgütlerde kurumsal deneyim ve uzmanlık geliştiren ülkelerin, 
küresel sorunlara çok taraflı çözümler üretme, koalisyonlar oluşturma ve 
uluslararası işbirliklerini yönetme konusunda daha başarılı olduklarını 
göstermektedir. Bu kurumsal kapasite, özellikle iklim değişikliği, pan-
demi, göç, terörizm gibi sınır aşan sorunlarla mücadelede kritik öneme 
sahiptir. Bir diplomat ile yapılan görüşmede, “Günümüzde hiçbir önemli 
küresel sorunu tek başına çözebilecek kadar güçlü bir devlet yoktur. Etkili 
olmak için uluslararası örgütlerde kurumsal varlık göstermek ve çok taraf-
lı işbirliği mekanizmalarını yönetebilmek gerekir” ifadesi kullanılmıştır. 
Bu görüş, uluslararası örgütlerle ilişkilerin kurumsallaşmasının stratejik 
önemini vurgulamaktadır.

Uluslararası örgütlerle etkileşim, aynı zamanda kurumsal öğrenme 
ve norm içselleştirme süreçlerini de teşvik etmektedir. Araştırma bulgu-
larımız, uluslararası örgütlerle yoğun etkileşim içinde olan devletlerin, 
küresel standartları ve iyi uygulamaları daha hızlı benimseyebildiklerini, 
kurumsal reformları uluslararası normlarla uyumlu hale getirebildikleri-
ni göstermektedir. Bu süreç, özellikle gelişmekte olan ülkelerin ve geçiş 
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ekonomilerinin kurumsal modernizasyonu açısından önemli fırsatlar 
sunmaktadır. Aydın (2012), Türkiye’nin AB üyelik sürecinin, kurumsal 
reformları hızlandırdığını ve dış politika kurumlarının uluslararası stan-
dartlara uyumunu teşvik ettiğini belirtmektedir.

6.13. Kurumsallaşma ve Demokratik Kontrol
Dış politikanın demokratik kontrolü, kurumsallaşmanın meşruiyet 

ve hesap verebilirlik boyutlarını güçlendiren temel unsurlardan biridir. 
Araştırma bulgularımız, dış politika üzerindeki demokratik kontrol me-
kanizmaları güçlü olan ülkelerin, politikalarında daha yüksek düzeyde 
toplumsal meşruiyet ve destek sağlayabildiklerini göstermektedir (Dahl, 
1971). Parlamenter denetim, sivil toplum katılımı, medya takibi ve kamu-
oyu değerlendirmeleri gibi demokratik kontrol araçları, dış politika ka-
rarlarının ulusal çıkarlara ve değerlere uygunluğunun denetlenmesini ve 
geniş bir toplumsal mutabakat zemininde şekillenmesini sağlamaktadır. 
Mülakat verileri, demokratik kontrolün, dış politikanın iç siyasi çalkan-
tılardan ve kısa vadeli hesaplardan korunmasına katkıda bulunduğunu 
doğrulamaktadır.

Parlamenter denetim, dış politikanın demokratik kontrolünde özel-
likle önemli bir rol oynamaktadır. Bulgularımız, güçlü parlamenter de-
netim mekanizmalarına sahip ülkelerde, dış politika kararlarının daha 
kapsamlı tartışma ve değerlendirmelere tabi tutulduğunu, farklı siyasi 
perspektiflerin ve toplumsal çıkarların dikkate alındığını göstermektedir 
(Putnam, 1993). Bu demokratik müzakere süreci, politikaların kalitesini 
artırmakta ve uygulanabilirliğini güçlendirmektedir. Bir milletvekili ile 
yapılan görüşmede, “Parlamenter denetim, dış politikanın dar çıkarlar-
dan ziyade ulusal çıkarlara hizmet etmesini sağlayan en önemli garanti-
dir” ifadesi kullanılmıştır. Bu görüş, demokratik kontrolün dış politika-
nın ulusal çıkarlarla uyumunu sağlama işlevini vurgulamaktadır.

