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KAMU YONETIMINDE BIREYSEL PERFORMANS VE ORGUTSEL VERIMLILIK ARACI
OLARAK PERSONEL GUGLENDIRME

OZET

Ozel ydénetim acisindan uluslar arasi rekabet, kiiresellesme ve
miisteri Oncelikli yoénetim anlayisi, kamu yoénetimi ac¢isindan kurum
imaji ve vatandasin almayi arzu ettigi kalitede hizmet verebilme gibi
nedenler insan kaynadini ©n plana c¢ikarmistir. Yonetimler de bu
gelisme ve degismelerle ilintili olarak sahip oldugu insan
kaynaklarini, dedisen ve gelisen ©piyasa kosullarina ve misteri
beklentilerine en yaygin ve hizli cevap verebilmek, rekabet avantaji
ve miisteri, vatandas memnuniyetini yakalayabilmek icin gii¢glii kilmanin
yollarini aramaktadir. Zaten kurumsal etkinlik de insan kaynadini en
verimli wve en uygun sekilde kullanmayi gerektirir. Firsatlara
yakalayabilmek, tehditlere karsi korunabilmek, glicli yonleri ortaya
¢ikarip zayif taraflarini analiz edebilmek, Dbasarili olup varligini
devam ettirebilmek i¢in inisiyatif alabilen, risk Ustlenebilen,
yvenilige ve gelismeler acik, yiksek belirsizliklerle bas edebilecek
isgdrenlere ihtiyac¢ kendini hissettirmeye baslamistir. Kamu yonetimi,
merkeziyetc¢ci vyapisi, vyasal bir yonetim olusu, kamu gbrevlisinin
inisiyatif kullanabilme konusundaki sinirli olusu gibi nedenlerle 0&zel
yonetime nazaran uluslararasi diizeyde meydana gelen bu dedisimlere
taraf olamamis, arzu edilen diizeyde gelisim gOsterememistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu YoOnetimi, Personel Gi¢clendirme,

Yetki Devri, Katilim, Is Zenginlestirme

INDIVIDUAL PERFORMANCE IN THE PUBLIC AND STRENTHENNING PERSONNEL BY
MEANS OF ORGANIZATIONAL PRODUCTIVITY

ABSTRACT

From the point of view of the private administration, the
international race and understanding of customer priority, image of
the foundation 1in view of the administarative activities of the
government and the reasons that citizens wish to have became a matter
of primary importance. Administrations have been trying to find ways
to catch the satisfaction of the people that change and grow according
to the conditions of the market connected with the change and growth
of the people's sources. In order to be able to obtain opportunities
and keep from thrats, we need to find out our effective aspects and
have risks, and be open to innovations. The local government, its
centralist shape, being a legal management and the public officers'
being restricted not having initiative hasn't been able to get enough
growth when it was compared with the private enterprise.

Keywords: The Local Government, Employee Empowerment, Period of
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1. GiRis (INTRODUCTION)

Son donemde personel gli¢clendirme kavrami 6zellikle kamu
yonetiminde ve 0©0zel vyOnetimde sikg¢a kullanilan bir kavram haline
gelmistir. Her yodnetici, isveren ve arastirmaci tarafindan arzu edilen
bir kavram olmasi dolayisiyla yodnetim kavramiyla Ozdeslesmistir. Kimi
zaman “Yetki devri” kavrami ile ifade edilmis, bazen de sorumlulugun
tarafini belirleme acisindan ayri bir kavram olarak ele alinmistir.

Kavramin tanimina gecmeden oOnce aralarindaki baglantiyi ve

iliskiyi tanimlamak yerinde olacaktir. Yetki gbcerimi  personel
gli¢lendirme degildir. Personel gii¢clendirme 1iyi bir vyetki devri
gerektirmektedir.

Bir isi en iyi o isi yapan kisi bilir. Personel giliglendirmenin
mantidi, c¢alisana yapacagdi 1isi seg¢me hakki verme ve bu isi yaparken
basarili olacadi hissini ve vyaratici olmaya ihtiya¢ duymalarini
saglamadir. Calisanlarin birbirlerine karsi glivene ve inanmaya dayali
olarak, yapacaklari 1ise ve faaliyet alanlarinin Dbelirlenmesinde
calisana takdir hakki veren bir anlayistir.

2. CALISMANIN ONEMI (RESEARCH SIGNIFICANCE)

Bu c¢alismanin amaci, ©Ozellikle son yillarda isletmelerde insan
kaynaklari ydnetimi ile 1ilgili kabul edilen personel gliclendirme
anlayisinin Tirk Kamu Yonetiminde wuygulanabilirligini arastirmak,
kavramsal Dbir zemin hazirlamak ve yapilan c¢alismalar sonucunda elde
edilen bulgularla o6neriler gelistirmektir.

Calisma esas itibariyle iki Dbolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde genel olarak Personel gliclendirme yetki devri, motivasyon ve
katilim kavramlari tanimlanmakta; ikinci bolimde ise, Tirk Kamu
Yonetiminde Personel Gliglendirme anlayisa, engelleri ve ¢Ozum
O6nerileri ele alinmaktadir.

3. PERSONEL GﬁCLENDiRME (EMPLOYEE EMPOWERMENT)

I1gili literatiir incelendidinde giiclendirme konusu ile ilgili
arastirmalarda, bilim adamlarinin bir Dbolimi giclendirmenin {Ust
yonetimin bir gdrev ve sorumlulugu olarak gdrmis, ydneticilerin yerine
getirmesi gereken faaliyetler agisindan yaklasmistir. Kimi,
calisanlarain kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan givenlerinin arttiga, harekete gec¢me arzusu
duyduklara, olaylara ve gelismeleri kontrol edebildiklerine
inandiklari ig¢sellestirilmis duygu ve diisiinceler oldugunu ifade etmis
ve Ust yodnetimden badimsiz, c¢alisanla ilgili oldugunu savunmus, kimi
de gilic ve yetkinin yoénetici ile c¢alisan arasinda paylasimi olarak
gormiis, hem ydnetici hem de c¢alisanla iliskilendirmistir. Genel olarak
bu durum Ust yonetimin neler vyapmasi gerektigi ile vyapilanlarin
isgdrenlerce nasil algilandidi konularina odaklanmaktadir.

Gluglendirme kavramini aciklarken personeli giigclendirmek ig¢in ist
yonetimce vyapilan yoénetici faaliyetlerin isgdrenler tarafindan ne
sekilde algilandidinin Onemini vurgulayan vyazarlardan Canger ve
Kanungo (1988) o&zyeterlilikle ilgili motivasyonel bir kavram olarak
niteledikleri giclendirmeyi, orgit ilyelerinin Ozyeterlilik
duygularinin arttirilmasi seklinde tanimlamislardir. Bu yazarlara gdre
O0zyeterlilik besleyen duygular belirlenerek ortadan kaldirilmasi ile
muimkindir (Cangar ve Kanungo, 1988: 474) . Hales ve Klidas
gi¢clendirmeyi, bilgi enformasyon ve glicin astlarla paylasilmasi (Hales
ve Klidas,1998: 88) olarak tanimlamaktadirlar.

Gug¢lendirme, anlami yetkinlik, o&zerklik ve etki olmak iizere dort
algisal boyuttan olusan motivasyonel bir yapi olarak tanimlanmaktadir
(Spreitzer, 1995: 1144).

