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OZET

YILDIRAN ATCI, Selma. Kamuda Yonetim Siireglerindeki Yetmezliklerin
Calisan Davramslarinin Uzerindeki Etkisi ve Coziim Onerileri: (Corum ili Ornegi),

Yiiksek Lisans, Corum, 2013.

21. ylizyil yasadigimiz bugiinlerde Tirkiye’de kamu yOnetimi, kamu personel
yonetimi ve kamu sektoriinde yonetici yetistirmek konularinda bir ¢ok program, plan,
yasal diizenlemeler yapilmaya calisilmaktadir. Ancak kamu biirokrasimizin yapisi

nedeniyle ¢ok fazla bir gelisme kaydedilememektedir.

Tirk kamu yonetimi sistemi Orgiit yapisi, istihdam ettigi personel sayisi ve
biitcesi itibariyle siirekli biiyiiyen bir sistemdir. Ancak hala yiizyillarca dnceki yonetim
ve Orgiitlenme teknolojisini kullanan bir biirokratik sistem olmaktan kurtulamamustir.
Yonetimin siirekli olumsuz tepki ve elestiri almasina neden olan sorunlar genel olarak;
orgiitsel yapisinda bozukluklar, yonetim sisteminden kaynaklanan hatalar, yanlisliklar,
yetersizlikler, yonetim anlayisindaki farklilagsmalar ve egitim yetersizligi seklinde
siralanabilir. Kamu yOnetimi sistemi ile ilgili olarak goriilen bu sorunlar1 ortadan

kaldirabilmek igin, yonetimin ¢agdas bir anlayisla gelistirilmesi gerekmektedir.

Bireylerin istenilen davranis big¢imlerine sahip olmalarin1 saglayan, onlar1
yasama hazirlayan, ufkunu genisleten ve yeteneklerini gelistirme firsat1 veren temel

dinamik egitimdir.

Yoneticilerin davraniglarmi bu denli etkileyen egitim, farkli egitimsel
etkinliklerle desteklenerek, yoneticilerin davranislarinin diizenlenmesinde etkili bir arag
haline gelebilir. Bu da yoneticilerin yonetsel anlamdaki yetmezliklerinin telafisine

onemli oranda katki saglar.

Calismada, kamu sektoriindeki yonetsel yetersizlikler incelenerek, caligsanlarin
bu yetersizliklerden etkilenme boyutlary, katilimcilarin  goriisleri  dogrultusunda

istenmektedir.

Anahtar Sozciikler Kamu Sektorii, Yonetim Sorunlari, Yonetici, Egitim



ABSTRACT

YILDIRAN ATCI,Selma, Influence on behaviours of personnel of Management
Process Failures in Public and Solution Proposals: (Instance of Corum Province) Master
Theses, Corum, 2013

These days in the 21™ century, several programmes, plans and legal regulations
have been tried to make about executive training in public sector ,public personnel
management and public administration in Turkey. However, related to our public

bureoucracy structure, it has not been made progress a lot.

Turkish public management system is ever-growing system as a result of
employee number of personnel , organiznational and its budget. However, it has not got
rid of being bureaucratic system still used technology of organizational and
management which is used centuries before. Problems which causes constant negative
reaction and criticism of administration, in general: as disorders of organizational
structure, errors which are related to administration system, mistakes, failures,
difference about administration response and insufficieny of education can be listed. To
remove these problems related to public administration system , it has to be brought a

response of contemporary to administration.

Education gives opportunity people about improving their skills,broadening their

horizon, preparing people to life and having terminal behaviours.

Education widely affecting behaviours of administrator can become affective
about organizing behaviours of administrators by supporting different educational
activities. That provides significant contribution to compensation of failures of

administrators related to administrative.

In the research, administrative failures in public sector have been investigated.
Size of affection of employee about these failures has been explained in accordance

with the opinion of the participants.

Key words Public Sector, Management Problems, Administrator, Education.
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ONSOZ

Kamu oOrgiitleri; kamusal amaglar dogrultusunda kamu yOnetiminin
faaliyetlerini gerceklestiren yapilardir. Kamu orgiitleri, kamu diizeni igerisinde kamu
ihtiyaglarmi karsilar. Kamunun insani, sosyal, toplumsal ihtiyaglarmin giderilmesine
katki saglar. Bu denli 6nemli misyona sahip olan kamu kuruluglar1 yapi, siire¢ v.b.
faaliyetler agisindan ve 6zel kuruluslara oranla farkliliklar arz eder. Yani kamunun

kendine has dinamikleri, siire¢leri, yonetimi ve isleme bi¢imi vardir.

Yonetim kamuda oldugu gibi 6zel sektor kuruluslarinda da 6nemli bir siirectir.
Bu anlamda yonetim; bir orgiitte ortak amaglara ulasabilmek amaciyla basta insan
olmak {izere, arac-gerecleri, maddi kaynaklari, hammaddeleri ve zaman faktoriinii en
etkili ve verimli sekilde kullanmay1 saglayacak kararlar alma ve bunlar1 uygulatma

sureci olarak tanimlanabilir.

Kamu Yo6netimi; kamu politikalarinin olusturulmasi, uygulanmasi, planlanmasi,
orgiitlenmesi, yonlendirilmesi, koordinasyonu, denetimi, sevk ve idaresi gibi islem ve
faaliyetler biitiiniidiir. Tim bu sayilan islemleri yerine getirecek olanlar ise

yoneticilerdir.

Kamu yonetiminin bugiin pek c¢ok eksikliklerinin bulundugu, etkinsizlik,
verimsizlik alan1 haline geldikleri ve iyi yonetilemedikleri herkes tarafindan iyi bilinen
bir husustur. Bu olumsuz sonuglarin igerisinde kamu yOneticilerinin davranig
bozukluklarinin ve yetmezliklerinin énemli bir payr vardir. Bu yilizden bu sorunu
arastrmamizin temel konusu yaparak yetmezliklerin neler oldugunu kaynaklar ve

sonugclar ile ortaya koymak istedik.

Tiirk kamu yOnetimi sisteminin sorunlari; merkeziyet¢i yonetim sisteminden
kaynaklanan sorunlar, orgiitlenme ile ilgili sorunlar ve yonetimin yeniden yapilanmasi
geregi, kamu yonetiminde insan haklar1 sorunu, yonetimde esneklik ve seffaflik ile ilgili
sorunlar, yonetimde yozlagma sorunu, yonetimde verimsizlik sorunu ve motivasyon,
kamu yonetiminde kontrol ve denetim ile ilgili sorunlar, kamu personel yonetimi ile
ilgili sorunlar, yonetimde ¢agdas yaklasimlarm bilinmemesi ve uygulanamamasi gibi

sorunlar yaganmaktadir.



Tim bu sorunlar ko6t yonetime neden olmakta, yonetsel siireglerde yasanan
sikintilar ¢alisan personelde motivasyon kaybi, isten soguma, ise bagliligin azalmasi,

Ozgiliven eksikligi v.b. bir cok problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Calismanim temel amaci; yoneticilerden kaynaklanan yonetsel sikintilarin ¢aligan

davranislar1 tizerinde etkisinin incelenmesi olarak ifade edilebilir.

Xi



GIRIS

Tirk kamu yoOnetimi sisteminin ydnetsel siireclerinde biiylik yetersizlikler
yasanmaktadir. Bu yetersizlikler {izerine ¢esitli calismalar yapilmistir. Bu c¢alismay1
farkli kilan, yOnetici kaynakli yonetsel yersizliklerin personel bakis acist ile

degerlendirilmesidir.

Bu ¢alismada; kamu’da yonetim siireglerindeki yetmezliklere farkli bir agidan
bakilarak, ¢alisan davramiglari tizerindeki etkisi ¢alisanlar géziiyle ortaya konmaya
gayret edilmistir. Ozellikle yoneticilerde yasanan egitim eksikliginin calisan
davraniglar1 tizerindeki etkisini incelemek calismanin temel problem alani olarak

diistiniilmektedir.

Birinci boliimde, yonetim ve kamu yOnetiminin tanimi ve Onemine iliskin
konular; yonetim ve kamu yOnetiminin tanimi ve gelisimi, kamu yOnetiminin
elemanlari, kamu hizmet kurumlari, kamu gorevlileri ve kamu personel yonetimi ana

basliklar1 altinda incelenmistir.

Ikinci boliimde, genelde ve kamu sektdriinde ydnetim ve ydnetici olgusu ile
ilgili olarak; yonetici ve kamu yOneticisinin tanimi ve Tiirkiye’de yonetici ve kamu

yOneticisi olgular1 yer almistir.

Ucgiincii boliimde, yonetsel yetersizliklerin nedeni ve ydnetim iizerindeki etkileri
ve ayrica genelde ve kamu sektoriinde yonetici yetistirme siireci ele alinmistir. Yonetsel
yetersizlikler; egitim yetersizligi, yoOnetsel tavir eksiklikleri, kontrol-denetim
mekanizmasindaki eksiklikler, karar verme siirecinde yetersizlikler ve c¢evresel
gelismeler ve degisime ayak uydurmada yetersizlikler basliklar1 altinda incelenmistir.
Tiirkiye’de yoneticilerin yetistirilmesi donem bazinda ele alinmistir. Hizmet i¢i egitimin
tanimi, gelisimi ve yoOntemleri anlatilarak, yOntemler konusunda diinyada ki

uygulamalara yer verilmistir.

Dérdiincii boliim saha arastirmalarina ayrilmistir. Bu boliimde, {igiincii boliimde

ortaya konulan bilgiler 1s131nda ii¢ hipotez gelistirilmistir. U¢ hipotezin anket caligmasi



ve Sosyal Bilimler I¢in Istatistik ( Statistical Program for Social Sciences — SPSS 15.0)

Programu kullanilarak yapilan analizlerin sonuglar1 verilmistir.



BIiRINCI BOLUM

GENELDE VE KAMU SEKTORUNDE YONETIMIN
TANIMI VE ONEMIi

Genel ve kamu bazinda yonetimin tanimlanmasi ve dneminin ortaya konmasi,
konuyla ilgili kavramsal bir ¢erceve olusturmasi acisindan dnemlidir. Iste bu Snemine
binaen yOnetimin tanimi ve genel g¢ercevesini hem 6zel hem de kamu yOnetimi

acisindan asagida ele alinmistir.

1. YONETIMIN TANIMI VE ONEMIi

Ilkel toplumdan giiniimiize ydnetimin varhigi kabul edilmektedir. Y&netimin
dogas1 geregi gii¢ sahiplerinin istek ve ¢ikarlar1 dogrultusunda insanlar1 yonlendirdigi
ifade edilmektedir. YoOnetim insanlarin bir arada diizenli bir sekilde yasamini
stirdiirmesini saglayabilmek ic¢in kurallar koymaktadir. Ayn1 zamanda bu kurallar:
uygulamakta ve wuymayanlar1 cezalandiracak kurumlar1 gelistirerek  diizeni

saglamaktadir.

Yonetim sadece insanlarin degil ayni zamanda orgiitlerin de belirli kurallar
icinde caligmasma imkan vermektedir. Yonetimin, 6rgiitiin diizenli isleyerek islevlerini

yerine getirmesini saglayan bir ara¢ oldugu ifade edilmektedir. (Giinay, 2005:8)

Yonetim kavrami, literatiirde ve halkin dilinde gesitli sekillerde anlatilmaktadir.

¢ [N

Yonetimle ilgili bu tanimlar1 ©” sevk ve idare *’, ©* idari sistem ** ve ©’ orgiit ©* olmak

iizere li¢ kavram i¢inde toplamak miimkiindiir.