Sivil toplum katılımı, dış politikanın demokratik kontrolünde giderek 
daha fazla önem kazanan bir diğer boyuttur. Araştırma bulgularımız; sivil 
toplum kuruluşları, düşünce kuruluşları, akademik kurumlar ve meslek 
örgütleri gibi sivil aktörlerin dış politika tartışmalarına aktif katılımının, 
politikaların daha kapsayıcı ve çok boyutlu bir perspektifle şekillenme-
sine katkıda bulunduğunu göstermektedir. Bu katılım, aynı zamanda 
dış politika süreçlerinin şeffaflığını artırmakta ve karar alıcıların hesap 
verebilirliğini güçlendirmektedir. Çınar (2019), Türkiye’nin dış politika 
süreçlerine sivil toplum katılımını artırmasının, politikaların daha geniş 
bir toplumsal meşruiyet zeminine oturtulmasına ve farklı perspektiflerin 
entegrasyonuna olanak tanıyacağını belirtmektedir.

7. SONUÇ
Kurumsallaşma, modern devlet yapılarının temel unsurlarından 

biri olarak dış politika süreçlerinin sürdürülebilir, öngörülebilir ve etki-
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li bir şekilde yürütülmesinde kritik bir rol oynamaktadır. Bu çalışmada, 
kurumsallaşmanın dış politika üzerindeki çok boyutlu etkileri kapsamlı 
bir şekilde incelenmiş, farklı kurumsal bileşenlerin dış politika perfor-
mansına nasıl yansıdığı analiz edilmiştir. Araştırma sonuçlarımız, güçlü 
kurumsal yapılara sahip devletlerin dış politikada daha tutarlı stratejiler 
geliştirebildiklerini, kriz durumlarında daha rasyonel kararlar alabildik-
lerini ve uluslararası taahhütlerine daha sadık kalabildiklerini göstermek-
tedir (North, 1990). Kurumsallaşma, dış politikanın kişisel tercihlerden 
ve günlük siyasi çalkantılardan bağımsız olarak ulusal çıkarlar doğrultu-
sunda şekillenmesini sağlayarak devletlere uluslararası ilişkilerde önemli 
avantajlar sunmaktadır.

Şeffaflık ve hesap verebilirlik, kurumsallaşmanın dış politika üzerin-
deki etkisini belirleyen temel bileşenlerden biridir. Dış politika süreçleri-
nin şeffaf bir şekilde yürütülmesi, kararların ve uygulamaların kamuoyu 
tarafından izlenebilmesi ve gerektiğinde hesap sorulabilmesi, politikaların 
kalitesini ve meşruiyetini artırmaktadır (Fukuyama, 2004). Şeffaf ve hesap 
verebilir dış politika mekanizmaları, aynı zamanda uluslararası toplum 
nezdinde devletlerin güvenilirliğini ve itibarını güçlendirmekte, diplo-
matik ilişkilerde güven inşasına katkıda bulunmaktadır. Çalışmamızda 
elde edilen bulgular, şeffaflık ve hesap verebilirlik düzeyi yüksek olan ül-
kelerin, uluslararası taahhütlerine daha sadık kaldıklarını ve diplomatik 
ilişkilerinde daha güvenilir ortaklar olarak kabul edildiklerini göstermek-
tedir. Bayramoğlu (2015), Türkiye’nin dış politikada şeffaflık ve hesap ve-
rebilirliği artırmasının hem iç paydaşların desteğini güçlendireceğini hem 
de uluslararası güvenilirliğini pekiştireceğini vurgulamaktadır.