Tanimda ele alinan bu dort boyut genel olarak soyle
aciklanabilmektedir. Anlam, bir gdrevin yapilis amacinin isgdren icin
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tasidigi dederdir. Bu deder tamamen isgdrenin sahip oldugu idealler ve
standartlara bagli olarak isgbren tarafindan belirlenir. Isin
gerektirdigdi vyetki, dederler ve davranislar arasindaki uyumu ifade
eder. Is gerekleri ile isgdren yetenekleri arasindaki uyum arttikca is
birey ic¢in daha fazla ©&nem kazanacaktir. Is ile &zdeslesecek ve
sahiplenecektir.

Yetkinlik, isgérenin, isini en iyi sekilde yapabilecedi yoniinde
sahip oldugu yeteneklere olan inancidir. Yetkinlik, kisisel wustalik
veya caba-performans beklentisiyle es anlamlidir. Gliclendirmenin bu
boyutu kendini takdirden ziyade yetkinlik olarak adlandirilmaktadir.
Clinki gli¢clendirme kapsamindaki yetkinlik, global anlamda bir
yetkinlikten c¢ok, Dbelirli bir is ile 1lgili vyetkinligi ifade
etmektedir.

Yetkinlik davranis ile 1ilgili wustaligi ifade ederken Ozerklik
bireyin faaliyeti baslatma, sirdiirme ve diizeltme ile ilgili konularda
inisiyatif kullanabilmesi anlamina gelmektedir. (Hu wve Leung, 2003:
368). Baska Dbir deyisle ©ozerklik, iste atilacak adimlarin, sarf
edilecek eforun ve kullanilacak yodntemlerin belirlenmesinde isgdrenin
iist yonetimden bagimsiz karar alabilme OzglUrliugidir. (Spreitzer, 1999:
512) .

Etki, isgdrenin isin stratejisi, yonetimi ve sonuclarai
iizerindeki kontrol duygusu izerine isaret etmektedir. Bu durumda
O0zerklik iste katilimi, etki ise Orgiitsel katilimi gerektirmektedir.

Gorildugli gibi gliclendirme kavrami yonetici wuygulamalar ve Dbu
uygulamalarin isgdrenlerce ne sekilde algilandigi olmak iizere iki ayri
acidan ele alinmaktadir. Ancak olmasi gereken, kavramin her iki
yoniniin  birlikte ele alinmasidir. Cinku konu sadece yonetsel
uygulamalar ag¢isindan ele alindiginda gl¢glendirme ic¢in ihtiyag¢ duyulan
sartlar olusturmaya calisilmakta, ancak Dbu sartlarin isgOrenler
tarafindan nasil algilandigi gdz ardi edilmektedir. Oysa gii¢clendirme
ayni zamanda yonetsel uygulamalarin nasil algilandidi ve isgdrenlerin
kendilerin nasil go6rdikleri konularini da kapsamaktadir. Diger bir
ifadeyle giiglendirmenin kisisel ve psikolojik boyutlari da oldudu icin
olusturulan kosullar, isgdrenler arasinda farkla sekillerde
algilanabilmektedir. Ornedin isgdrenlerden bazilarz kendilerini
gli¢clendirilmis hissederken, bazilari biraz, bazilara hic
gli¢lendirilmemis hissedebilmektedirler (Bolat, 2003: 205).

Gluglendirme, calisanlara “gig¢” vermeyi ifade etmektedir. (Kocgel,
2007: 318). Glug, Dbir kimsenin Dbaskalarini kendini istedidi yonde
davranisa sevk edebilme yetenedgidir. Tanimdan da anlasilacadi gibi
gli¢g, iliskisel bir kavram olup, kisilerarasi iliskileri ifade eder.
Eer bir kisi baskalarini kendi istedigi dogrultuda davranmaya sevk
edebiliyorsa ancak bu durumda o kisiye giclidir denilebilir.
Baskalarini kendi istedidi dodrultuda davranmaya sevk edebilen gli¢cli
kisiler, farkli gii¢ c¢esitlerini kendilerine toplamislardir. Bunlar,
kisilik glicli, uzmanlik gilici, kaynak giici ve pozisyon glicidiir. (Conger
ve Konungo, 1988: 325). Bu baglamda glc¢lendirme isgdrenleri doért glic
tiirt acisindan kuvvetlendirmektedir. Isgdrene daha fazla secim hakki
verecek pozisyon glicli, editim ve gelistirme vasitasiyla uzmanlik gilici,
basta bilgi paylasimi olmak {izere ilgili kaynaklara ulasma ve bunlara
kullanma imkani verecek kaynak glici ve nihayet bireyin kendine olan
givenin ve motivasyonunu artirmak suretiyle de kisilik  glici
artirilarak gliglendirme gerceklestirilmis olmaktadir (Kogel, 2003).

Bir yonetim kavrami olarak personel giliclendirme, isgdrenlerin
kendilerini motive olmus hissettikleri bilgi wve wuzmanliklarina olan
guvenlerinin arttidi, inisiyatif kullanarak harekete gecmek arzusu
duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklari ve ©&rgiitiin
ama¢lari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini
saglayan uygulamalar ve kosullaridir (London, 1999: 3-4). Orgiitler,
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tahmin edilemeyen sorunlarla wudrasan isgdrenlere verdikleri giicl

dagitma yoluna gitmektedirler. Ozellikle hizmet O0rglitlerinde
isgdrenlere bu glicin verilmesi, miisteriler hizmetin sunuldudu anda,
yapilan hatalardan ve karsilastiklari uygulamalardan aninda

etkilenmektedirler. Personel glg¢lendirme hem O6rgiit hem de misteri icin
dnemli zaman tasarruflarina neden olabilmektedir. Isgdrenlerin etkin
bir bigimde olusumuna ve uygulamasina katilmadigi hi¢ bir strateji
uzun slUre varligini slUrdiremez. Glig¢lendirme, Orglitlerde bireylerin
karar verme yetkilerini artirma ve kisisel gelisimini saglamalarinda
destek olmaktadir (London, wvd., 1999: 3-4).

Misteri iliskilerinde de personel glclendirme Dbluylik Onem
tasimaktadir. Misteriyle dodrudan iliskide Dbulunan personelin anlik
kararlari verebilmesi ic¢in Orgltin misyonu ve hedefleri dodrultusunda
belli Dbir otonomiye sahip olmasi gerekmektedir. Calisanla, tek
baslarina etkili karar verme becerileri {izerine egitilerek, personel
gli¢clendirme egitim araciliyla da gerceklestirilebilir. Cok yonlt bir
editim ile c¢alisanlarin davranislarindan sorumlu olduklari bir otonomi
de saglanabilir.

Personel giclendirme, isi yapan ile karar vereni
yakinlastirmakta, islerin yapilma siresini kisaltmaktadir.
Calisanlarin o6z-yeterlilik hissini gelistirebilecek her tirli ydnetim
sekli personel gliclendirmesini sadlar. Calisanlar, isleri f{izerinde
kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel gliglendirmesi
gerceklesir. Gig¢lendirilmis bireyler, vyaptiklari islerin kendilerine
ait olduklarini hissederler ve sonuclarinin da kendilerine ait
oldugunu bildiklerinde daha fazla sorumluluk {istlenirler. Islerin
yapilmasinda inisiyatif alirlar, dislerinden hoslanirlar ve bunun
sonucunda Orgiit ig¢indeki etkinlikleri artar.