Yonetim, genis anlamda, baskalarmni sevk ve idare etme faaliyeti ya da siireci
olarak tanimlanmaktadir. Baskalar1 ilizerinde otorite kurma ve baskalarma is yaptirma
bir yonetim faaliyetidir. Yonetim, ¢ belirli bir amac1 gerceklestirmek igin yapilan
kararli bir eylem “’ olarak da ifade edilmektedir. Ynetimi tanimlamaya ¢aliganlar buna,
< igbirligi <> ve ©* grup ©’ unsurlarmi da eklemektedirler. Boylece yonetim, belirli bir
amac1 veya amagclart gergeklestirmek icin igbirligi iginde yliriitiilen bir grup faaliyeti

olmaktadir.



Yonetim, kaynaklarin ( maddi ve beseri ), belirli bir amacin gergeklestirilmesi
icin diizenlenmesi ve kullanilmasi faaliyeti ya da siireci olarak da tanimlanmaktadir. Bu
tanim, esyanm ve insanlarm ydnetimini birlikte icermekte ve dolayisiyla Isletme
Yonetimi ve Kamu Yonetimini de kapsamaktadir. Esya cesitli sekillerde bir araya
getirilip diizenlenebildigi ve degisik bicimlere doniistiiriilebildigi halde, sevk ve idare
edilememektedir. Sevk ve idare, suurlu bir varlik olan insanla ilgilidir ve ona 6zgii bir

faaliyettir.

Yonetim kavrami, ikinci olarak, cesitli {ilkelerin yOnetim sistemlerini ve

[

usullerini anlatmak amaciyla kullanilmaktadir. Bu anlamdaki yonetim, yonetim

sistemi ©’ ve ¢’ yonetim sekli > gibi baz1 kavramlarla birlestirilerek de kullanilmaktadir.

Yonetim kavrami, tglincli olarak, belli bir orgiiti ya da kurulusu ifade

etmektedir. Giinimiizde yonetim faaliyetlerinin biiyiik bir kismi, orgiitler tarafindan ve

[3 [ (3]

onlarin i¢cinde meydana geldigi icin *° yOnetim ’ ve ¢ Orgiit ° kavramlar1 adeta

3

esitlenmis gibidir. Orgiitten s6z ettigimizde ¢’ yonetim , yonetimden soz ettigimizde

de < orgiit <’ akla gelmektedir. (Eryilmaz, 2010:3)

Yonetim sézciigi yiizlerce yilliktir. Bir kurumun, 6zellikle de bir is kurumunun
idari organi anlaminda kullaniminin ise Amerikan menseli oldugu 6ne siiriilmektedir.
Yonetim, hem bir islevi hem de o islevi yerine getiren insanlar1 ifade etmektedir. Bir
sosyal konumu ve yetkiyi anlatmakta ama ayni zamanda bir bilim dalini ve 6grenim
alanmni da kapsamaktadir. (Drucker, 2012:46)

Yukarida bahsedilen ii¢ kavramim disinda genel olarak ydnetimin ne oldugu
konusunda c¢ok c¢esitli tanimlar yapilmaktadir. Bu tanimlardan bazilarin1 s6yle

stralayabiliriz:

Yonetim, iki ya da daha cok kisinin bir amact gergeklestirmek i¢in bir araya

gelerek, belirledikleri amaca yonelik yaptiklar iglemlerin ve eylemlerin tiimiidiir.

Yonetim, insanlart etkileme, onlar1 toplumun ortak ¢ikarlar1 veya yararlari

dogrultusunda yonlendirme bilim ve sanatidir.



Yonetim, iki ya da daha c¢ok insani Orgiitleyerek onlarin giiclerini birlestirip,

toplum ¢ikarlarina ve yararlarma kullanabilmektir.

YoOnetim, insanlarin olusturduklar1 6rgiitler ve onlarin kararlar1 ve uygulamalari

toplamudir.

Yonetim, her diizeyde insanlar ve insanlik igin kisisel ¢ikarlardan Ozveride

bulunabilme yetenegi ve fedakarligidir.

Yonetim, iki ya da daha ¢ok kisinin bir amaci gergeklestirmek ve siirdiirebilmek
icin bir araya gelip; planlama, Orgiitleme, yoneltme ( motivasyon ), esgiidim (
koordinasyon ) ve denetim islevlerinin etkin olarak bulundugu ve isletildigi siirekli bir

stire¢ olarak kabul edilmektedir.

Yonetimle ilgili olarak bu tanimlara benzer daha bir¢cok tanim yapilabilir. Bu

3 [

tanimlardan da anlasildig1 gibi

Oztekin, 2010:17-18)

> yonetim ¢’ olgusu dogrudan insanlarla ilgilidir. (

Bu durumda yonetimin konusunu kisaca insanlar, insanlarin olusturdugu her
tiirlii 6rgtitler ve bu insanlarin ve orgiitlerin islemleri ve eylemleri seklinde 6zetlemek

mumkinddr.

Orgiit kavrami ise; Ortak bir amac1 veya isi gerceklestirmek icin bir araya gelmis
kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat olarak tanimlanmaktadir
(Tdk, t.y.)

Drucker, kurumlarda ki ortak faaliyetleri; yonetim islevi, yonetim gorevi ve
yonetim ¢aligmasi seklinde siniflandirmaktadir. Tiimiiniin de yonetimi gerektirdigini ve

tiimiinde de yonetimin etkin, faal organ oldugunu ifade etmektedir.

Drucker, kurum olmadigi zaman yonetimin de olamayacagini ileri siirmektedir.
Ancak yonetimin olmadigi yerde kurumlar tek baslarma sadece kuru kalabaligi
olustururlar. Kurumun kendisi toplumun bir organmidir ve topluma, ekonomiye ve bireye
ihtiya¢ duyulan bir sonug¢ katmak i¢in vardir. Organlar katkilariyla tanimlanmaktadirlar

ve kurumun katki yapmasia imkan veren de yonetimdir. (Drucker, 2012:46)



Drucker, bireyin yoneticilerin ve yonetimin performansindan dogrudan
etkilendigini 6ne slirmektedir. Bu insanlarin etkinlikleri ve performanslari,
memnuniyetleri, basarilar1 ve bir insan olarak gelisimleri biiyiik 6lgiide kendilerini

istihdam eden kurumdaki yonetimin performansma baghdir. (Drucker, 2012:55)

Yonetim islevi, yonetim ¢alismasi, gérevleri ve boyutlarinin evrensel oldugu ve
bir iilkeden digerine degismedigi kabul edilmektedir. Ancak gorevin yapilma sekli
ulusal ozellikler, ulusal gelenekler ve wulusal tarih tarafindan biiyiikk capta

etkilenmektedir.

Yonetimin  kiiltirle kosullanmaktadir bunun sonucunda da yonetim ve
yoneticilerin kiiltiirii ve toplumu sekillendirdigi one siiriilebilir. Bu nedenle, yonetim
orgiitlii bir bilgi birikimi ve bu itibarla her yerde uygulanabilir olmakla birlikte, ayni

zamanda bir kiiltiirdiir de. N6tr bir bilim degildir.

O nedenle, yonetime 6zgii belirli yonetsel beceriler vardir. Bunlardan biri
kuruluslarm i¢indeki iletisimdir. Bir digeri belirsizlik kosullarinda kararlar almaktir.

Diger 6nemli bir beceri ise 6zel bir girisimci becerisi olan stratejik planlamadir.

Yonetimin esaslarin1 anlamadan yalnizca beceri ve teknikleri bilen bir kisi

yonetici degil sadece bir teknisyendir.

Yonetim bilimden ziyade bir meslektir. Bilgi degil performanstir. Yo6netimin

uygulamasi1 hem bilgiye hem de sorumluluga dayanmaktadir. ( Drucker, 2012: 57-58)

Her kurulusun, yOnetimin 0Ozgiil gorevleri olan; planlama, diizenleme,
biitlinlestirme, 6lglimleme ve insanlar1 gelistirme islevlerini yerine getiren yoneticilere
gereksinimi vardir. Her kurulusun, katki yapmak konusunda sorumluluk alan
yOneticilere ihtiyaci vardir. Yoneticiyi, riitbe veya unvan ya da insanlara hiikmetmekten
ziyade, katki yapmak konusundaki sorumluluk tanimlamaktadir. Ve ydneticinin temel

gereksinimi dehadan ziyade kisilik biitiinligiidiir. (Drucker, 2012:64)

Drucker, her kurumun yonetiminin kars1 karsiya oldugu gorevleri asagidaki gibi
smiflandirmakta ve bunlar1 yonetimin boyutlar1 olarak kabul etmektedir. S6z konusu

boyutlar1 asagidaki gibi siralamaktadir. (Drucker, 2012:75):



o Ister is kurulusu, ister hastane ya da iiniversite olsun, kurumun
0zgiil amacini ve misyonunu etraflica irdelemek ve tanimlamak,
. Calismayu iiretken, ¢aligani da basarili hale getirmek,

o Toplumsal etkileri ve toplumsal sorumluluklar1 yonetmek,

2. KAMU YONETIMI DUSUNCESININ GELISIMI

Kamu y6netiminin temel amag¢ ve gorevi; halkin hayatini kolaylastirmak, huzur,
giivenlik ve refahin1 saglamak, hayat kalitesini gelistirmek, kisilerin hak ve
Ozgiirliiklerini kullanmalarinin 6niindeki engelleri kaldirmak ve bu amaclarla kanunlarla
verilen gorev ve hizmetleri yerine getirmektir. (2003 Kamu Yo6netimi Temel Kanun

Tasaris1 md. 4 )

Kamu yonetimi, bir akademik disiplin oldugu kadar, ayni zamanda, kamu
politikalar1 olusturma ve bunlar1 uygulama, planlama, oOrgiitleme, yonlendirme,
koordinasyon, denetim, sevk ve idare gibi eylem ve islemlerden meydana gelen

faaliyetler biitiiniidiir. (Adali, 2010:6)

Kamu yodnetiminin ( Public Adminisration ), akademik olarak incelenmesi

1880°1i yillarin sonlarma dogru A.B.D.’de baslamustir. (Eryi1lmaz, 2010:12)

Kamu yonetiminin ayr1 bir alan ve disiplin olarak incelenmeye baslanmasi
oldukca yenidir. Prusya’da 18. yiizyilin ilk yarisinda ortaya ¢ikan > Kameral Bilimler
kiirstilerinin kamu yonetimini 6zel bir konu olarak ele alan 6ncii girisimlerin basinda

geldigi kabul edilmektedir.

Yonetime, iyi yetismis insan giicii kazandirmak amaci tasiyan bu kiirstilerde,
ekonomi, maliye, muhasebe, yonetim sanati, 6rgiit ve personel sorunlar1 ve yoneticilerin

se¢imi ve egitimi gibi konular ele alinmustur.

Aslinda kameral bilimlerin 16. ylizyilda baslayip 18. yiizyila kadar devam eden

Bat1 Avrupa’daki merkantilizmin bir yansimast oldugu o6ne siiriilmektedir. (Eryilmaz,

2010:10)



Merkantilizm, ekonomik gelismeye, koruyucu devletin eliyle ulasmay1
amaclamaktaydi. Yonetsel mekanizma araciligiyla ekonomik gelismeyi saglamak
amacini bilimsel yonden destekleyen toplumsal ve ekonomik bilimler toplami da
kameralizm olarak adlandirilmist. Kurum ya da daire yerine kullanilan ve Italyanca'da
oda anlamima gelen camera sozciiglinden tiiretilen kameralizm, bir yandan, cesitli
ekonomi dallar1 arasindaki islevsel baglar1 ortaya koymaya, 6te yandan, ekonomik
giglerin yonetiminde devlete diisen gorevleri belirlemeye calismistir. Boylece
kameralizm, devlet yonetimini dizgesellestirerek bir 6gretim konusu yapmaya yonelmis,
kamu yOnetimi disiplininin olusmasina temel olabilecek katkida bulunmustur. (Ergun ve

Polatoglu, 1992:8)

Kamu yonetimi kavramini, devlet yonetiminde uygulanan kural ve yontemleri
belirten bir bilim anlaminda ilk kez Fransiz yazarlarindan Charles Jean Bonnin’in

kullandig1 kabul edilmektedir.