Hukukun üstünlüğü, kurumsallaşmanın bir diğer kritik boyutu ola-
rak dış politika kararlarının yasal çerçevede ve uluslararası normlara uy-
gun olarak şekillenmesini sağlamaktadır. Bağımsız yargı, yasal sınırlar ve 
kurumsal denetim mekanizmaları, dış politika kararlarının keyfi uygu-
lamalardan ziyade, hukuki temellere dayandırılmasını garanti altına al-
maktadır (Rawls, 1999). Uluslararası hukuka saygılı ve iç hukuk sistemini 
uluslararası normlarla uyumlu hale getiren devletler, uluslararası toplum-
da daha güvenilir ve saygın aktörler olarak kabul edilmekte, diplomatik 
ilişkilerinde avantaj elde etmektedir. Araştırma bulgularımız, hukukun 
üstünlüğü ilkesine bağlı kalan ülkelerin, uluslararası anlaşmazlıkların çö-
zümünde daha yapıcı yaklaşımlar benimsediklerini ve diplomatik ilişki-
lerinde daha geniş bir manevra alanına sahip olduklarını göstermektedir. 
Güneş (2016), Türkiye’nin dış politikasında hukukun üstünlüğü ilkesini 
güçlendirmesinin bölgesel ve küresel ilişkilerinde daha etkili ve saygın bir 
konuma gelmesine olanak tanıyacağını belirtmektedir.

Demokratik kurumsallaşma, dış politika süreçlerini daha kapsayıcı 
ve çoğulcu bir yapıya kavuşturarak politikaların meşruiyetini ve toplum-
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sal desteğini artırmaktadır. Demokratik sistemlerde dış politika, parla-
menter denetim, sivil toplum katılımı, medya takibi ve kamuoyu değer-
lendirmeleri gibi çeşitli mekanizmalarla şekillenmekte, bu da farklı pers-
pektiflerin ve çıkarların dikkate alınmasını sağlamaktadır (Dahl, 1971). 
Çalışmamızda elde edilen bulgular, demokratik dış politika kurumlarına 
sahip ülkelerin, politikalarında daha fazla tutarlılık ve süreklilik göster-
diklerini, aynı zamanda yumuşak güç projeksiyonunda daha başarılı ol-
duklarını ortaya koymaktadır. Demokratik kontrolün olmadığı veya zayıf 
olduğu sistemlerde ise, dış politika kararları çoğunlukla dar bir elit çevre 
tarafından şekillendirilmekte, bu da politikaların toplumsal meşruiyetini 
ve etkinliğini azaltmaktadır. Keyman (2014), Türkiye’nin dış politikada 
demokratik kurumsallaşmayı güçlendirmesinin politikaların daha geniş 
bir toplumsal mutabakata dayanmasını sağlayacağını ve uluslararası pres-
tijini artıracağını vurgulamaktadır.

Bürokratik kapasite ve profesyonelleşme, etkili bir dış politika için 
gerekli olan kurumsal altyapının temel unsurlarıdır. Nitelikli diplomatik 
kadroların yetiştirilmesi, liyakat sisteminin uygulanması, uzmanlaşma-
nın teşvik edilmesi ve kurumsal hafızanın korunması, dış politika per-
formansını doğrudan etkileyen faktörlerdir (Fukuyama, 2004). Araştırma 
bulgularımız, diplomatik kurumları güçlü olan ülkelerin, uluslararası 
müzakerelerde daha başarılı olduklarını, kriz yönetiminde daha etkin 
stratejiler geliştirebildiklerini ve diplomatik ağlarını daha verimli kullan-
dıklarını göstermektedir. Özellikle liyakat ilkesine dayalı kariyer sistemle-
ri, dış politikanın profesyonelleşmesine ve kurumsal devamlılığın sağlan-
masına önemli katkılar sunmaktadır. Kut (2010), Türkiye’nin diplomatik 
kurumlarında profesyonelleşmeyi ve liyakat ilkesini güçlendirmesinin dış 
politika etkinliğini artıracağını ve kurumsal hafızayı koruyacağını belirt-
mektedir.