Personel gic¢clendirme kavrami, katilim, yetki devri ve motivasyon
ile vyakindan iliskilidir. Katilim, kararlarda sorumlu rol oynayacak
kisilerin olusturdugu bir grup yoénetim tiridir (Eren, 2001: 439).
Kararlara katilim, calisanlarin karar verme silirecinde aktif rol
almalarini ifade eder. Katilim sayesinde ©personelin gtudilenmesi,
kararin kalitesinin iyilestirilmesi, kisisel amaclarla 6rgitsel
ama¢larin dengelenmesi, verimliligin artmasi, personel devri siiratinin
azalmasi, c¢atisma ve slrtismelerin Onlenmesi sadglanir (Eren, 2001:
443-444) . Katilimin artmasi ile calisanlarin motivasyonlari ve
islerine karsi olan olumlu tutumlari da artar. Personel giliglendirmenin
bir boyutu da, c¢alisanlarin mimkin olduunca yoénetime katilmalarini
saglamaktair.

Yetki devri ise, bir ydneticinin herhangi bir alanda kendisine
verilmis olan karar verme yetkisini, kendi istedgi ile belirli sartlar
altinda astina devretmesidir. Ancak, yonetici gerekli gordiginde bu
hakki tekrar geri alabilir. Personel gilclendirmenin de, vyetki devri
ile ilgili boyutu bulunmaktadir. Ancak Dburadaki anlayis, yetki
devrinden farklidir. Yetki devrinde, yonetici isin sonunda hala
sorumlu kisidir. Yetki devri yoéneticinin gerekli gdrdigi ig¢in ya da
daha 1iyi sonucglar elde edebilecedgini disindigi i¢in kendisi ig¢in
kendine ait olan bir hakki gec¢ici olarak astina devretmesidir.
Gliglendirme kavraminda ise, 1si yapan kisinin, bu alanda uzman oldudu
anlayisina dayanmaktadir.

Personel glg¢lendirme kavrami, motivasyon kavramiyla da yakindan
ilgili olmasina radgmen farkliliklar arz etmektedir. Motivasyon “bir
veya birden cok insani, belirli bir ydne (gaye ve amaca) dodru devamli
sekilde harekete geg¢irmek ic¢in yapilan c¢abalarin toplamidir. (Eren,
2001: 492). Tanimdan da anlasilacagi lzere, motivasyonun Oziinde
calisanin performansini yikseltmek ig¢in uygun sart ve ortamlarin
yaratilmasi yatar. Calisanin nasil kontrol edilecegdi ve
yonlendirilecedi dnem tasir. Gliclendirme kavraminda kontrol
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calisandadir ve isletmenin asil amaci c¢alisanin kendini yetistirmesi
ve sonucunda isinde basarili olabilmesi ig¢in gerekli kararlarin
almasidir. Calisanlari motive etmek ig¢in c¢esitli Ozendirme araclarina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Gelir, glvenlik, terfi, daha cazip is, stati
kazanma, kisisel gli¢ ve otorite kazanma, kararlara katilma, adil olma
ve devamli disiplin gibi  Ozendirme araclari insanlari motive
edebilmektedir (Eren, 2001: 507-517). Personel giliglendirmede ylksek
derecede 0Ozgliven, kendini gelistirme ve ilerleme arzusu, risk alabilme
ve dedisime acik olabilme, kisisel maharetler o6n plana c¢ikmaktadir
(Ataman, 2001: 349). Sonu¢ olarak, motivasyonda zaaflardan yararlanma
6n plana c¢ikmakta iken, gliglendirmede ise Ustiin meziyetler on plana
c¢ikmaktadir. Motivasyon, kisilerin belirli amaclar etrafinda harekete
geg¢irilmesine yonelik olup ihtiyag¢larin, dirtilerin ve glUdilerin bir
sonucu olarak ortaya cikar (Ataman, 2001: 433-434).

Kisi alanda wuzman oldudundan, vyaptigi isin sahibi gibidir wve
dogal olarak is hakkindaki firsatlari goriip karar vermesi kisinin
inisiyatifine kalmistir. Yetki, zaten isi yapmakta olan kisinindir.

Orgiit icinde birey, bir insan kaynaklari unsuru olarak &rgitin
en o6nemli parcalarindan biridir. Orgitlerin tiirii, amaci ve islevi ne
olursa olsun, Orgiit yodneticilerinin en Onemli gdrevlerinden birisi,

orglitte calisan personelin performans dizeyini ylukseltmektir.
Performansi artirma cabaszi, 6rglttin  isgliciniin en etkin sekilde
kullanilmasi anlamina gelmektedir (Calik, 2003: 8) . Performansi

artirmak, hemen olacak bir etkinlik dedildir. Yoéneticinin bluyik bir
udrasisini gerektirir.
Performans kavrami, psikoloji kaynaklarinda sik gecmektedir.

Performansa "icra" veya "edim" de denilmektedir. Performans,
organizmanin bizzat yaptidi seylerdir ve O&Frenme, giidi, yorgunluk gibi
cesitli bilesenlerden olusmaktadir. OJrenilmis veya OJrenilmemis

bircok etken bireyin performansini etkilemektedir (Selcuk, 1999: 99).
Bir Orglt personelinin performansina, Orglitteki davranis kaliplarindan
yoneticinin personele karsi takindigi tavirlara kadar c¢ok degisik
etkenler etki eder.

Performans kamusal alanda hizmet, 0Ozel sektdrde imalat olarak
belirmektedir. Performansi, “orglt amag¢larinin gercgeklestirilmesi ic¢in
gdsterilen tim cabalarin dederlendirilmesi” olarak gdrebiliriz (Calzik,

2003: 9). Burada tim personelin ortaya ¢ikardigi bilesik performans
sOz konusudur. Buna tim orgutu kapsayacak anlamda "6rgutsel
performans" adi da verilebilir. Bu performansin olumlu dizeyde

olmasini sadlamak ic¢in de, vyOnetici konumdaki bireyin, Oorglitin tim
personeliyle akici bir iletisim diizeyini yakalamasi gerekmektedir.
Performans kavrami, kaynaklarin kullanimi neticesinde ortaya
¢ikan sonug¢larin Ol¢imli ile anlasilabilir. Performans, girdinin
ciktiya oranini ifade eder. Bireysel performans, hedefler, bilitce ve
standartlarda yakalanan dizeyin Olc¢imii ile ortaya c¢ikar. Bunda Olgme

ve degerlendirmenin oynadigi rol vyadsinamaz (Calik, 2003: 9-10).
Bireysel performansin net olarak ortaya ¢ikarilmasz, personel
politikasini Dbelirlemede vyardimci olacaktzir. Yonetici, her bir

personelin performansini dodru dederlendirdikten sonra, o personel ile
hedeflere wulasma bakimindan gerekli olan hususlari ona iletebilme
olana§ina kavusacaktir. Orgiitiin hedeflerini sonuclandirabilmesi icin
bireyin kendisini is gdrebilme konusunda gelistirmesi elzemdir.

Orenme her zaman, 6§renen bireyin zihinsel faaliyetlerde
bulunmasini zorunlu kilar (Howe, 2001: 24) . Orgiit personelinin
Oorglitteki yenilikleri OJrenmesi, 1iyi bir editim slirecinden gecmesine
baglidir. Yonetim, c¢alisanlari egitmede bu firsati onlara tanimalidir.

Ogrenmenin bircok bicimi tekrara dayanmaktadir. Ogrenmeye
katkida bulunan c¢esitli tekrar ydntemleri mevcuttur. Ama bunlarin codu
iki kategori icinde yer alir: Taklit ve uygulama (Howe, 2001: 45).

132



e-Journal of New World Sciences Academy
Social Sciences, 3C0009, 4, (2), 128-141.
Yatkin, A.