Charles Jean Bonnin, 1812 yilinda yazdig1 kitabina, ¢’ Principes d’ Adminisration

[

Publique = Kamu Y&netiminin Ilkeleri <> adin1 vermistir. Kamu ydnetimine ydnelik

(%4

olarak 68 genel ilkenin ayrintili bigimde ele alindigi bu kitabin temel 6zelliginin,

(%4

kamu yOnetimi adiyla yaymlanan ve kamu yonetimi ilkelerinin sistematik ve

kapsamli bigimde yer aldig1 ilk kitap olmasidir.

Bonnin, kamu yonetiminin konusunu; diizen, otorite, kamu giicii, kamu hizmeti

ve kamu hizmetlerini yiiriitecek kamu gorevlileri olarak smiflandirmaktadir.

Eryilmaz, 19. ylizyilda Fransa’da, basta Bonnin olmak {izere Vivien gibi
yazarlarin kamu yOnetimi literatiiriine yaptiklar1 katkinin daha sonraki dénemlerde

devam ettirilemedigini ifade etmektedir.

Eryilmaz, Alman yazarlarindan Lorenz Von Stein’in kamu yonetimi 6gretiminde
yasanan bu duraklamayi onlemek i¢in bliylik caba gdstermis ise de bunda basarili

olamadigini 6ne siirmektedir.



Kamu yOnetiminin, hukuk ve siyasetin disinda bir¢ok yOnlerinin bulundugu ve
bu nedenle de ayr1 bir alan olarak bilimsel bir incelemeye konu olmasi, 19. yiizyilin

sonlarinda A.B.D.’de ortaya ¢ikmaktadir. (Eryilmaz, 2010:11)

2.1. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayisi

19. ylizyilin ikinci yarisindan baglayarak 20. yiizyilin son ¢eyregine kadar kamu
yonetiminde geleneksel kamu yonetimi anlayis1 gecerli olmustur. Geleneksel kamu
yonetimi anlayisinin entelektiiel temellerinin, Woodrow Wilson, Max Weber ve

Frederick Taylor’in diisiincelerine dayandigi kabul edilmektedir. (Eryilmaz, 2010:16)

Geleneksel kamu yonetimi modeli iki teorik kurgu ile olusmustur. Bunlardan
birincisi siyaset-yonetim ayrimi, digeri ise Ozellikle Almanya’da giindeme gelen
biirokratik yonetim modelidir. (Ozer, 2005:50)

Amerikan Bagkanlarindan Woodrow Wilson’1n, 1887 yilinda ¢’ Political Science

(%4

Quarterly dergisinde yayimnlanan ¢ The Study of Administration = Yonetimin

()

Incelenmesi <> adli makalesinin bu konudaki baslangi¢ asamasini meydana getirdigi

One surulmektedir.

() 3

Wilson bu makalesinde, ¢’ siyaset ¢’ ile ** yonetim “’in ayr1 alanlar oldugunu

vurgulamaktadir. (Eryilmaz, 2010:12)

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi, tretim ve verimliligin arttirilmasi ve
biirokratik yonetim temeline dayanmaktadir.  Uretim, verimlilik, akilcilik ve
uzmanlagsma, geleneksel yOnetim anlayisinin anahtar kavramlar1 olarak kabul
edilmektedir. Bu kavramlar kullanilarak "en iyi tek yol" un analiz edilerek, islerin bu
sekilde yiiriitiilmesi verimliligin arttirilmasindaki en Onemli nokta olarak ifade

edilmektedir.

Bigcimsel Orgiit yapisi lizerine kanalize olunan geleneksel yonetim anlayisi

orglitii kapal bir sistem olarak ele almaktadir. (Aykag, 1997:37)

Biirokrasi kavrami; baslica dort anlamda kullanilmaktadir:



Ilk anlami, yasalara dayali olarak kamu giiciinii kullanan ve yasama erkinin
koydugu kurallar ya da onlara dayanarak kendisinin koydugu ikincil kurallar i¢inde
toplumsal yagamin bazi kesimlerini diizenleyen, yonlendiren, denetleyen yonetim aygiti

olma anlamdir.

Diger bir anlamda, kamusal yonetim aygitlarinda gorevli is gorenlerin,

biirokratlarin meydana getirdigi toplumsal kategoridir.

Bir yonetsel orgiitlenme yontemini ifade eden anlamda, hiyerarsik yapili, yazili

kurallara dayali, gayri sahsi karar alma ve yiiriitme bigimi, bigimsel orgiitlenmedir.

Kotiileyici anlamda ise Yyaz ¢izcilik, kirtasiyecilik, gereksiz islemlerin,

formalitelerin bollugu s6z konusudur. (Bozkurt vd., 1998:43)

Geleneksel yonetim anlayisinin en ¢ok etkilendigi bu model, Alman sosyolog
Max Weber tarafindan gelistirilmis ve Weber biirokrasiyi; "Onceden belirlenmis
kurallara dayali, siirekliligi olan, yetki alanlar1 yasalarla belirlenmis, hiyerarsi i¢inde
calisan, egitim yoluyla belli becerileri kazanmis bir personel kitlesi istihdam eden, yazili
kayitlara dayali olarak isleyen bir karar ve eylem bi¢imi" olarak ifade etmistir. (Bozkurt
vd., 1998:44)

Max Weber’de, formiile ettigi *’ ideal tip biirokrasi ¢’ modelinin, en rasyonel ve

etkili bir orgiitlenme bigimi olduguna iliskin diisiincesini gelistirmistir.

Wilson ve Weber’in goriis ve diisiinceleri, siyasetin alaniyla kamu gorevlilerinin
alanlarinin farkli oldugu tizerinedir. Siyaset¢ilerin kamu politikalarmma iliskin temel
kararlarin verilmesi, kamu gorevlilerinin de bunlari, uzmanlik ve teknik bilgilerine gore

en etkin ve tarafsiz olarak uygulayacaklar1 esasina dayanmaktadir. (Eryilmaz, 2010:16)

Geleneksel yonetim anlayisini  sekillendiren Weber’in teorisinin  temel
ozelliklerinden birisi i bolimii ve uzmanlagsma tizerinedir. Weber’e gore daire ya da

biiro yonetimi, genellikle esasli bir uzmanlik gerektirmektedir.

Weber uzmanliga o kadar 6nem atfetmistir ki, ona gore mutlakiyet¢i kral bile

biirokratik uzmanin iistiin bilgisi karsisinda acizdir. Tiim isler isboliimii ilkesine gore alt
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islere gore boliinerek ayr1 birimlere verilir. Kamu yoOnetiminde uzmanlasmaya

gidilmesinin temel gerekcesi yonetimde etkinlik ve verimliliktir. (Al, 2002:51)

Kamu ydnetimi, akademik bir konu olarak 1920’lere gelindiginde 6nemli bir

gelisme gostermistir.

Leonard D. White’in 1926°da yazdig kitabi, dogrudan kamu ydnetimine tahsis
edilmis tek eser olarak goriilmektedir. White kitabinda, siyaset’in yonetim konusuna

girmemesi gerektigini belirtmistir.

Yirminci ylzyilin basindan 1927°ye kadar, kamu yonetimi konusundaki

(%4 [ (3]

calismalar, ¢ yonetim °* ile ©’ siyaset “’i birbirinden ayirmaya yonelik olmustur. Bu
donemde kamu yOnetimi bilimcileri Orgiit teorisi, biitceleme teknikleri ve personel

yonetimi gibi konularla ilgilenmislerdir.

1927°den itibaren, A.B.D.’de, yonetim konusunda bazi ilklerin belirlenmeye
calisildigi dikkati ¢gekmektedir. Bu donemin W. F. Willoughpy’nin, 1927°de yazdig1 *’
The Principles of Public Administration = Kamu Y®&netiminin Ilkeleri ¢* isimli kitabiyla
basladig1 ifade edilmektedir. Bu Kitapta, kamu yoOnetiminin belirli bazi ilkeleri
bulundugu ve bu ilkelerin wuzman yoneticiler tarafindan uygulanabilecegi

vurgulanmaktadir.

Eryilmaz, bu donemde yapilan bir diger 6nemli ¢alismanin, Luther H. Gullick ve
Lyndall Urwick’in 1937 yilinda miisterek kaleme aldiklar1 ¢* Papers on the Science of

¢

Administration = Yonetim Bilimi Uzerine Notlar  isimli kitaplar oldugunu ifade

etmektedir.

Gullick ve Urwick, planlama, oOrgiitleme, personel alma, yOnetme,
esgiidiimleme, rapor verme ve biitceleme olmak iizere yedi yonetim ilkesi

gelistirmislerdir. (Eryilmaz, 2010:13)

Yonetim ilkeleri asamasini incelerken, Amerika’li Frederick R. Taylor’in <> The
Principles of Scientific Management = Bilimsel Y&netimin Ilkeleri > ( 1911 ) ile

(34

Fransiz Henri Fayol’'un Administration Industrielle et Generale = Genel ve

Endiistriyel Yonetim ©* ( 1916 ) isimli kitaplarina da deginmek gerekmektedir.
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Taylor, eserinde 6zel tesebbiislerin yonetimini incelemekte, ilgisini orgiitlerin alt
kademelerinde ¢alisan personel iizerinde yogunlastirmaktadir. Taylor, zaman ve hareket
etiitleri yaparak, isletmelerde bir isin ne kadar zaman icinde sonuglanacagini
hesaplamistir. Buna gore de is¢i iicretlerini belirlemeye calismistir. Bu ¢aligmalari ile

verimlilik konusunda Amerikan endiistrisine 6nemli etkileri oldugu kabul edilmektedir.

Henri Fayol ise, yonetimle ilgili faaliyetleri; planlama, Orgiitleme, emir ve
kumanda etme, esgiidim ve denetim olmak iizere bes islevsel unsura ayirmis ve

fonksiyonel yonetim akiminin dnciisii sayilmstir.

Y 6netimin orgiitsel yoniine fazla 6nem verilip ¢alisanlarin psikolojik ihtiyag ve
egilimlerinin ihmal edilisi, A.B.D.’nde Beseri Iliskiler Hareketi’nin ortaya ¢ikmasini
saglanistir. Beseri Iliskiler Hareketinin, Elton Mayo’nun Western Elektrik Sirketi’nin
Hawthorne isletmelerinde 1930’larda yapilan deneylerle basladigi kabul edilmektedir.

A.B.D.’de, Ikinci Diinya Savas1’nin hemen akabinde, kamu yonetimi konusunda

onceki donemin diisince ve egilimlerine bir tepki olarak, Herbert A. Simon’in,

Administrative Behavior = Idari Davranis ¢ isimli kitab1 yaymlanmustir.

Simon bu kitabinda iki noktay1 vurgulamaktadir. Birincisi, siyaset ile yonetimin
kesin olarak birbirinden ayrilamayacagi; ikincisi de, onceki donemde yonetim ilkeleri
olarak belirlenen prensiplerin birbirleriyle ¢elisme halinde oldugu ve bunlarm yonetim

faaliyetlerinde ciddi ilkeler niteligi tagimadiklaridir.