Kurumsal koordinasyon ve uyum, etkili bir dış politika için kritik 
öneme sahiptir. Dışişleri bakanlıkları, savunma bakanlıkları, ekonomi 
kurumları, istihbarat servisleri ve diğer ilgili kurumlar arasında güçlü 
koordinasyon mekanizmalarının varlığı, dış politika hedeflerinin tutar-
lı bir şekilde takip edilmesini sağlamaktadır (Allison & Zelikow, 1999). 
Çalışmamızda incelenen örnekler, kurumlar arası koordinasyonun etkin 
olduğu ülkelerde, dış politika araçlarının daha bütüncül bir yaklaşımla 
kullanılabildiğini ve stratejik hedeflere daha etkili bir şekilde ulaşılabildi-
ğini göstermektedir. Özellikle güvenlik, ekonomi ve diplomasi alanların-
daki koordinasyon, günümüzün karmaşık uluslararası sorunlarıyla başa 
çıkabilmek için hayati önem taşımaktadır. Aydın (2012), Türkiye’nin dış 
politika kurumları arasında koordinasyonu güçlendirmesinin politika uy-
gulamalarında tutarlılığı artıracağını ve kaynakların daha verimli kulla-
nılmasını sağlayacağını vurgulamaktadır.
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Kurumsal adaptasyon ve öğrenme kapasitesi, değişen küresel koşulla-
ra etkin bir şekilde uyum sağlayabilmenin temel koşuludur. Hızla dönüşen 
uluslararası sistem, yeni teknolojik gelişmeler ve ortaya çıkan küresel so-
runlar, dış politika kurumlarının sürekli olarak kendilerini yenilemeleri-
ni ve adaptasyon kapasitelerini geliştirmelerini gerektirmektedir (Rodrik, 
2021). Araştırma bulgularımız, öğrenen organizasyon kültürünü benim-
seyen ve kurumsal yenilikçiliği teşvik eden ülkelerin, küresel değişimlere 
daha hızlı uyum sağlayabildiklerini ve yeni fırsatları daha iyi değerlendi-
rebildiklerini göstermektedir. Bilgi yönetimi sistemleri, düzenli değerlen-
dirme mekanizmaları ve geri bildirim süreçleri, kurumsal öğrenmeyi des-
tekleyen önemli araçlar olarak öne çıkmaktadır. Ergin (2020), Türkiye’nin 
dış politika kurumlarında adaptasyon kapasitesini güçlendirmesinin de-
ğişen bölgesel ve küresel dinamiklere daha etkin yanıt verebilmesine ve 
stratejik esnekliğini artırmasına katkı sağlayacağını belirtmektedir.

Dijitalleşme ve teknolojik yenilikler, dış politika kurumlarının iş-
leyişinde önemli dönüşümler oluşturmaktadır. Dijital diplomasi, büyük 
veri analitiği, yapay zekâ destekli karar destek sistemleri ve dijital iletişim 
platformları, dış politika uygulamalarına yeni boyutlar kazandırmaktadır 
(Nye, 2011). Araştırma sonuçlarımız, teknolojik kapasitesini güçlendiren 
ve dijital dönüşümü başarıyla gerçekleştiren ülkelerin, dış politikada bil-
gi yönetimi, analiz kapasitesi ve iletişim etkinliği açısından önemli avan-
tajlar elde ettiklerini göstermektedir. Dijital diplomasi araçları, özellikle 
kamu diplomasisi, kriz iletişimi ve algı yönetimi alanlarında devletlere 
yeni imkânlar sunmaktadır. Ancak siber güvenlik riskleri, dijital dezen-
formasyon ve teknolojik bağımlılıklar gibi yeni zorluklar da beraberinde 
gelmektedir. Baykan (2020), Türkiye’nin dış politika kurumlarının dijital 
dönüşümünü hızlandırmasının diplomasi alanında yeni fırsatlar yakala-
ma ve etkinliğini artırma potansiyeli taşıdığını vurgulamaktadır.