Yonetim, 1isgdren personele uygulama ic¢in gerekli mekan ve zaman
kosullarini sunmalidir. Bu da ©personeli sikistirma ile olamaz.
Personelin vyenilikleri, vyeni uygulamalari benimsemesi ve OJrenmesi,
yonetimin takinacadi sabirli bir anlayis ve iyi bir iletisim etkinligi
politikasi ile mimkiin olur.

Beceri ve yetkinlik kazanmak biuylik 6lciide, tekrar ve uygulamanin
6nemli bir rol oynadidi Ogrenmeye yonelik sik ve diizenli faaliyetlerle

saglanan hizli ilerlemeye baglidir (Howe, 2001: 55). Performansi
artirmak, personelin beceri ve yetkinlik bakimindan gelistidi anlamina
gelir.

Gelisim, 6grenme, yasanti ve olgunlasma sonucunda bireyde
gdzlemlenen diizenli ve siirekli dedisiklikler olarak adlandirilir
(Selcuk, 1999: 15). Gelisen Dbirey, orgiti ig¢in, isteki Dbasari
performansi artmis bir personel demektir.

Bu acg¢iklamalardan sonra gli¢lendirmeyi, c¢alisanin kendini yaptigi
isle 1ilgili vyeterli ise baslama, sirdirme ve kontroliinde kendini
sorumlu hissettigi isle ilgili {stlerinin destek wve onayina ihtiyacg
duymadan sonug¢landirabilecedine inandidi bir ig¢sellestirilmis duygu
olarak tanimlayabiliriz.

4. KAMU YONETIMINDE PERSONEL GUCLENDIRME: SORUNLAR VE GOzUM
ONERILERI (STRENGTHENING THE STAFF ON PUBLIC ADMINISTRATION:
DIFFICULTIES AND THE SOLUTION SUGGESTIONS)

4.1. Yasal Durum ve Orgiitsel Yapi

(Legal Situation and Organizational Structure)

Anayasamizin 123. maddesi “Idare, kurulus ve gdrevleriyle bir
biitindir wve kanunla dizenlenir” hikml geredi kamu yodnetimi ve kamu
kuruluslarinin, kurulus, 1isleyis ve Orglitlenmesi vyasal diizenlemeler
cercevesinde olmak zorundadir. Hicbir kurum vya da kamu gbrevlisi
kaynagini yasadan almayan bir yetki kullanamaz. Dolayisiyla yasa ve
yvasal dizenlemeler kamu gorevlisinin hareket alanini sinirlamis ya da
yasal sinirlar ic¢cinde Dbir hareket alani yaratmistir. Bu alan
igcerisinde kamu goOrevlisinin inisiyatif kullanarak harekete gecme
arzusu, yontem, strateji, teknikler ve sonug¢lar lUzerinde tesir yetkisi
hemen hemen vyok gibidir. Kamu Yo6netimi Reformu ile Dbelirlenmis
basarili ve sistemli diizenlemeler, yine Dbasarili ve yetenekli
uygulayicilar ile icraata donlistiirilebilecektir.

Dinya yeni bir yizyila ve lclinci bin yila girerken uluslar arasi
kamu yonetimi  bilimi cok  Onemli degisimler gecirmektedir. Bu
degisimler hem kamu yonetimi biliminin kurumsal yapisinda ve hem de
kamu yonetimi uygulamalarinda yasanmaktadir. Diinya ekonomisinin ig¢inde
bulundugu kosullar ve dinya nifusunun hizla biylimesi gercedgi kamu
yonetiminin  kurumsal igceriginin ve uygulama kosullarinin hizla
degismesini kac¢inilmaz kilmaktadir. Ortaya c¢ikmakta olan toplumsal,
ekonomik wve siyasal olgular, kamu yodnetimini dedisme ve gelisme
yoniinde giicli bir Dbaski altina almaktadir. Degisim, duradanliktan
devingenlige, yapisal endiselere badimliliktan, etkinlik ve verimlilik
arayislarina ve hukuksal gegerlilik endiselerinden vyarar/maliyet
uzlasilarinin ortaya c¢ikarilmasina dodru Dbir yonelis ve gegis
bi¢ciminde ortaya c¢ikmaktadir. Kamu hizmetlerinin iiretilmesi ve topluma
sunulmasinda klasik kaliplarin disina c¢akin arayislar yodunluk
kazanmaktadir. Yonetim ve isletme sbzlesmesi, “ozellestirme”
egilimleri-kendisine taninmak istenen ideolojik c¢erceve ne olursa
olsun- bu dedisimi gbsteren o6nemli belirtiler ve gdstergeler ortaya
cikmaktadir (Yasamis, 1997: 1).

Kamu yodnetimi, kliresellesme siirecinde gergekten de c¢ok Onemli
dedisimlere sahne olmakta ve giinimiiziin farklilasan kosullarina ve yeni
gereksinimlere uyma/uydurulma c¢abalari ig¢inde go6riilmektedir. Yonetime
katilma, demokratik yénetim, Ozerklesme ve yerellesme, yonetisim,
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optimal hizmet sunumu, performans ydnetimi vb. kavramlarla ifade
edilebilen yeni fenomenlerin ve temelde isletme yoénetim alaninda
yerlesen yeni yonetim tekniklerinin kamu ydnetiminin vyapisal ve
islevsel slureclerine dahil edilme girisimleri, bugiin ulusdevletlerin
siyasi ve yoénetsel glindeminin basinda yer almaktadir (Parlak ve
Sobaci, 2005: 192).

Bugiin ig¢in Tirkiye’de kamu ydnetiminin mevcut durumuna iliskin
olarak; kamu kurumlarinin hantal vyapilari, karar alma slreclerindeki
yavasligi, yetki wve sorumluluk dengesinin iyi dagitilmamis olmasi,
engelleyici blrokratik zihniyet, yoénetim-siyaset dengesinin kurulmamis
olmasi gibi nedenlerle idarenin onci olmak yerine toplumsal
gelismelerin ve dedisimin onind tikadigz seklinde elestiriler
getirilmektedir. Bu ve benzeri nedenlerin etkisiyle idarenin
amaclarinda, gbrevlerinde, goOrevlerin Dbolistminde, ©Oorglit yapisinda,
personel sisteminde, kaynaklarinda wve Dbu kaynaklarin kullanilis
bigiminde; mevzuatinda ve halkla iliskiler sisteminde mevcut
aksakliklara, bozukluklari ve eksiklikleri diizeltme amaci giiden
dizeltim faaliyetleri (bltlin dinyada oldugu gibi Tirkiye’de de) kamu
yonetimi disiplininin ve ilke yonetimlerinin gindem maddesini
olusturmaktadir (DPT, 2003: 3).

Kamu yoénetiminde kamu godrevlisinin mevzuatin disinda irade
ortaya koymasi diisiiniilemez. Kamu gorevlisi ne kadar basarili olursa
olsun, planlama veya mevzuat basarisiz oldugunda basarisizligi
basariya dondiremez. Bunu sOyle bir mantikla da ifade edebiliriz:

Basarili plan-basarili uygulayici; Sonug¢: Basarili,

Basarisiz plan-basarili wuygulayici; Sonug¢: Kamu ydnetimi ic¢in
basarisiz, Ozel yénetim icin basarili diyebiliriz. Ozel y&netimde
basarili bir isgdren, plandaki basarisizlidi kendi iradesiyle basarivya
donlistiirebilir. Oysa kamu vyonetiminde kamu gbrevlisinin mevzuat
disinda hareket etme ozglirligli yoktur. Ikinci yéni ise, plan ve
mevzuattaki basari, basarili uygulayicilarin varligina baglidir. Plan
basarili, uygulayici basarisizsa sonu¢ yine basarisiz olacaktir.