Simon, her bir yonetim ilkesinin karsi ilkesinin bulundugunu; boylece her
ilkenin tartigilabilecegini bu nedenle de iiniversal yonetim ilkelerinden s6z etmenin

miimkiin olamayacagini savunmaktadir.

Eryilmaz, Simon’m eserinin orijinal yoniiniin, yonetim biliminin temeli olarak,

sosyal psikoloji ve sosyolojinin verilerini ileri siirmesi oldugunu ifade etmektedir.

Kamu yonetimi konusunda Simon ve arkadaslarinin diisiinceleri, birgok siyaset

bilimcisi ve kamu yoneticisi tarafindan kabul edilmektedir.
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Geleneksel yonetim anlayisi, yonetim literatiiriinde, kamu yonetiminin yapisinda

ve isleyisinde yakm zamanlara kadar egemenligini korumustur. (Eryilmaz, 2010:14-16)

Bugiin kamu y0netimi, Avrupa ve A.B.D.’deki iiniversitelerde, ya miistakil bir
bolim ya da onemli bir akademik calisma alanmi olarak incelenmekte, arastirilmakta,
Ogretilmekte ve bu konuda 06zel ve kamu kurumlarma egitim programlari

hazirlanmaktadir.

Kamu yonetiminin ayr1 bir disiplin olarak incelenmesi geregi, biitiin iilkelerde

kabul edilmektedir.

Boylece kamu yonetimi; kamu kurumlarimin yapisi, isleyisi, mal ve hizmet
sundugu cevresiyle iligkileri ve bu kurumlarda calisanlarin davraniglariyla pratik ve

teorik yonden ilgilenen bir disiplin haline gelmistir.

2.2. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi

1980’11 yillarin basindan itibaren yOnetim anlayisinda 6nemli degisiklikler
yasanmistir. Geleneksel kamu yonetimi, teorik ve pratik yOnleri itibariyle Onemini
kaybetmis ve onun yerini yeni bir kamu yOnetimi anlayis1 almaya baslamistir.

(Eryilmaz, 2010:15)

Yeni kamu yoOnetimi anlayisi ve tanimi ile ilgili farkli yaklagimlar ortaya
konmaktadir. Yeni kamu yonetimi, sosyal bilimlerde sik¢a goriildiigii gibi, belirli bir
kurucusu olan, formal bir teoriden hareket edilerek iiretilmis degildir. Tam aksine, tek
tek orneklerden hareketle olusturulmus ve teorik gelismesini halen devam ettiren bir

idari reform hareketidir.

Yeni kamu yonetimi diislincesi, son yillarda, 6zellikle gelismis Bati iilkelerinde
ortaya ¢ikan reform hareketlerinin, ortak ve birbiriyle uyumlu oldugu ve dolayisiyla
kamu yOnetimi pratiginde ve literatiiriinde yeni bir donemin bagsladig1 iddiasina

dayanmaktadir.

13



Yeni kamu yOnetimi anlayisi, her seyden once geleneksel kamu orgiitlerinin,
hizmetlerin sunumundaki kusurlarint ve eksikliklerini dogru bir sekilde tanimlamaya

calismaktadir. ( Al, 2002:144)

Yeni yOnetim anlayisi, devletin toplumdaki roliinii; hiikiimet, biirokrasi,
piyasalar ve vatandaslar arasindaki iliskileri yeniden tanimlamak ve bi¢imlendirmek
olarak ifade etmektedir. Amag, devleti asli klasik fonksiyonlarina ¢ekerek daha etkin ve
verimli hale getirmektir. Vatandaslarin devlet ve kamu yonetimi karsisindaki konumunu

ve yonetime katilma olanaklarini gelistirmektir.

Kisacasi, daha az maliyetle ve daha ¢ok sorumluluk duygusu i¢inde ¢alisan bir

kamu yonetimi sistemi kurmaktir. (Eryilmaz, 2010:15)

Yeni kamu yonetimi anlayisi, farkli, kompleks fikir ve uygulama yapilarim
iceren melez bir fenomen seklinde tarif edilmektedir. Hood’a gore yeni kamu yonetimi
anlayisinin ortaya ¢ikmasi ve kamu yonetimi yazininda hakim bir paradigma haline
gelmesi tek bir nedene dayanarak agiklanmasi olasi bir durum degildir. Bu yaklagimin
ortaya ¢ikmasinda ekonomik, sosyal ve politik bir¢ok faktor etkilidir. (Kurt ve Ugurlu,
2007:83)

1980’li yillarin sonlarmna dogru gelismis iilkelerde ve Ozellikle Anglo-Sakson
cografyada kamu sektdriiniin yonetiminde yeni bir yaklasim ortaya ¢ikmaya baglamistir.

Bu yaklasim ya da anlayis, “ isletmecilik ©* ( manageralism ), ¢’ yeni kamu isletmeciligi

[3

“ ( new public management ) ve °’ piyasa temelli kamu yonetimi > ( market-based

¢

public administration ) ya da “’ girisimci idare *’ ( entrepreneurial government ) gibi

kavramlarla ifade edilmektedir.

3 3 [ ¢

Bu yaklasimi savunanlar, ¢° yonetim °’ ( administration ) ile ¢ isletme

(management ) kavrami arasinda fark oldugunu vurgulamaktadirlar. Onlar > yonetim ©’

[

kavraminimn isletme °* kavramindan daha dar bir anlama sahip oldugunu ileri

stirmektedirler. ( Eryillmaz, 2010:17)

Yonetim, siireglere, yontemlere ve kurallara uygun olarak islerin sevk ve idare

edilmesini ifade ederken; igletme, sadece talimat ve yonergelere gore is yapmak yerine,
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hedeflerin ve Onceliklerin belirlenmesi, bunlarin gerceklestirilmesi i¢in uygulama
planlarinin yapilmasi, insan kaynaklarmin etkin kullanilmasi, performans degerlendirme
ve yapilan islerden sorumluluk alma gibi bir¢ok fonksiyonu ifade etmektedir. (Al,
2002:145)

Kamu yonetiminden ( public administration ) kamu isletmeciligine dogru
meydana gelen degisim silirecini ortaya cikaran cesitli faktorler bulundugu One

stiriilmektedir. Bu faktorler ¢esitlidir ve birbiriyle iligkilidir.

Bu faktorlerden birincisi; kamu sektorii ve yonetimi iizerinde yogunlasan
elestiriler, ikincisi; yeni sag ve ekonomik teorideki degisiklikler ve tgiinciisii; 6zel

sektordeki gelismelerin etkileridir. (Eryilmaz, 2010:18)

Kamu ve 6zel sektdr ayrimi yapmadan ** yonetim, yonetimdir * diislincesinden

()

hareket eden °’ isletmecilik — managerializm “’ yaklasimi, yonetim ilkelerinin kamu
biirokrasisinde egemen olmasini istemektedir. Ve bu yaklasimin yeni kamu yonetimi

reformlaria 6nemli etkileri olmustur. (Eryilmaz, 2010:21)

Isletmecilik yaklasiminda, standartlarin ve performans Slgiimlerinin agik bir
sekilde belirlenerek sonuglarin temel alindigi bir yonetim anlayisi, ekonomiklik,
etkililik ve etkinlik, uzlasma ve miisteri odaklilik, toplam kalite yonetimi, stirekli
lyilestirme gibi  vurgularla, resmi slire¢ ve usullere gore tanimlanan  “’idare®’
kavramimin yerini, sonuglarin basarilmasi i¢in kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilmasi
gerektigine vurgu yapan “’yonetim’’ kavrami almistir. Bu sonuglar1 gerceklestirecek

olanlar ise kamu personelidir. (Kurt ve Ugurlu, 2007:85)

Isletmecilik yaklasimiin varsayimlari sunlardir: (Eryilmaz, 2010:21)

. Yo6netim ( management ), idareden ( administration ) listiindiir.

. Ozel kesim ydnetimi, kamu kesiminden iistiindiir.

o Iyi yonetim, ekonomik ve sosyal sorunlari ¢ozmede tek yoldur.

o Yonetimin kendine 0Ozgii bir bilgi sistematigi vardir ve bu
evrenseldir,
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dolayistyla kamu kesimi de dahil her yerde uygulanabilir.

Yeni kamu yonetimi anlayismin gelisimi, hakim 6zellik ve egilimler olarak ii¢

asamada ele alinmaktadir.

Birinci asama, 1979 yilindan baglayarak 1980’li yillarin ortalarina kadar
stirmektedir. Kamuda yasal — yapisal serbestlesme ( deregiilasyon ), kamu mal ve
hizmetlerinde siibvansiyonlarin kaldirilmasi ve diger tasarruf onlemleridir. (Eryilmaz,

2010:22)

Deregiilasyon, devletin sektorler iizerindeki hukuki diizenleme, kisitlama ve
kontrol etme yetkisinin kisitlanmasi veya tamamen kaldirilmasidir. Buna gore devlet,
ylriittiigli bazi kamusal faaliyetlerden, fiyat veya iicret denetiminden vazgeger,
stibvansiyonlar1 kaldirir ve kamu tekellerinin tekel olma niteligine son verir. (Aksoy,
1995:168)

Ikinci asama, 1985 yilindan itibaren yogunlasan kamu iktisadi girisimlerinin
ozellestirilmesidir. Ingilizce kavramlarm bas harflerinden olusan 3-E ( Economy —

tutumluluk, Efficiency — verimlilik, Effectiveness — etkinlik ) politikalaridir.

Son olarak igiincii asama ise, 1990’lardan itibaren ortaya ¢ikarak gelismistir.
Kamu hizmetlerinde kalite, vatandas odaklilik, yonetisim, katilim, hesap verebilirlik,
saydamlik ve performansa dayali yonetim gibi ilke ve degerler 6ne ¢ikmaktadir. Bu
ticlincli asama, kamu yonetiminde niteligi gelistirmeye yonelik acik uglu bir siiregtir.

(Eryilmaz, 2010:22)

Yeni yonetim anlayisinda yoneticiler, yalnizca kurallara ve prosediirlere uygun
davranmakla sorumluluklarinin geregini yerine getirmis sayilmamaktadir. Ayni
zamanda yaptiklar1 islerin sonuglarindan da ( etkinlik, verimlilik, kalite, miisteri

memnuniyeti vb. ) sorumlu tutulmaktadir.

Bu yiizden, kamu yoneticilerinin, basinda bulunduklar1  kurumlar:
profesyonelligin gereklerine gore yonetebilmeleri i¢in karar alma ve uygulamada genis

yetkilerle donatilmas1 gerekmektedir. Bu yonetsel 6zerklik, yonetimde daha hizli karar
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alabilmeyi, degisen kosullara zamaninda uyum saglamayi, vatandaslarin taleplerine

duyarli olmay1, kaynaklari verimli ve etkin kullanmay1 amaglamaktadir.

Kamunun tepe yonetiminde bulunanlar, kurumlarinin yonetiminde daha fazla
liderlik rolii iistlenmeli ve orta ve alt kademe yoneticileri daha ¢ok insiyatif almalidirlar.

(Eryilmaz, 2010:24)

Yeni kamu yonetimi anlayisiin 6zellikleri; 6zellestirme, piyasa kapitalizasyonu,
kurumsal yonetim yani merkezilesmenin etkisinin azalmasi, performans standartlar:
diizenleme, politik kontrol ve kii¢lilme, yonetisim kavraminin 6n plana ¢ikmasi, sivil
toplumun yeniden kesfi olarak siralanmaktadir.Yeni kamu ydnetimi anlayisi, hem
calisanlarin hem de yoneticilerin iletisim ve pazarlama becerilerini gelistirdikleri, hesap
verebilirlik, agiklik agisindan yiiksek standartlara sahip olduklari e-devlet gibi yeni

kompleks teknolojik uygulamalarda uzmanlastiklar: yeni bir sistemi ifade etmektedir.