Küresel yönetişim yapılarının dönüşümü, devletlerin kurumsal adap-
tasyon kapasitelerini test etmektedir. Çok kutuplu bir dünya düzenine ge-
çiş, yükselen güçlerin artan etkisi, devlet dışı aktörlerin önemi ve küresel 
sorunların karmaşıklaşması, dış politika kurumlarının yeniden yapılan-
dırılmasını gerektirmektedir (Ikenberry, 2018). Çalışmamızda incelenen 
örnekler, kurumsal esnekliği ve adaptasyon yeteneği yüksek olan ülkele-
rin, değişen küresel yönetişim dinamiklerine daha iyi uyum sağlayabil-
diklerini ve yeni işbirliği fırsatlarını daha etkili değerlendirebildiklerini 
göstermektedir. Özellikle çok taraflı diplomasi kapasitesinin geliştirilme-
si, bölgesel ve küresel örgütlerle ilişkilerin güçlendirilmesi ve çeşitlendi-
rilmiş diplomatik ağların oluşturulması, bu süreçte önem kazanmakta-
dır. Kutlay (2015), Türkiye’nin değişen küresel yönetişim yapılarına uyum 
sağlayabilmesi için kurumsal esnekliğini artırması ve çok taraflı diploma-
si kapasitesini güçlendirmesi gerektiğini belirtmektedir.
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Kültürel diplomasi ve yumuşak güç, kurumsallaşmanın dış politika 
üzerindeki etkilerinin görüldüğü diğer önemli alanlardır. Kültür, eğitim, 
sanat, spor, bilim ve teknoloji gibi alanlardaki diplomatik faaliyetler, dev-
letlerin uluslararası imajını ve çekim gücünü şekillendirmektedir (Melis-
sen, 2005). Araştırma bulgularımız, kültürel diplomasi alanında kurumsal 
yatırımlar yapan ve stratejik yaklaşımlar geliştiren ülkelerin, uluslararası 
kamuoyu nezdinde daha olumlu bir algı oluşturabildiklerini ve yumuşak 
güç kapasitelerini artırabildiklerini göstermektedir. Özellikle eğitim dip-
lomasisi, kültürel değişim programları, dil ve kültür enstitüleri, medya ve 
içerik üretimi gibi alanlarda sistematik stratejiler geliştiren ülkeler, küre-
sel etkilerini artırabilmektedir. Karaca (2019), Türkiye’nin kültürel diplo-
masi kurumlarını güçlendirmesinin ve yumuşak güç stratejilerini daha 
sistematik bir şekilde uygulamasının bölgesel ve küresel etkisini artıraca-
ğını vurgulamaktadır.

Ekonomik diplomasi, kurumsallaşmanın stratejik öneme sahip ol-
duğu bir diğer alandır. Ticaret, yatırım, finansal ilişkiler ve kalkınma iş-
birliği gibi ekonomik diplomasi araçlarının etkin kullanımı, devletlerin 
küresel ekonomik konumunu ve rekabet gücünü belirlemektedir (Bayne & 
Woolcock, 2011). Çalışmamızda elde edilen sonuçlar, ekonomik diplomasi 
kurumları güçlü olan ülkelerin, küresel ekonomik sisteme daha avantajlı 
şekilde entegre olabildiklerini, ticaret ve yatırım fırsatlarını daha iyi de-
ğerlendirebildiklerini ve ekonomik çıkarlarını daha etkili koruyabildikle-
rini göstermektedir. Özellikle kamu ve özel sektör arasında güçlü koordi-
nasyon mekanizmaları, ticaret ve yatırım teşvik kurumları ve ekonomik 
istihbarat kapasitesi, ekonomik diplomasinin etkinliğini belirleyen unsur-
lar olarak öne çıkmaktadır. Bilgin (2017), Türkiye’nin ekonomik diploma-
si kurumlarını güçlendirmesinin dış ticaret performansını artırmasına ve 
bölgesel ekonomik entegrasyonda daha aktif rol oynamasına katkı sağla-
yacağını belirtmektedir.