Kamu yonetiminde personel giiclendirmenin gerceklesebilmesi ig¢in
hiyerarsik kademelenmenin mimkiin oldudunca azaltilarak Orglit yapisinin
daha vyalin hale getirilmesi gerekir. Personel gelistirmede esnek is
dizayni ve silire¢lerin olusturulmasi (Ataman, 2001: 349) gerekir. Kamu
Yonetiminde esneklik istisnai bir durumdur. Asil olan kurallarin
dnceden belirlenmesi ve kurallar dodrultusunda yapilmasidir. Ozellikle
vatandasla yiz ylze olan hizmet sunumunda nihai noktada bulunan alt
kademe personelinin tim rolleri onceden Dbelirlenmistir. Herkes
yapacagi isi bilir (Cuhadar, 2005: 14).

Bugiin gelinen noktada godrev, yetki, sorumluluk ve kaynak
dagilimi ag¢isindan hem merkezi yonetimde hem de yerel ydnetimlerde
karmasik bir idari, mali ve hukuki yapi yasanmaktadir. Kamu hizmetinde
etkinlik wve wverimlilik kaybolmus, her seyin Ankara’dan c¢oziimlenmek
istendigi kati merkezi bir yapi ortaya c¢ikmistir (Todaie, 1992: 5-6).
Kamu hizmetlerinin yiriitiilmesinde merkezden yonetim ve yerinden
yonetim ilkesi bir arada uygulanmakla birlikte, planlamadan karar
vermeye, personel ydnetiminden kaynak dagilimina kadar uzanan kati bir
merkeziyet¢i tutum bulunmaktadir (Tobb, 2000: 44). Merkez tarafindan
hizmet gotiirilen birim sayisi arttikca merkez ile tasra arasindaki
iletisim sorunu da artmakta (Todaie, 1992: 10), bu durum tasranin
gercek ihtiyaclarinin karsilanmasindan ziyade merkezin emir vermesi,
tasranin bu emri yerine getirmesi seklindeki bir yapinin olusmasina
neden olmustur. Orgitler asil vazifelerinden uzaklasarak o&rgiit ici
sorunlarin giderilmesi ig¢in c¢aba sarf etmektedirler. Tuim bu ve benzer

durumlar kamuda personel gli¢lendirmenin onine engel olarak
cikmaktadir. Merkez-tasra ikilemi, ayni mevzuatla ayni konuda bircok
birime gbrev verilmesi (g1da denetiminde belediyeler, saglik
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kuruluslari, tarim teskilati ve yetki genisligi ilkesinden kaynakla
valilik-kaymakamligin goérevli olmasi gibi, c¢alismamanin bedelinin
ihmal, c¢alismaktan kaynaklanan hatanin bedelinin en hafifi ile goOrevi
suistimal olmasi, kurumlarin kurumsallasamamasi gibi nedenler kamuda
personel giliclendirmeyi engellemektedir (Cuhadar, 2005: 14).

I¢c tasariminin olmayisi, alt kademelerde personelin gérev ve
yetkilerinin ¢ok belirgin ve inisiyatif kullanamayacak derecede
belirlenmis olmasi, yetki genisligi ilkesine sahip st diizeyin ise
roliniin belirsizligi kamu hizmetlerinde teknik ve egitim eksikligi,
gercekgi olmayan masa basinda belirlenmis hedefler, ise gdre ihtivyacg
duyulan uygun otorite eksikligi, disiik is ¢esitliligi wve sunulan
hizmetlerde alternatiflerin yokludu, 1is performansi ile yakin iliskisi
olan kararlara, etkinliklere ve toplantilara disiik ve gbstermelik
katilimlar, ihtiya¢ duyulan alanlarda wuygun ve gerekli miktar ve
yeterlilikte kaynaklarin eksikligi, c¢ok fazla kurallar ve biirokrasi,
rutin islerin fazlaligi, dustk ilerleme firsatlari, anlamsiz hedefler
ve bu hedeflere gdre big¢ilmis misyon ve godrevler, st yonetici ile
sinirli iletisim gibi hususlar kamu yonetiminde personel
gliclendirmenin oniindeki teknik engelleri olusturmaktadir. Zaman icinde
hizli kentlesme ile artan alt vyapi, ¢evre, ulasim sorunlari, gelir
kaynaklarinin vyetersizligi, Dbilrokrasi Uzerinde siyasi baski gibi
faktorler, belediyelerin gdrevlerini olumsuz etkilemis, sehir
trafigini yonetme, nitfus, ¢evre, toplu konut gibi vyerel halk:
ilgilendiren kimi hizmetler belediyenin kismen veya tamamen sorumluluk
alani disinda tutulmustur (Eryilmaz ve San, 1994: 27).

Kamu yonetimindeki oOrglitlenme statik vyapili, hiyerarsinin ve
merkeze bagli ve badgimliligin Ust diizeyde oldugu esnek olmayan bir
yapl olarak ifade edilebilir. Kamudaki her ©&rgitiin kurulus ve
gbrevlerinin yasa konusu olmasi, kamu yonetiminde personel
gli¢glendirmeyi zorlastirmaktadir. Personel gliglendirmede nitelikli ve
yetismis eleman bulamama politika ve prosediir yetersizlikleri, rol
belirsizlikleri, zamana bagli ve riskli girisimlerin olmamasi, asiri
rekabet baskilarinin bulunmayisi, geleneksellesmis ortamlarin varligi,
hiyerarsik kademelerin fazlaligz, asiri merkezilesmis yetki ve
kaynaklar kamuda personel giliclendirmenin Oniindeki o&rglitsel engeller
olarak sayilabilir.

4.2. Yonetim Tarzi ve YOneticilerin Tutumu
(Management Style and Attitude of Managers)

Orgiitlerin yénetiminde tepe yoéneticinin ydénetim tarzi tim
orglutin sekillendirmesinde S6nemli rol oynar. Ogrenme, unutma,
hatirlama, disinme, fizyolojik ozellikler, yetenekler, bilgiler,
catisma, heyecan, duygu, dikkat, gbrme, isitme, algilama vb. gibi
benzeri faaliyet duygu ve siliregcler kisisel davranis ve gldilerde
dnemli bir vyere sahiptir. Insanlar arasindaki ortak ozellikler ve
farkliliklarin da belirleyici 6lciiti olmaktadir (Eren, 2001: 97).

Personel giliglendirmede en ©o6nemli unsurlardan birisi motivasyon
ve Odillendirmedir. Kamu yonetiminde her iki unsur da verimsiz
calismaktadir. Temelde kamu hukuku astlara glivensizlie ve dolayisiyla
da denetime dayali bir sistem 0Ongdrdiigiinden, sistem de motivasyon ve
6diillendirmeden ziyade denetim ve cezalandirmaya yonelik
kurumsallastirilmistair. Kamu hakkinda terfi, maasla Odiillendirme,
takdirname ve tesekkliirname &ngodriilmekle birlikte bunlarin disinda c¢ok
nadir uygulamalar séz konusudur. Cezalandirma sistemi ise daha genis
disintlmis, uyarma, kinama, maas kesimi, kademe ilerlemesinin
durdurulmasi, memuriyetten ihrac olma cezalarinin yaninda alt
gdrevlere atama, yer dedisimi yaninda idari, adli ve mali cezalar da
dngdrilmistir. Odiillendirmedeki diizensizlik (keyfi o6dillendirmeler),
rekabete ve performansa dayalili odillerin disinilmemis olmasi gibi
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etkenler kamuda personel glc¢lendirmenin o&nltindeki kiiltiirel engelleri
olusturmaktadir (Cuhadar, 2005: 15).