Yeni kamu yonetimi, anlayis1 igsel orgiitsel kiiltiir ve daha fazla bireysel, daha

az hiyerarsik orgiitsel kontrol mekanizmalarinin kullanim1 seklinde tanimlanabilir. (Kurt

ve Ugurlu, 2007:86)

Yeni kamu yonetimi anlayiginin temel yaklasimlar1 dort noktada toplanabilir:

(Al, 2002:151)

e Kamunun faaliyet alanmin ve kamu tarafindan sunulan
hizmetlerin yeniden tanimlanmasi; kamusal hizmetlerin alternatif
yontemlerle sunulmasi,

e Kamu yOnetiminin Orgiitsel yapisinda ve ydnetim anlayisinda
degisiklikler,

e Siyaset-yonetim iliskileri ile kamusal sorumluluk ve denetim
anlayisinin yeniden diizenlenmesi,

e Kamu ydnetimi-6zel yonetim igbirligi ve yakinlagmasi.

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi ile yeni kamu yonetimi anlayis1 drgiitlenme

ve fonksiyon 6zellikleri ve farkliliklar: 6zetle asagidaki tabloda gosterilmistir:
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Tablo.1 Geleneksel Kamu YoOnetimi ve Yeni Kamu YOnetimi Arasindaki

Orgiitlenme ve Fonksiyonlara Iliskin Farkhliklar

Geleneksel Kamu Yonetimi Yeni Kamu Yo6netimi
Hiyerarsik kademe ve farkliliklar Diiz, yatay ve network tipi orgiitlenme
Merkeziyetgi anlayis Yerinden yonetim ve yetki devri
Gizlilik ve kapalilik Aciklik ve seffaflik
Statiiko Dinamik yonetim
Kural odaklilik Vatandag odaklilik
Dogrudan kamu hizmeti sunumu Kamu hizmetinde alternatif
mekanizmalarin gelistirilmesi
Sorgulanmazlik ve dokunulmazlik Hesap verilebilirlik

Kaynak: Balci, 2005:9

Geleneksel yonetim anlayisi, isletme yonetimi ile kamu yonetimi arasinda kesin
cizgilerin oldugunu belirtirken; yeni yonetim anlayisi, bu iki yOnetim arasindaki

farkliliklarin giderek azaldigini belirtmektedir.

Kamu kesiminde de, hizmetlerde verimlilik ve kalite sarttir. Girisimcilik ve
isletmecilik ruhuna sahip yonetici tipi olmak zorundadir. Yeni yaklasima gore kamu
kesiminde de takim, vizyon, misyon, stratejik ama¢ ve hedef, miisteri ve piyasa

kavramlara vurgu yapilmaktadir.

Ozel sektoriin isletmecilik anlayisi, yeni kamu yonetimi reformlarmi biiyiik

Olciide sekillendirmistir. (Eryilmaz, 2010:25)

3. KAMU YONETIMI’NIN TANIMI VE ONEMIi

Tiirk¢e’de kamu kelimesi; hep, biitiin; halk hizmeti géren devlet organlarmin

timii; bir tilkedeki halkin biitiinii, halk seklinde tanimlanmaktadir. (Turkcebilgi, t.y.)

Kamu diizeni, toplumun biitlinlinii ilgilendiren diizeni; Kamu sektorii, devlet
eliyle yiiriitiilen ekonomik faaliyetlerin biitiiniinii; Kamu personeli ise devlet hizmetinde

calisan gorevlileri ifade etmektedir. (Eryilmaz, 2010:6)
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Kamu yonetimi, bir akademik disiplin oldugu kadar, ayni zamanda, kamu
politikalart olusturma ve bunlar1 uygulama, planlama, Orgiitleme, yonlendirme,
koordinasyon, denetim, sevk ve idare gibi eylem ve islemlerden meydana gelen

faaliyetler biitliniidiir.

Kamu yonetiminin akademik bir disiplin olarak tanimi: Kamu yonetimi, kamu
biirokrasisini ve onun mal ve hizmet sundugu halkla olan iliskilerini anlamaya ve
gelistirmeye yoOnelik pratik ve teoriden meydana gelen bir disiplindir seklinde

yapilmaktadir. (Adali, 2010:6)

Kamu yonetimi, devletin yetkili organlar1 araciligiyla koydugu kurallardir. Ve
belirli bir toprak pargasi iizerinde yasayan insanlarina, yine bu kurallar ger¢evesinde
kurulan kamu kurumlar1 ve ise alinan personeli araciligiyla sunmasi gereken hizmetleri

verdigi yonetim bigimidir.

Anayasa, yasa, tlizlik, yonetmelik gibi diizenleyiciler ile kamu ydnetiminin ve
yonetilenlerin sorumluluklari, haklar1 ve yiikiimlilikleri belirlenmektedir. Bunlara
uyulmasi, gerekirse zor kullanilarak saglanmaya c¢alisilmaktadir. Kaynaklarini,
yurttaglarin gelirlerinden ayirarak verdikleri vergiler ile saglamaktadir. Ve bu kaynaklar
ile yonetim organlar1 tarafindan; planlama, biitceleme, karar verme, uygulama,
denetleme islevleri kullanilarak, kamu yonetim gorevleri gergeklestirilmeye

caligilmaktadir. (Giinay, 2005:11)

Eryilmaz, kamu yonetiminin temelde iki yonii bulundugunu ifade etmektedir.

Bunlardan birincisi ¢’ islevsel ¢°, digeri ise * yapisal ¢* yondiir.

Islevsel bir kavram olarak kamu yonetimi, genel kurallar1 ( yasalar1 ) ve kamu
politikas1 kararlarini uygulama stirecidir. Genel kurallar, bu siire¢ vasitasiyla ferdi
olaylarin ¢oziimiine iligkin 6zel kararlara doniismektedir. Bu yoniiyle kamu yonetimi,
kamu politikalarinin belirlenmesinde 6nemli bir role sahiptir ve bdylece siyasi siirecin
bir parcasint olusturur. Kisaca kamu yonetimi, islevsel anlamda kamu politikalarinin

belirlenmesi ve yiriitiilmesi siirecidir.
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Yapisal bir kavram olarak kamu yOnetimi ise, devletin orgiitsel gdriiniimiinii
yansitir. Her devlet, yasalarla belirlenen gorevlerini yerine getirmek i¢in ulusal ve yerel
diizeyde c¢esitli oOrgiitlenmelere gider. Bu kamu Orgiitleri, devletin yapisal yoniinii
meydana getirir. Bu Orgiitlerin temel amaci, anayasa ve yasalarla belirlenen iglevleri
yerine getirmektir. Siyasi iktidarlar bu Orgiit vasitasiyla amaglarmi ve programlarini
gerceklestirir. Bu anlamda kamu ydnetimi siyasi organlarin yiiriitmeye iliskin koludur;
devlet ve toplum diizeninin varlhig1 ve siirekliligi her seyden once kamu yOnetiminin

kesintisiz iglemesine baghdir. (Eryilmaz, 2010:6)

4. KAMU YONETIMININ UNSURLARI

Kamu yonetimi, devlet ve toplum diizeninin kesintisiz olarak islemesi ve
kamunun ortak ihtiyaclarini karsilamaya yonelik mal ve hizmetlerin iretilip halka
sunulmasma iligkin bir sistemdir. Kamu yOnetimi sistemi alti elemandan meydana

gelmektedir.

Kamu yoOnetiminin birinci elemani, insanlardir; yani halktwr. Halk, bir iilkede
yasayan tiim bireylerden, cesitli iiretici ve tliketici gruplarindan, siyasi liderler, yasama
organi Uyeleri ve baski gruplarindan olusmaktadir. Kamu yonetiminin bu elemani

digerlerine gore daha dnemli ve etkileyicidir.

Kamu ydnetiminin ikinci elemam orgiittiir. Orgiit, kamu mal ve hizmetlerinin
iiretilmesi ve halka sunulmasinda temel aractir. YoOnetim hizmetlerinin merkez
elemanidir sayilmaktadir. Devlet, bu ara¢ vasitasiyla islemekte ve gorevlerini yerine
getirmektedir. Devletin islemesinde temel arag olan Orgiit, hizmetlerin tiiriine ve

niteligine gore, merkezi ve yerel diizeyde olmak {lizere konumlanmaktadir.

Kamu yoOnetiminin {gcilinci elemani, kamu politikasidir. Kamu politikasi,
toplumsal sorunlar1 tanmimlamak ve bunlarin ¢o6ziimlerini belirlemek olarak
tanimlanmaktadir. Yani kanun yapmak ( koyma ), idari diizenlemeleri gergeklestirmek,
alternatif ¢6ziim Onerileri arasinda se¢im yapmak ve sorunlari ¢dzecek en uygun
yontemleri belirlemek isleriyle ilgilidir. Kamu politikas: daha ¢ok siyasi yoneticilerin
bir gorevidir. Siyasi yOneticilerin, belirli sorunlarin ¢éziimii i¢in aldiklar1 kararlar ve

izledikleri yontemler kamu politikasini meydana getirmektedir.
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Kamu yonetiminin dérdiincii elemani, norm diizenidir. Norm diizeni, bir tilkede,
anayasa, kanunlar, tiiziikler, yonetmelikler ve idari kararlar ile bunlara iliskin yargi

makamlarinin kararlar1 ve igtihatlarindan meydana gelmektedir.

Kamu yOnetiminin besinci elemani mali kaynaktir. Kamu maliyesi, kamu
yonetiminin yapacagi islerin belirleyici unsurudur. Hizmetlerin diizeyi ve miktari,
eldeki mali kaynaklara baglidir. Bu nedenle kamu yoneticileri, mevcut kaynaklarin
artirilmas1 ve bu kaynaklarm etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi sorunuyla da

ilgilenmek zorunlulugundadirlar.

Kamu yonetiminin altinc1 elemani ise kamu gorevlileridir. En Onemli
elemanlardan biri budur. Ciinkii kamu yonetiminin performansi, onu isleten personelin
niteligine baghdir. Bir iilkedeki yonetici kadro, bilgi ve tecriibe yoniiyle ne kadar
yetismis ise, kamu hizmetlerinin diizeyi de o kadar iyi ve tatminkar olmaktadir.

(Eryilmaz, 2010:9)

5. KAMU HiZMET KURUMLARI

Kamu hizmeti, kamu yonetiminin temel kavramlarindan kabul edilmektedir. Bu
kavram, kamu yonetiminin ugras alaninin belirlenmesi saglamaktadir. Kamu hizmeti,

kimi zaman “’ faaliyet, is, ugras °> anlaminda, bazen de ** kamu kuruluslar1 <> anlaminda

kullanilmaktadir. ( TODAIE, 2002:81)

Kamu sektorii sosyal hizmet anlayisi ile kurulmustur. Temel amag¢ 06zel
tesebbiislerde oldugu gibi kar elde etmek degildir. Ozdevecioglu, kamu hizmetini iig
onemli dzellik altinda toplamustir: ( Ozdevecioglu, 2002:118-119)

e Devlet veya kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin denetimi
altinda yiiriitiilmektedir.

e Genel ve kolektif ihtiyaclar1 karsilanmak ve kamu ¢ikari
saglamak i¢in kurulmustur. Ve genele arz edilmistir.

e Devamli ve muntazam bir sekilde islemektedir.
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Ozelliklere bakildiginda, kamu sektdriiniin hizmet etmek amaciyla faaliyette
bulundugu goriilmektedir. Ozellikler icerisinde kalite gibi, kir etme gibi amagclar

bulunmamaktadir.