Çevre diplomasisi ve sürdürülebilirlik, kurumsallaşmanın giderek 
daha fazla önem kazandığı alanlardır. İklim değişikliği, biyolojik çeşitlilik 
kaybı, doğal kaynakların tükenmesi gibi küresel çevre sorunları, devlet-
lerin dış politika gündeminde ve kurumsal yapılarında daha merkezi bir 
yer almaya başlamıştır (Zürn, 2018). Araştırma sonuçlarımız, çevre diplo-
masisi alanında kurumsal kapasite geliştiren ülkelerin, uluslararası çevre 
müzakerelerinde daha etkin roller üstlenebildiklerini ve sürdürülebilir 
kalkınma hedeflerine daha kolay uyum sağlayabildiklerini göstermek-
tedir. Çevre diplomasisi, özellikle enerji güvenliği, su yönetimi, gıda gü-
venliği gibi stratejik konularla doğrudan ilişkili olduğundan, devletlerin 
ulusal güvenlik ve ekonomik çıkarlarını da yakından ilgilendirmektedir. 
Çınar (2019), Türkiye’nin çevre diplomasisi alanındaki kurumsal kapa-
sitesini güçlendirmesinin bölgesel su yönetimi, enerji güvenliği ve iklim 
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işbirliği gibi alanlarda daha etkili bir aktör olmasına katkı sağlayacağını 
vurgulamaktadır.

Uluslararası örgütlerle ilişkiler, kurumsallaşmanın dış politika etkin-
liği üzerindeki etkilerini gösteren bir diğer önemli alandır. Araştırma bul-
gularımız, uluslararası ve bölgesel örgütlerde kurumsal varlık gösteren, 
bu örgütlerin karar alma mekanizmalarında aktif rol alabilen ve küresel 
norm oluşumuna katkıda bulunabilen ülkelerin, dış politikada daha geniş 
bir etki alanı oluşturabildiklerini göstermektedir (Barnett & Finnemore, 
2004). Bu ülkeler, çok taraflı diplomasi kanallarını daha etkin kullanabil-
mekte, koalisyonlar oluşturabilmekte ve uluslararası sistemdeki değişim-
leri yönlendirebilmektedir. Aydın (2012), Türkiye’nin uluslararası örgüt-
lerle ilişkilerini kurumsallaştırmasının ve bu örgütlerde daha etkin temsil 
sağlamasının küresel ve bölgesel etkinliğini artıracağını vurgulamaktadır.

Sonuç olarak kurumsallaşma süreci, devletlerin dış politikada sür-
dürülebilirlik, öngörülebilirlik ve güvenilirlik sağlamalarında kritik bir 
rol oynamaktadır. Şeffaflık, hesap verebilirlik, hukukun üstünlüğü, de-
mokratik katılım, ekonomik istikrar, teknolojik yeterlilik, uluslararası en-
tegrasyon, sivil toplum katılımı, liyakat ve stratejik planlama kapasitesi 
gibi unsurlar dış politikada kurumsallaşmanın temel bileşenleri olarak 
öne çıkmaktadır. Bu unsurların güçlendirilmesi, devletlerin uluslararası 
sistemde daha etkili ve saygın aktörler olarak yer almalarını sağlayacak, 
uzun vadeli ulusal çıkarların korunmasına ve geliştirilmesine katkıda bu-
lunacaktır (Gürkan, 2018). Bu makalede, kurumsallaşmanın dış politika 
üzerindeki etkilerini detaylı bir şekilde inceleyerek devletlerin uluslararası 
sistemdeki etkinliğini artırmak için nasıl bir yol haritası izlemesi gerektiği 
değerlendirilmiştir. Bulgularımız, güçlü kurumsal yapıların, değişen kü-
resel koşullarda bile devletlerin dış politika hedeflerine ulaşma kapasitesi-
ni artırdığını; uluslararası güvenilirliklerini pekiştirdiğini ve diplomatik 
etkilerini genişlettiğini göstermektedir.
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