Kamu yonetiminin mevcut yapisi ic¢inde diizenlenmis olan denetim
ve kontrol fonksiyonu ileriye doniik strateji gelistirme ve planlamadan
ziyade, anlik ve etkisiz ¢ozuim yonelimli, sorunu kokten ¢dzme yerine
olumsuz etkisini en asgariye indirme c¢abasi igerisinde olmayz
gerektirecek bir anlayis ile dizenlenmistir. Yonetim anlayisimizda
0diil ve ceza sistemi denk bir diisiinceyle ele alinmasi gerekirken ceza
agirlikla ve yonelimli bir uygulama karsimiza cikmaktadir.
Hukuksuzluk, yolsuzluk, usulsiizliik ic¢in c¢ok ayrintili disiplin
kurallari belirlenmesi ve uygulanmasina radmen sorunlar ve vakalar gin
gectikce artmaktadir.

Gunimltiz kamu gorevlileri egitimli, bilgili, kiltirlid, belirli
bir diizey yasam standartlarina sahiptir. Caddas insanin beklentilerine
ve sorunlarina gegcmisin cOzim dneriyle cOzim aramak etkili
olmayacaktir. Bir isi bir insana yaptirabilmenin ii¢ temel yolu vardir.
Birincisi “para” ile vyaptirilabilir. Ikincisi “zorla ve tehditle”
ticlinciisii de “ikna ederek, inandirarak” vyaptirilabilir. Insanin beden
gliciinti, kas glicini ve zamanini para ile satin almak mimkindiir. Ama
calisma azmini, istedini, hevesini, basarma arzusunu, onurunu para ile
satin almak mimkiin dedildir. Bunu elde edebilmenin bir tek vyolu
vardir. O da inandirmak, ikna etmektir.

Kamu Personel Yonetim sisteminde “bilmek” ydneticilerin hakkz,
“uygulamak” calisanin 6devi ve gdrevi olmamalidir. Yonetici ve calisan
i¢in bilginin, enformasyonun ve teknolojinin 06drenildigi paylasilan
bir egitim ortaminin olmasi gerekir. Kadro ve pozisyon itibariyle
terfi ve vyikselme imkani olmayan personelin kendini gelistirmeye,
yenilemeye, bilgilendirmeye ihtiyaca yoktur. Aday memurludu
kaldirildigindan itibaren emeklilige kadar, isinden ve lcretinden emin
olan kamu gbérevlisi diinyada, 1ilkesinde hatta kurumunda meydana gelen
dedismeler ve gelismelere uyum ic¢in kendini hicbir sekilde zorunlu
hissetmemektedir.

Kamu yoneticilerinin tasimasi gereken liderlik vasiflari da kamu
yonetimi sorunlarinin c¢ozimiinde oldukca Onemlidir. Lider orglitiinde ne
kadar etkin olursa Orgiiti de o kadar etkin olmaktadir. Daha etkili
liderlik, etkin amag¢lar belirleyebilme, etkin yoénetim, misyonu yerine
getirebilme ve c¢ok yo6nliiliik ile gerceklesmektedir. Ust diizey ydnetimde
olmas1i gereken 1liderlik becerileri; vyaraticilik, vyenilik, hizmet
sunumunda motivasyon saglamak hususlarinda degisime liderlik
yapabilmek, catisma yonetimi, takim yapilanmasi hususlarinda kisilere
liderlik vyapabilmek, sorumluluk ve miisteri hizmetleri hususlarinda
sonuc¢lari esas alabilmek, mali ydnetim, insan kaynaklari yo6netimi,
teknoloji yonetimi hususlarinda pratik zekayi kullanabilmek, kisiler
arasi 1liskilerde, ortaklik kurmada, politik pratiklikte ne yapacadini
bilebilmek ve iletisime acik olabilmek olarak belirtilebilir. Bunlarin
yaninda liderler, rol oynamaya doéniik temel motivasyonlara sahip
olmali, sorumluluk alma hususunda digerlerini de ikna edebilmeli ve
farklilik yaratabilmelidirler (Rainey-Steinbauer, 1999: 12).

Beceri ve yetkinliklerin 6lcimlendirilmesi dogru
degerlendirildigi takdirde, personelin c¢alismaya uygun oldudu bolime
gecmesi saglanir. Burada ydnetici, personelinin en verimli oldudu
alana geg¢mesinin Orgiit i¢in Onemli oldugunu o personele anlatmalidir.
Personelin 0Ozglvenini yitirmesine engel olmak, onunla ictenlikli bir
tarz ile konusmaktan gecer. Personel, kesinlikle kendisinin beceriksiz
oldugu hissine kapilmamalidir.

Bireysel performansa ek olarak, Orgliitsel gelisme ic¢in sistematik
bir vyéneticilik anlayisi da sergilenmelidir. Orgiitsel gelisme icin
Orglit i¢i iletisimin diizenli ve verimli islemesi sarttir.
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Yoneticinin yoénetimi algilama bic¢imi, ¢alisana ve hizmet verdigi
degerin o6lclisi, otoriter vya da demokratik yoénetim vyaklasimlari
giclendirmeyi zorlastiracak wveya kolaylastiracaktir. Bu asamada,
performans degerleme, odillendirme, dcretleme gibi konularda
gli¢lendirmeyi 6zendirecek ve destekleyecek sistemin yeniden
diizenlenmesi gerekmektedir. Yeri ve zamani ©Onemli olmadan her basari
6diillendirilmelidir. Odiillendirilmeyen her basara basarisizliga
getirecektir. Keyfi uygulamalar, duygusal davranislar, yargilar, dinya
gorliisi ve insana verilen deJerin kamu hizmetlerine yansimasi personel
gli¢glendirmenin oniindeki engellerdendir.

Bunun yaninda kendini iyi taniyan, gelisme arzusu ile de§isme ve
yeniliklere agik, kendine giivenen, gligli ve zayif yodnlerinin analizini
yapabilen personel 1ile glvenilen, katilimci, bilgiyi paylasan, emir
komuta yerine yol gdsteren, basari ve basarisizligi o6Jrenme firsatina
donlistlirebilen yoéneticilerin olmasi gii¢glendirmeyi hizlandiracaktir.

4.3. Birokrasi (Bureaucracy)

Birokrasi daha c¢cok kamu yonetimi ile iliskilendirilen bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Algilanis bicimi olarak olumsuz Dbir
durumu ifade eder.

Biirokrasi ile 1ilgili olarak daha ¢ok olumsuz nitelendirmeler
barindiran bu yaklasimla beraber Weber biirokrasiyi, vyasal otoritenin
isletilmesi ig¢in en uygun, 6zel bir OSrgitlenme Dbic¢cimi olarak
gormistir. Cinkl blirokrasi, kisilere dedil makamlara ve liyakate gdre
sekillenmis ve gayrisahsi rasyonel kurallar ile igletilen Dbir
6rgiitlenmedir. Ancak Weber de wuzmanlik bilgi sahibi olan bilirokratin
konumsal iktidarinin her halikarda siyasetg¢iden daha Ustiin olacadini
belirtmistir (Nelson, 2003: 59). Bunun vyaninda, blrokrasinin kamu
hizmetinde ve kamu yodnetiminde karsilastidi yozlasma veya verimsizlik
gibi sorunlar, Dblirokrasinin siyasallasmasi ile badlantili gorilir.
Oysa kendine ait ozerk bir siyasal iktidari kullanan sosyal bir tabaka
veya kurum olarak blirokrasi, zaten siyasaldir (Smith, 1988: xi).