Kamu sektorii ©” kamu hizmeti ©* sunmaktadir. Kamu hizmeti, toplumun ortak
gereksinimlerini karsilamak ve toplumu yonetmek {izere yetki verilen kamu otoriteleri

tarafindan yiiriitiilen gorevler olarak tanimlanmaktadir.

Tirkiye’de kamu sektorii denildiginde genellikle merkezi devlet anlasilmaktadir.
Oysa kamu sektorii sadece merkezi devlet ile smirli degildir. Bunun disinda baska
kurum ve kuruluslarda bulunmaktadir. Ulkemizde kamu sektdrii su  sekilde

smiflanmaktadir:

e Merkezi Idare
> Genel Biitgeye Dahil Idareler
> Katma Biitceli idareler
> Genel, Katma ve Ozel Biitgeli Idarelere ait Déner Sermayeli
Isletmeler
Yerel ( Mahalli ) Idareler
Kamu iktisadi Tesebbiisleri

Sosyal Giivenlik Kuruluslar1

Biit¢e Dis1 Fonlar

Tiirkiye’de kamu sektoriinii olusturan en énemli unsurun merkezi idare oldugu
pek c¢ok kisi tarafindan kabul edilmektedir. Merkezi idare ile merkezi kamu teskilati
kastedilmektedir. Genel biitceye dahil idareler ile katma biitceli idareler, kamu

ekonomisi acisindan merkezi teskilat1 ya da merkezi devleti olusturmaktadirlar.

Genel biitgeye giren birimler; yasama, yiiriitme ve yargi organlaridir. Yiriitme
organi kavram i¢ine, bakanliklar ve bir kismi bakanliklara, bir kismi1 da basbakanliga
bagli olarak cesitli hizmetleri yerine getiren, ancak mali bakimdan bagimsiz olan

kuruluglar girmektedir. TBMM, Cumhurbaskanligi, Sayistay v.b.
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Katma biitgeli idareler ise, giderlerinin bir boliimiinii 6zel gelirleriyle karsilayan,
cogu idari ve kismen de mali bakimdan bagimsiz kamu kuruluslaridir. Karayollar1

Genel Midiirliigii, Orman Genel Miidiirligi v.b.

Tirkiye’de merkezi devlet teskilati, toplumun iilke ¢apinda gereksinim duydugu
tim hizmetleri yerine getirmekle kendini gorevli saymaktadir. Genel biitceye dahil

kamu kuruluslarinin harcamalar1 vergilerle karsilanmaktadir.

Katma biitceli idarelerin sunduklar1 hizmetler, bireylere 6zel fayda ve c¢ikar
saglayict niteliktedir. S6z konusu kuruluslar, harg , vd. ile giderlerinin bir kismini ya da
tamamini karsilamaktadirlar. Bu idareler karsilayamadiklar1 giderlerini, genel biitgeden

aldiklar1 hazine yardimi ile yapmaktadirlar.

Merkezi devletin disindaki yerel idareler, bdlgesel seviyede halkin ortak
ithtiyaclarmi karsilayan ve genel karar organlar1 kismen ya da tamamen halk tarafindan

secilen idarelerdir.

Kamu Tktisadi tesebbiisleri ( KIT ), biitce dis1 kamu kesimini olusturan ve esas

olarak piyasa i¢in iiretim yapan kuruluslardir.

Kamu sektoriinii olusturan bir diger unsur sosyal glivenlik kurumlaridir. Sosyal
giivenlik kurumlari; Emekli Sandigi, Sosyal Sigortalar Kurumu ve Bag-Kur’dan

olusmaktadir.

Kamu sektorii icerisinde incelenen ve daha ¢ok 1980 sonrasi 6nem arz eden bir
diger olusum ise biitge dis1 fonlardir. Fonlar, belirli bir amacin gergeklestirilmesi igin
belirli kaynaklarin toplandig1 ve harcandigi kamusal nitelikteki hesaplardir. (Ozsoylu,

t.y.:10-13)

Kamu hizmet kurumlar1 ekonomik faaliyetlerin yarattigi ekonomik fazlayla

desteklenmektedirler. Bunlar sosyal genel giderlerdir. (Drucker, 2012:207)
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6. KAMU GOREVLILERI

Kamu yOnetiminin basarisi, her seyden Once nitelik ve nicelik bakimindan
yeterli kisilerin istihdami ile miimkiindiir. Kamu yonetiminin en 6nemli 6gesi ( unsuru )
olan insan Ogesine °° kamu gorevlileri ©° denmektedir. Kamu gorevlileri, kamu
kesimindeki bir kuruma ya da kurulusa bagl olarak calismaktadirlar. (TODAIE,
2002:87)

Kamu gorevlisi terimi, genellikle dogrudan bir kamu kurumunda “’ personel ©’
olarak calisanlarla, kamu otoritesini kullanarak isgoren kisileri kapsayan genis bir
icerikte kullanilmaktadir. Bu terimle, secimle ve atamayla goreve getirilenlerin tiimii
kastedilebilmektedir. Bir kamu kurumunda herhangi bir bigimde istihdam edilen
memur, isci, sozlesmeli tiim caliganlarla, 6rnegin bakan, belediye baskani, yerel meclis
dyeleri gibi bulunduklar1 goreve se¢im yoluyla gelenler de kamu gorevlisi olarak
adlandirilabilmektedir. Bununla birlikte, terimin yalnizca atanmiglarla smirli bigimde,

kamu personeli terimine 6zdes anlamda kullanildigina da rastlanmaktadir.

Kamu personeli terimi, gorece daha agik bir igerige sahiptir; bir kamu

kurumunda( se¢imle degil ) atama islemiyle istihdam edilenleri anlatmaktadir. (Giiler,

2005:63)

Kamu gorevlisi deyiminin biri genis, digeri dar olmak {izere iki anlami
bulunmaktadir. Bir kisinin kamu gorevlisi sayilabilmesi i¢in, devlet orgiitiinde ya da

kamu kesiminde yer alan bir 6rgiite bagl olarak caligmas1 bir 6n kosuldur.

Genis anlamda kamu gorevlisi; hukuksal statiileri, hiyerarsik durumlari
birbirinden farkli da olsa, kamu kesiminde ¢alisan tim gorevliler olarak

tanimlanmaktadir.

Dar anlamda ise; bu deyim, Anayasa’nin ( 128 )’inci maddesinde, kamu iktisadi
tesebbiisleri ve oteki tiizelkisilerinin genel idare esaslarina gore yiiriitmekle yiikiimlii
olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ( birincil ) ve siirekli gorevleri yiiriiten

kisiler olarak ifade edilmektedir.
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Anayasa’nin ( 128 )’inci maddesi, bu kisilerin, devlet memurlar ile diger kamu

gorevlileri oldugunu da vurgulamaktadir. (Akgiiner, 2009:41-42)

Kamu personeli, her seyden once bir kisi ya da bir insandir. Ancak bu kisi,
toplumsal konumu bakimindan iicret karsilig1 bir orgiite bagl ¢alisandir. Ve calisma
eyleminin gergeklestirildigi orgiit, belli bir nitelige, devlet kurulusu olma niteligine
sahiptir. (Akgiiner, 2009:45)

Kamu gorevlilerine, kamu hizmeti gorevlileri ve kamu personeli de

denilmektedir. 1982 Anayasasi * kamu hizmeti gorevlileri ¢ kavramini kullanmustir.

Bir kisinin kamu hizmeti gorevlisi sayilabilmesi i¢in, bir kamu kurumunda
caligmas1 gerekmektedir. Bu nedenle, kamu hizmeti gordiikleri halde bir kamu
kurumuna bagli olarak ¢aligmayan kisiler, kamu gorevlisi sayilmamaktadir. (Eryilmaz,

2010:273)

6.1.Memur

Ulkemizde memurluk statiisiinii Devlet Memurlar1 Kanunu ( DMK )

belirlemektedir. Bununla birlikte basta Anayasa olmak iizere cesitli kanunlarda,

memur “ la ilgili farkli tanimlar yer almaktadir. (Eryilmaz, 2010:275)

1982 Anayasasi 128. Maddesinde kamu gorevlilerini ©* Devletin, kamu iktisadi
tesebbiisleri ve diger kamu tiizelkisilerinin genel idare esaslarma gore ylriitmekle
yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevler, memurlar ve

diger kamu gorevlileri eliyle goriilir’ seklinde tanimlamaktadir. (1982 Anayasasi

md.128)

1982 Anayasasi, 1961 Anayasasi’ndan farkli olarak, > memurlar ©* m yaninda ©’
diger kamu gorevlileri ©> kavramma da yer vermistir. Idare ile kamu hukuku iliskisi
icinde bulunan ve hizmetin asli siirekli eleman1 sayilabilecek bir gorevde calisanlar, ©’
diger kamu gorevlisi ©* dir. 1961 Anayasasi’nda yalnizca memurlar i¢in 6ngoriilen

nitelikler, 1982 Anayasasi’nda ** diger kamu gorevlileri ¢’ i¢in de s6z konusu edilmistir.
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DMK’ya gore kamu hizmetleri, memur, szlesmeli personel, gecici personel ve
isciler eliyle gordiiriiliir. Genel ve katma biit¢eli kurumlar, il 6zel idareleri, belediyeler
ve bunlarin kurduklar: birlikler ile bunlara bagli doner semayeli kuruluslar, belirtilen

dort istihdam bicimi diginda personel calistiramazlar. (Eryilmaz, 2010:274)
DMK ’nin 4. Maddesinde;

“Kamu hizmetleri; memurlar, sozlesmeli personel, gecici personel ve isciler

eliyle gordiiriiliir*’ ibaresi yer almakta ve devaminda su sekilde tanimlanmaktadirlar;

DMK, Mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa
ile gorevlendirilenler, bu kanunun uygulanmasmmda memur sayilir seklinde ifade
etmektedir. Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti,
arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili

olanlarin da memur sayilabilecegine yer vermektedir. (Devlet Memurlar1 Kanunu md.4)

Bu durumda Devlet Memurlar1 Kanununa gore, bir kisinin memur sayilabilmesi

icin, ( Akgiiner, 2009:49)

e Devlette ya da obiir kamu tiizelkisiliklerinde ya da bunlarin
denetim ve  gozetimi altinda kurulan ve ¢alisan bir birimde,
e Genel idari esaslarma gore,

e Asli ve siirekli kamu hizmetlerini siirdiirmek icin,

gorevlendirilmis olmasi gerekmektedir. 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu’nda ise memur
tanim1 yer almamig; ancak Kanunun tanimlar bashigini tasiyan 6. Maddesinde memuru

¢

da kapsayacak bicimde ¢’ kamu gorevlisi ©* tanimi yapilmistir. Buna gore kamu
gorevlisi, ° kamusal faaliyetin yiirlitiilmesine atama veya secilme yoluyla ya da
herhangi bir surette siirekli, siireli veya gecici olarak katilan kisi ** dir. Buna gore kamu
gorevlisi deyimi, kisinin gordiigii isin bir kamusal faaliyet olmasiyla iliskilidir. Kamusal
faaliyet, bir hizmetin kamu adma yiritiilmesidir. Kamu gorevlisi, hukuki durumu ve
yaptig1 goreve bakilmaksizin kamu kesiminde gorev yapan herkesi kapsamaktadir.

(Eryilmaz, 2010:276)
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6.2. Sozlesmeli Personel

DMK sozlesmeli personeli; Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda
yer alan Onemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi icin
sart olan, zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak tizere 6zel bir meslek bilgisine ve
ihtisasina ihtiya¢ gosteren gegici islerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller
cergevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel Baskanliginin goriisii tizerine Maliye
Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sozlesme ile
caligtirilmasima karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti gérevlileridir seklinde

tanimlamaktadir.