Weber, birokratik Orgiitlenmenin gelisme nedeni olarak Orgltlenme
biciminden kaynaklanan teknik {stlinlikleri gdstermistir. Weber, bu
teknik {istinliikler Dbasligi altinda, dogruluk, kesinlik, dosyalama
faaliyetleri, streklilik, gizlilik, Dbadimsizlik ve diisik maliyetleri
siralamistir. Weber’e gbre, Dbilirokratik vyapilanma idareye 1iliskin
fonksiyonlarin nesnel dizenlemelere gore uzmanlasmalarini ortaya
cikaracaktir. Idari faaliyetlerin nesnel esaslara gdre yiliriitiilmesi
kisiden kisiye degismeyen Dbelirli  kurallarin wvarligini gerekli
kilmaktadir (Eryilmaz, 2002: 58).

Biirokrasi rasyonel bir orgiit big¢imidir. Sabit yetkiler, formel
kurallar, istikrarli bir vyapi ve dizenli bir isleyis ve sahislarain
kurallara uymasi ve uygun davranmasl esaslna dayanir. Bir baska
anlayista blrokrasi ile kamu ydnetimi es anlamli kullanilir.

Uzmanlarin yoénetimi olarak biirokrasi, mesru bir iktidar odag:
olusumunu 1ifade etmektedir. Bu olusum Weberci anlamda uzmanlik ve
hiyerarsiye dayali belli bir siyasal hédkimiyet, Orglitsel iktidar
yapisiyla demokratik katilim ve esitlik ile taban tabana zitligi ifade
eder. Isleyiste kendi basina bir iktidar odadi olma durumu karsisinda
blirokrasiyi siyasete karsi sorumlu kilmak {izere biitin devletler,
kurumsal ve ideolojik arac¢lari kullanirlar. Tim bu olumsuzluklara
ragmen rasyonel davranisin hdkim oldugu modern dinyada rasyonel arag
olarak siyasal yapilarin blrokrasiye basvurmaktan baska alternatifleri
yoktur. Ayrica hukukun dstiinligi ilkesini benimsemis bir rejim igin
keyfi ve onyargili karar alma olasiliginin oniindeki en bluyik engel de
biirokrasidir. Ancak bu noktada Weber’in 1sik tuttugu Dbir muhtemel
tehlike, sosyal c¢evre giderek kisisel iliskileri kesilmis ve mekanik
bir hale geldikcgce, birokratik idealin egemenlidinin bir “hayalet
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yuvasi”na yol acabilecegidir. Bu yilizden, akil ve biirokrasi, insan
arzularini ve Dbireysel 0Ozglrliigi hapseden Dbir “demir kafes”e
donlisebilirdi (Heywood, 2006: 509).

Kirtasiyecilik, verimsizlik, biyik ve hantal bir yapi, islerin
yavas ylirimesi, kuralcilik, sorumluluk almama, gizlilik, bir otoriteye
asiri baglilik, yetki devretmede cimrilik ve isteksizlik gibi durum ve

disiinceler de biirokrasi ve uzantilara olarak algilanir. Bu
olumsuzluklarin kaynadgi konusunda sistemden kaynaklandidi vya da
gbrevliden kaynaklandigi yoniinde farklai deJerlendirmeler sbz
konusudur.

Blirokrasi ayrintili wusul ve esaslara baglidir. Herhangi bir
idari karar, ancak belli bir prosediiriin islemesi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Onceden belirlenmis usiillerin varligi keyfi kararlarin
alinmasinin engellenmesi acisindan Onemli bir rol oynamaktadir.
Bununla birlikte uygulamada prosediirlerin isin niteligi ile wuyumlu
olmama gibi riski de wvardir. Bu durum gereksiz maliyetler ve vyavas
isleme seklinde olumsuz sonug¢lar dogurabilmektedir (Tirkone, 2005:
454) .

Genellikle Dblurokratik Orglitlenmede Dbigcimsellik bu kuralcilik
yaraticiligin ve inisiyatif kullanabilmenin ontindeki en  biyik
engeldir. Islerin ve isleyisin resmi kurallara gdre diizenlenme
zorunlulugu dedisen sartlara gdre daha esnek rahat hareket etmeyi
engeller. Birokraside bilginin merkezi tektir ve paylasilmaz. Tek ve
gizlilik birokratin etkisini ve {Ustinlii§ini vyansitir. Bilgiye ve
yetkiye sahip olma onemli bir glic kaynagidir. Duygusallik, objektiflik
acisindan en bilyiik sakincadir. Ihanet olarak kabul edilir.

Genel olarak Dblurokrasinin ©zelliklerini ©zetleyecek olursak,
blrokratik oOrglit yapisinin aciklik, tarafsizlik, nesnellik, kurallara
baglilik ve gayrisahsilik gibi olumlu 6zelliklerinin yaninda,
kirtasiyecilik, formalitecilik, vyavas isleme, inisiyatif kullanamama,
nemelazimcilik, sorumsuzluk ve ilgisizlik gibi olumsuz &zellikleri de
bulunmaktadir (Saran, 2004: 122).

Birokrasinin olumsuzluklari, onun yapisal, islemsel ve kiiltirel
6zelliginden kaynaklanmaktadir.

Personel gliglendirme acisindan Dblirokrasinin olumsuzluklarini
sbyle Ozetleyebiliriz: Birokratik personelin, etkili ve verimli
calisabilmesi ig¢in kurallara siki bir sekilde bagli kalarak hareket
etmesi gerekir. Bu durum personelin dedJisen ve gelisen ihtiyag¢ ve

sartlara gOre hareket etme sansini azaltir. Personel Dbiirokratik
sistemin isleyisine midahale ederek Dbireysel irade ortaya koymasi
miimkiin degildir. Birokratik vyapida otorite, gi¢c ve yetki st

yoneticilerde toplanmakta, yetki devri katilim gibi kavramlari
uygulama olanaksiz hale gelmektedir. Yine personelin, etkinlik ve
verimlilik amaciyla konulmus bulunan blirokratik kural ve teknikleri
kullanmak suretiyle sorumluluktan kac¢masi mimkiindiir. Biirokratik Orgiit
yapisi zamanla kapali bir sistem haline doéniismekte ve
verimsizlesmektedir. Orijinallide ve vyenilide kapali bir isleyis
diizeni egemendir.

Bu olumsuzluklari olumlu hale getirmek icin esnek Orgiitlenme,
etkili bir insan kaynaklara yonetimi, kurum icgi isbirliginin
gelismesi, etkili transformasyonel 1liderlik, etik disltince ve ahlaki
standartlarin gelistirilmesi, dengeli ve orantili yetki devrini esas
alinan bir yapi gelistirilmelidir.

5. SONUGC VE ONERILER (RESULTS AND SUGGESTIONS)

Bir kamu kurumu, ancak o kurumda hizmet eden kamu gdrevlilerinin
gosterdigi performans kadar basarili olabilir. Kamu gdrevlisinin
performansi kurumsal Dbasarinin en Onemli gdstergesidir. Topyekun
olarak kurumsal basaridan s6z edebilmek ic¢cin bireysel performansin
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yonlendirilmesi ve arttirilmasi gerekmektedir. Bunu sadlamanin yolu da
kamu gOrevlilerinin yirtttikleri kamu hizmeti ile kisisel bilgi,
egitim ve deneyim arasinda glvenilen, irade ortaya koyabilecekleri,
kararlara ve uygulamaya disiinceleri ve o6nerileri ile katilabilecekleri
bir calisma ortami hazirlamaktir.

Gluclendirmenin gerceklesebilmesi ic¢in kavram iizerinde dodrudan
etkiye sahip olan is tanimlari ve 1s prosediirlerinin katilimciliga
imkan verecek tarzda hazirlanmis acgik ve net bir wvizyon ve misyon
taniminin yapildiga, giclendirilmis davranislari desteklenen
o6diillendirme sisteminin oldudu, bilgi paylasimini saglayacak sistem
ile personelin kendini gercgeklestirecedi editim ve OJrenme ortaminin
varoldudu bir organizasyon yapisina ihtiyac¢ duyulmaktadir.

Gelismis ya da gelismekte olan ilkelerde kamu yonetimi alaninda
hizli gelismeler degisimler vyasanir ve vyenilikler vyakalanirken
ilkemizde maalesef bu konudaki gelismeler istenilen diizeyde degildir.
Bir vyandan mevzuattaki ag¢mazlar, didger vyandan c¢alisanlarla ilgili
sorunlarla mesgul olunurken, cevredeki degisme ve gelismelere
yeterince duyarli olunamamis, teknolojik vyeniliklere vyeteri kadar
kaynak, demokrasi, katilim ve seffaflik gibi konulara zaman
ayrilamamistir.

Mevcut durum cercevesinde Tirk  Kamu Yonetiminde Personel
gli¢clendirmenin c¢ok da kolay olmayacadi aciktir. Her seyden 0Once kamu
yonetiminin kapali bir kutu olmaktan ¢ikip, c¢evreden etkilenen ve
cevreyi etkileyen acik bir sistem olmasi gerekmektedir.

Ozellikle yoneticilerimizin geleneksel klasik yonetim
anlayisindan kurtulup Sinerjik Yoénetim, Toplam Kalite YoOnetimi,
Stratejik Yonetim, OFrenen Organizasyon, Bilgi Toplumu, Degisim
Yonetimi, Kiyaslama gibi ¢addas yonetim anlayislarina duyarli hale
gelmesi gerekir.

Personel gliclendirme, calisanlarin motivasyonunu, hizmet
tatminini wve kurumlarina olan giliveni arttirarak c¢alisanlara Onemli
yararlar saglamaktadir. Ozyeterlilik diisiincesi ile calisan isini en
iyi sekilde yapmaya c¢alisacak ve sorumluluk anlayisi onu basarili bir
hizmet icin zorlayacak, bunun yaninda yoneticiler de calisanlarin her
yaptigi isi kontrol etmeye zaman ayirmasina gerek kalmayacak,
zamanlarini kurumun vizyonu ve misyonunu belirleyip stratejik
amaclarini nasil gercgeklestirecedine ayiracaklaraidir.

Gliglendirme 1ile glti¢cbirligi, isbirligi, paylasma ve beraber
calisma, hizmetin gelistirilmesi, verimliligin arttirilmasi
hedeflenmektedir. Kamu yoneticilerinin rolleri, rehberlik, yol
gbstericilik, yonlendiricilik, kaynaklari paylastirici ve isleri
kolaylastirici olmalidir. Calisanin distindiigli yonetim yapisi yukaridan
asagiya dogru tek tarafli olmaktan kurtarilmali, sorunlar ve ¢Ozimler
hep birlikte wve wuyum ic¢inde alinmali, takim c¢alismasi ve Dbeyin
firtinasi ile ortak akil hakim kilinmalidir.

Kamu yoéneticileri, vyetki ve gdrev sorumlulugu sinirlari ic¢inde
kamu gdrevlisine katilimci ydnetim, yeki devri, kendi kendini yoéneten
takimlar olusturma, 1s =zenginlestirme gibi konularda hareket alani
saglayacak bir kurumsal yapi olusturmalidir.

Gluglendirilmis personel, glicli yoneticiler sayesinde
olusabilecektir. Bu acg¢idan oncelikle yodneticilerimizin giiglendirmenin
6nemine inanmalari gerekir. Kamu gdrevlilerinin risk almasi ve kendi
kararini vermesi, vyaratici disincesini ortaya koymasi ©&nlindeki en
6nemli engel ydnetici ve ydneticiden gelebilecek tepkidir. Ydéneticinin
bu konudaki tavri, dikey ydnetim vyapisindan ¢ok yatay yonetim
olusturarak, c¢alisanlar arasinda esitligi ve yonetim performansini
arttirma, c¢alisanlar arasinda bireysel sorumlulugu ve yarismacilik
ruhunu gelistirme, birey ve gruplari yonetimin bir parcasi olarak
gdorme olmalidir. Yoneticinin kapali bir sistem mantidi c¢ercevesinde
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kendi ig¢ini diizenlemeye yoénelik bakis acisindan kurtularak, cevre ile
biitinlesmeye calisan, aktif bir etkilesim ve isbirligi icinde olmaya
calisan, yurttasi ve c¢alisani ydnetimin ayrilmaz bir parcasi ya da
paydasi olarak gdren bir yodnetim anlayisina sahip olmasi gerekir. Bu
sayede katilimci, hesap verebilir, insan hak wve o6zglUrliklerini esas
alan, vatandas odakli bir kamu ydnetimi sistemi kurulabilir.

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda da Onemle vurgulandigi
lizere kamu yoénetiminde insan kaynaklarini, vyonetsel ilkeleri ve
isleyisi de icine alan biitiincil, koklti ve kalici bir dedisim ihtiyaca
devam etmektedir. Halka doniik bir yonetim anlayisinin yerlestirilmesi
ve devletin teskilat yapisinin fonksiyonel hale getirilmesi Onemini
muhafaza etmekte, kamu kurum ve kuruluslarinda gdrev, vyetki ve
sorumluluk dengenin iyi kurulamamis olmasi orgltsel etkinligi
zayiflatmaktadair.

Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmasinda verimlilik,
etkinlik wve tutumluluk, dolayisiyla da performans arttirilmali,
calisanlarin performansini etkin bir gsekilde &lgcen Dbir sisteme
kavusturulmali, yetki ve yoOnetsel saydamlik gliclendirilmeli ve kamu
hizmetlerinin sunumunda kalite anlayisinin ve bu amaca yoénelik
yonetsel ydntemler yerlestirilmeli, kamu hizmetleri dijital ortamdan
alinip zaman, c¢aba, emek, kirtasiye ve Dbilirokratik islemler konusunda
israfi onleyecek e-devlet sistemine gecgilerek strdiirtilebilirligi
saglanmalidir.

Kamu hizmetlerinin sunumunda vatandasin memnuniyeti esas alinmak
suretiyle, hizmet kalitesine ve sonug¢lara odaklanarak kamu ydnetiminin
etkinligi ve giivenirliginin sadlanmasi gerekir. Bu badlamda nitelikli
kamu hizmeti sunumu ic¢in performans ydnetimi, toplam kalite ydnetimi
gibi c¢esitli c¢agdas yonetim tekniklerinden tim kamu kurumlarinda
yararlanilmasi, bdylece kamu yonetiminin toplam ydnetim kalitesinin
gelistirilmesi gerekmektedir.

Personel gl¢lendirme anlayisinin kamu yonetiminde
uygulanabilmesi i¢in bir Orgitsel ve yonetsel killtiir dedisiminin
yasanmasl, bu anlayisin uygulanmasinda yasal, Orgltsel, bireysel ve
blrokratik engellerin tespit edilerek cozimlenmesi gerekir.
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