6.3. Gegici personel

Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Bagkanligi
ve Maliye Bakanligmin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sinirlar1 i¢inde sézlesme ile calistirilan ve isgi

sayllmayan kimselerdir.

6.4. Isci

DMK’ya gére memur, sdzlesmeli personel ve gegici personel disinda kalan ve
ilgili mevzuat1 geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz stireli is
sOzlesmeleriyle ¢alistirilan siirekli isciler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da
orman yangmiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici is
pozisyonlarinda alt1 aydan az olmak iizere belirli siireli is sozlesmeleriyle calistirilan

gecici iscilerdir seklinde tanimlanmaktadir.

DMK madde 5’te bu dort istihdam sekli disinda personel calistirilamayacagi

ayrica belirtilmistir. (Devlet Memurlar1 Kanunu md.5)

7. KAMU PERSONEL YONETIMi

Personel, Tiirk¢eye Batili dillerden gelen bir terimdir. Kisi, birey anlamina gelen
“ person ¢’ sdzciigiine eklenmis <> —nel ** sonekiyle tiiretilen sdzciik, Ingilizcede bir ise

ya da orgiite bagl calisanlar anlamina gelen ¢ogul bir sozciiktiir. Tiirk¢eye aktarimida
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¢

sozciikteki ikinci ©* n ¢ distiriilerek oldugu gibi alinmigtir. Tiirkgede personel yerine
kimi zaman isgoren, gorevli, c¢alisgan, emek¢i, bagimli c¢alisan gibi sozciiklerin

kullanildig1 goriilmektedir.

Personel yonetimi terimi, Osmanlicaya zat isleri olarak g¢evrilmistir. Ikinci
Diinya Savasi’na kadar, kamu yonetiminde personel iglerini yoneten birimler zat isleri
birimi olarak adlandirilmistir. Bu Osmanlica kullanim, ikinci Diinya Savasi sonrasinda
yerini personel isleri deyisine birakmustir. Zat isleri terimi Tiirkcelestirilerek 6zliik
islerine doniistiiriilmiistiir. Ancak bu terime, personel yonetiminin g¢alisanlara iliskin
kayitlarim1 tutma islemlerini anlatan dar bir anlam yiiklenmistir. Batili personel
sOzcligli galip gelmis, kamu yonetiminde ilgili birimler personel miidiirliigii, personel
daire bagkanlig1 olarak adlandirilirken, 6zliik isleri terimi bu birimlerin bir alt biriminin

ad1 olarak geriye ¢ekilmistir.

Bir bilgi alan1 olarak personel yonetimi, bir orgiitte ¢alisanlarin, genel yonetim
sistemi i¢inde ayr1 ve kendi basma bir yonetme konusu olarak kabul edilmesiyle dogan

uzmanlik alanidir.

Giiler, personel yonetimini, bir oOrgiit biinyesinde emek gliciinii Orgiitiin
amaglarina uygun olarak kullanma ve yOnetme siirecinin bilgisidir olarak

tamimlamaktadir. (Giiler, 2005:26-27)

Modern ve bilimsel bir personel yonetiminin tarihinin yaklasik 1940 yillarinda
basladigi kabul edilmektedir.

Personele ait sorunlari 6nem kazanmasi, bunlarin iizerinde durulmasi gerektigi
Sanayi Devrimi donemine rastlamaktadir. {lk olarak 18.yiizyil sonlarinda Ingiltere’de

iplik sanayinde baglamisgtir. Oradan diger sanayi kollarina gegmistir.

Fransa’da 1791 yilinda Kurucu Meclis tarafindan kabul edilen ** Le Chapelier
yasast ve Sanayi devrimi, her tiir mevcut dernek ve meslek kuruluslarini ortadan
kaldirmis ve kurulmasini yasaklamigtir. Bu yasa, Avrupa’da 12. Yiizyildan beri var olan
> Corporation * dedigimiz ve son zamanlarinda tamamen yozlagmig bir durumda olan

rejimi ortadan kaldirmustir.
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© Corporation ©’ lar, esas olarak ustalar arasinda kurulan meslek kuruluslari
olarak tanimlanmaktadirlar. Corporation rejimi 1350 yillarina dogru miikemmel bir
dengeye varmig ve sistem zirveye ulasmistir. Bu tarihten sonra higbir ilerleme
kaydetmeyen rejim, yavas yavas bozulmus °* Le Chapelier °* yasasi ve Sanayi Devrimi

ile tamamen ortadan kalkmustir.

Genel anlamda personel yonetimi; bir 6rgiitiin esas hedefine varmasini saglamak
amac1 ile, bu oOrgiite ait personelin saglanmasi, yetistirilip gelistirilmesi, maddi
bakimdan tatmini, tamlasmasi, saglik ve korunmasmin saglanmasi gibi konularla

ilgilidir seklinde ifade edilmektedir. (Yalgmn, 2002:3-4)

Kamu personel yonetimini, kamu yonetimi disiplininin bir alt dahdir. Devlet
tarafindan, kamu kurum ve kuruluslarinda, halk tarafindan secilerek degil bir yonetsel
makam tarafindan atanarak gorevlendirilen ve bu gorevi bir meslek olarak yiiriiten
profesyonel c¢alisanlarin  Orgiitlendirilme ve yOnetilme sistemi seklinde ifade

edilmektedir. (Giiler, 2005:45

Mihgioglu, personel idaresi tabirinin, memleketimizde Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiisii’niin kurulus tarihi olan 1953 yilindan itibaren kullanilmaya

baslandigini 6ne stirmektedir.

Mihgioglu, personel idaresini, devlet hizmetlerine en ehliyetli elemanlarin
tedariki, bunlarin hizmet sirasinda gelistirilip tekamiil ettirilmesi ve kendilerinden en iyi
sekilde faydalanilmas: ile ilgili faaliyetlerin heyeti mecmuasidir seklinde

tanimlamaktadir. Bu tanima gore personel yoOnetiminin amaglart {ic maddede

siralanmaktadir: (Giiler, 2005:27-28)

e En ehliyetli elemanlarin bulunup hizmete alinmasi,
e Bu elemanlardan en genis 6l¢lide faydalanilmasi,

e Memurlarin azami 6lgtide gelistirilmesi.

Bu agiklamalar 151ginda, personel yonetiminin kamu yonetiminin en Onemli

konusu oldugu anlagilmaktadir. Yonetim®® her seyden Once insanlarin ydnetimi
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olduguna gore, personel yonetimi, yonetim faaliyetinin ve biliminin merkezini teskil

etmektedir.
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IKiNCi BOLUM

GENELDE VE KAMU SEKTORUNDE YONETICI VE
YONETIM OLGUSU

Kurumlarin saglhkli isleyisi yoneticilere baghdir. Yonetim ise sadece
yoneticilerin igi olmaktan ¢ikmistir. Birey ve gruplari da i¢ine alan bir yaklagim haline
gelmistir. Ayn1 zamanda yonetim tek tek bireylere karsi sorumludur. Bu boliimde bir
kurum i¢in bu kadar 6nemli olan yonetici ve yonetim kavramlarina ve Tiirkiye’de bu

kavramlarin yerine deginilmistir.

1. YONETICIi

Toplu halde yasama siireci ile beraber ast iist iliskisi de baslamistir. Sosyal
yasamin baslangicindan itibaren bazi insanlar, baskasi ya da bagkalar1 tarafindan
yonetilmeyi kabullenmistir. Bilgi ve teknolojinin hizla gelismesi ve degismesi,
orgiitlerdeki ast iist iligkisinin énemini bir kat daha artirmistir. Bu degisim karsisinda
meydana gelen olumsuzluklarin giderilmesi konusu bili adamlar1 i¢in arastirma konusu
olmustur. Arastirmalardaki temel amag; hizli degisime karsi saglikli ast st iligkilerini

belirlemektir. (Aydn vd., 2008:483)

Ekonomik ve siyasal sistemi nasil olursa olsun her yonetim, giicii elinde
bulunduranlarm istekleri dogrultusunda isleyisi siirdlirecek yoneticileri yetistirmis ve

yonetim mekanizmasinin bagma ge¢mistir. (Giinay, 2005:14)

Yonetici ( list, amir ), belli bir zaman i¢inde ve degisken ¢evre sartlar1 altinda
orglitiin amaclarin1 gergeklestirmek i¢cin maddi ve beseri iiretim araglar1 arasinda uyumu

saglayan ve ¢alistiran kisi olarak tanimlanmaktadir.

Yonetici, belirlenen hedefe ulasmaya c¢alisirken kosullari, zamani, orgiiti,
calisanlar1 ve orgiitiin yakin — uzak cevresini ve bu ¢evrelerde gelisen faaliyetleri de
hesaba katarak hareket etmektedir. Ciinkii kurum veya orgiitii ekonomik, sosyo —
kiiltiirel, teknolojik, siyasal ve hukuksal degisim ve olusumlardan ayri diisiinmek

miimkiin degildir.
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Yonetici, orgiit icinde, toplumda ve hatta diinyada meydana gelen olumlu ve

olumsuz biitiin degismeleri dikkate almak zorundadir. (Aydm vd., 2008:486)

Yonetici kavrami iizerine pek ¢ok tanim vardir. Genel kabul gormiis bir tanima
gore yonetici; bagkalar1 vasitasiyla ig goren yani baskalarina is yaptirmak suretiyle
belirlenen hedeflere ulagsmaya calisan kisidir. Bu tanimlamaya gore yaninda bagkalarmni
calistirarak, Onceden tespit edilmis bulunan hedeflere ulagsmaya c¢alisgan her fert

yoneticidir. (Kogel, 1970:52)

Baska bir tanima gore; yonetici, ama¢ ya da amaglar1 kaynaklardan en iyi
bicimde yararlanmak suretiyle gerceklestirme isine, diizenleme, yol gdsterme ve izleme

yolu ile aracilik ve 6nderlik eden kisidir. (Cengelci, 1973:5)

Yonetici, planlama, teskilatlandirma, kaynaklar1 diizenleme ve saglama,
yoneltme, nezaret, koordinasyon, kontrol ve idareyi gelistirme suretiyle, ortak ¢aba ile
amaclarin  gerceklestirilmesine yol goOsteren, Onderlik eden kisi olarak da

tanimlanmaktadir. (Siirgit, 1970:16 )

Iyi bir yonetici kurumun iyi ¢alisma basarisini saglar. Iyi bir kamu yoneticisi de
kamu hizmetlerinin verimli bir sekilde vatandaslart memnun edecek sekilde verilmesini

saglar.

Farkli kamu yoneticileri tarafindan, ayn1 kaynaklarla, ( para, insan, malzeme )
ayni kurumlarda farkli sonuglar alinabilmektedir. Toplumbilimin 6nemli adlarinda Elton

3

Mayo, ¢’ gelecegin yoneticisi, insan ve toplum olaylarmi olduklar1 gibi, kendi kisisel
duygu ve Onyargilarmin etkisi altinda kalmaksizin degerlendirmelidir’® diyerek
yOneticinin yansiz olmasi ve olaylar1 nesnel degerlendirmesi gerektigine vurgu

yapmistir. (Giinay, 2005:15)

Bir yoneticiyi ger¢ekten neyin tanimladigi, kimin yonetici addedilmesi gerektigi
gibi sorular1 ilk yanitlama girigimi 1950’lerin baglarinda yapilmisir. Sonug olarak

bireysel profesyonel katkici tarifi kabul edilmistir. (Drucker, 2012:49)

Herkesin iizerinde birlestigi yonetici tanimin1 yapmak giictlir. Ancak, yerine

getirdigi gorevlerin, aldig1 kararlarin niteligine, hiyerarside bulundugu yere ve hatta
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tasimas: gereken kisisel niteliklere gore yoneticinin degisik tanimlar1 da yapilabilir.

(Tutum, 1979:132)

Iyi bir ydnetici, planlama, teskilatlanma, ydneltme, koordinasyon ve denetim
fonksiyonlarmi tam yerine getirecek, en az personel, en az para, en az yer ve en az
malzeme kullanarak, en etkili, en verimli, en rasyonel ve en nitelikli mal ve hizmet

tiretilmesini saglayan kisidir. (Yaman, 2009:8)

Yoneticilerde bazi niteliklerin - bulunmast  gerekmektedir.  Yoneticilerin

[

gorevlerine °’ bilimsel yonetimin °* sistematik analizini uygulayabiliriz. Yoneticinin
isinde 5 temel faaliyet vardir. Bunlar hep birlikte kaynaklarin canli, biiyliyen bir

organizmada biitliinlesmesine yol acgar.

Yoneticiler ilk once hedefleri ortaya koyarlar. Hedeflerin neler olmasi
gerektigini belirlerler. Her bir hedef alanindaki amaglarin neler oldugunu saptarlar. Bu
hedeflere ulasmak i¢in neler yapilmasi gerektigine karar verirler. Hedefleri,
gergeklestirebilmeleri igin icraatlarina ihtiya¢ duyulan insanlara ileterek, etkin hale

getirirler.

Ikincisi, yoneticiler orgiitlerler. ihtiya¢ duyulan faaliyetleri, kararlar1 ve iliskileri
incelerler. Calismay1 smiflandirir ve yonetilebilir faaliyetlere aywrirlar; sonra da bu
faaliyetleri yonetilebilir ¢alismalara bdlerler. Bu birimleri ve ¢alismalar1 bir
organizasyon yapisi i¢inde gruplandirirlar. Bu birimlerin yonetimi ve yapilacak gorevler

icin insanlar segerler.

Uciinciisii, yoneticiler motive eder ve iletirler. Cesitli gérevlerden sorumlu olan
insanlardan bir ekip olustururlar. Bunu birlikte c¢alistigi insanlarla olan iligkileri
cercevesinde yaparlar. Ve bunu astlari, istleri ve meslektaslariyla kurdugu siirekli

iletigim vasitasiyla yaparlar. Bu, yoneticinin biitiinlestirme islevidir.

Yoneticilerin ¢alismasmdaki dordiincti temel unsur Ol¢iimlemedir. Y Oneticiler
hedefler ve olgililer koyarlar. Ve bazi faktorler kurulusun performansi igin olduklar:
kadar kurulusun ic¢indeki tiim insanlar i¢in de 6nemlidir. Yoneticiler herkesin elinde

hem tiim kurulusun performansina hem de bireyin ¢alismasina odakli dlgiiler olmasma
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Ozen gosterirler. Yoneticiler performansi inceler, degerlendirir ve yorumlarlar. Bu
caligmanin tiim diger alanlarinda oldugu gibi, olgiilerin anlamini ve bulgularini

astlarina, tistlerine ve meslektaglarma iletirler.

Besinci ve son olarak, yoneticiler kendileri de dahil olmak {izere insanlari

gelistirirler.

Hedefler koymak, diizenlemek, motive etmek ve iletmek, Ol¢iimlemek ve
insanlar1 gelistirmek resmi ve smiflandirict kategorilerdir. Sadece bir yOneticinin
deneyimi onlar1 hayata gegirebilir, somut ve anlamli hale getirebilir. (Drucker, 2012:52-
53)

Yoneticiler Orgiitlii is kurulusunun temel kaynaklaridir. Yoneticiler ¢ogu
orgilitteki en pahali, en hizli deger kaybeden ve en siirekli yenilenmeye ihtiyaci olan
kaynaktir. Bir yonetim ekibini olusturmak yillar almaktadir fakat bu ekip kisacik bir
kotii yonetim doneminde tiikenebilmektedir. (Drucker, 2012:337)

Yoneticilik herkese uygun bir makam degildir... Iyi bir ¢alisan olmak, calisilan
orgiitte uzun zamandir is goriiyor olmak, isin akisini ve gereklerini iyi bilmek veya
genel olarak iyi bir insan olmak gibi faktdrlerin, bir yonetici olarak gosterilecek basari

tizerinde ¢ok az belirleyici rolii vardir. ( Thompson, 2010:23-24)

Yoneticiyi basarisiz kilacak tutkular asagidaki gibi ifade edilebilir (Giinay,
2005:15-16):

e Sonugclara ulagmak yerine konumunu korumak,

e (alisanlarina hesap sormak yerine onlar tarafindan sevilmek,

e Popiiler olmak,

e Yeterli bilgi ile donanip karar vermek yerine kesin karar vermek,

e (alisanlarin farkh diisiinerek ifade etmelerini saglamak yerine
uyum icinde olmak, astlarin kendi fikirlerine kars1 ¢ikarak yeni
fikirler ifade  etmelerini saglamak, yani agilimlara olanak

saglamak yerine yara almamak arzulari.
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Calisanlara gilivenen, farkli diislincelere firsat veren, kesinlik yerine acikligi
tercih eden, popiiler olmak yerine hesap sormayi tercih eden, kendi konumunu koruma
yerine sonuglara ulasmay1 hedefleyen yoneticiler ise basarili olabilecekler olarak ifade

edilmektedir. (Giinay, 2005:15-16)

Yoneticilik, yoOnetimin  islevleri olarak  sayabilecegimiz;  planlama,
orgiitlendirme, kaynaklar1 diizenleme ve saglama, gézetim ve denetime iliskin temel

yonetim islemlerine egemen olmayi gerektirir. (Giinay, 2005:16)

Yoneticiler belirli bir kaynakla calisirlar. Bu kaynak insanlardir. Insanoglu da

kendisiyle ¢alismaya kalkisan herkeste belirli nitelikler isteyen benzersiz bir kaynaktir.

Insanogluyla ¢alismanmn her zaman onu gelistirmek anlamma geldigi kabul
edilir. Bu gelismenin aldigi yon, insanoglunun daha mu iiretken yoksa nihayetinde
iiretkenlikten tamamen uzak mi1 olacagini belirlemektedir. Bu sadece yonetilen kisi i¢in

degil yonetici i¢in de gegerlidir. Yonetici olmak karakter biitiinliigli gerektirir.

Bir yoOneticinin yaptiklar1 sistematik olarak incelenebilir. Bir y0Oneticinin
yapabilmesi gereken seyler 6grenilebilir. Ama bir nitelik vardir ki yonetici edinemez ve
goreve beraberinde getirmek zorundadir. Bu nitelik deha degil: karakterdir. (Drucker,
2012:54-55)

Yoneticide bulunmasi gereken nitelikler; kisilik, genel kiiltiir, yoneticilik
becerisi ve yoOnetecegi kurum ve onun islevleri hakkinda bilgi, zeka, kavrayis,
coziimleme ve yargilama yetenegi, uyum, diiriistliik, sorunlara genis ag¢idan bakma

yetenegi olarak sayilmaktadir. (Tutum, 1979:133)

2. KAMU YONETICISi

Kamu personeli i¢inde devletin baslica kurulus ve siradiizenlerinin komuta
yerlerinde bulunan, devletin, yiirlitme mekanizmasmi yiiriiten seckin kisilere kamu

yoneticisi denilmektedir. ( Cem, 1976:17)
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Kamu y0neticisi, kamu personeli hiyerarsisinde {ist diizeyde yer alarak, kararlar1

uygulamaya gecirmek dogrultusunda personeli yonlendiren yoneticidir. (Giinay,
2005:26 )

Peker kamu yoneticisini; ¢agdas yonetim ve karar ilke ve yontemlerini bilen;
bunlar1 yeni ve 6zel durumlara uygulayabilen, 6rgiit ve toplumsal sorunlara ( siyasal,
ekonomik ve sosyal ) karsi duyarli ve sorunlara bilimsel yontemle yaklasip ¢6ziim
arayabilen, ig gorenleri giidiilemede 6diil ve ceza olanaklarini yerinde ve zamaninda
kullanma bilgi ve becerisine sahip Orgiit ici ve dis1 iligkilerde etkililik, alanini
ilgilendiren uzmanlarla ( hukuk, ekonomi, bilgisayar v.b. ) iletisim kurup onlar1
yonlendirecek kadar bilgili, uluslar aras1 iligkilerin lilkemiz i¢in 6nemini kavrama, insan
ve is iliskilerinde etkililik bilgi ve becerisine sahip olmalidir seklinde tanimlamaktadir.
(Peker, 1994:39)

Kamu yoneticisi, kamu hizmetlerinin etkin bir sekilde, devamli olarak ve
muntazam bi¢cimde gordiiriilmesinden sorumlu olan kisilerdir. Kamu yoneticisi

denilince su bes dzellik bilinmelidir: (Ozdevecioglu, 2002:119 )

e Kamu yoneticisi giliciinii yasalardan, yonetmeliklerden veya atama
organindan alir,

e Kamu yoneticisinin temel goérevi kamu hizmetinin goriilmesidir
ve kamunun ¢ikar1 her seyden once gelmelidir,

e Kamu yoneticisi planlanmig faaliyetlerin etkin bir sekilde
yiirlitiilmesini ~ ve kontroliinii saglayan kisidir,

e Kamu yodneticisinin miilkiyet haklar1 bulunmadigindan yani kar
ya da zarar1 her durumda devlet elde edeceginden risk alma
egilimi oldukca diisiiktlir, bu nedenle kirtasiyecilik ya da
sekilcilik tarzi bir yonetim  anlayisi kamuya hakim olmaktadir,

e Kamu yodneticisi agisindan basar1 ya da basarisizlik kamuya aittir.

Davranigsal acidan liderlik yaklasimini arastiran bir smiflandirma, yoneticinin
orgiit icindeki tercihleri ile ilgili olarak, ise yonelik ve bireylere yonelik liderlik

modellerini ele almaktadrr. Bu modeller 1945’te Ohio Universitesinde baslatilan
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caligmalarin sonucudur. Bir yoneticinin yapmadigir halde olumlu liderlik davranisi

acisindan iizerinde durulmasi gerekenler sdyle siralanabilir (Ozsalmanli, 2005:140):

e Astlardan yardim/goriis istememek,

e Astlarin niteliklerinden ¢ok kurallar1 dikkate almak,

e Geri besleme sonuglari tizerinde yeterince durmamak,

e Astlarin elestiri ve sikayetlerini duymamayi tercih etmek,
e Astlari bilgilendirmemek,

e Astlarda sorumluluk bilincinin gelistirilmesine dnem vermemek.

Yukarida belirtilenler lilkemiz kamu yonetimi sisteminde yoneticilik agisindan
cogunlukla kars1 karsiya bulunulan durumlardir. Bu maddelerde belirtilenleri
uygulamak yOneticiyi, personeli arasinda istenmeyen yonetici konumuna getirdigi gibi;
personelinin motivasyonunu diisiiriip, is stresini artiran yeni bir faktér olarak da
gelisebilmektedir. (Ozsalmanli, 2005:140)

Kamu hizmetlerinin hizli, az masrafl, yliksek verimli ve kaliteli olarak
goriilmesi, gerekli nitelikleri tasiyan iyi yetismis yoneticilerin varligima baghdir.

(Giinay, 2005:27)

3. TURKIYE’DE KAMU SEKTORUNDE YONETIM VE YONETICIi
OLGUSU

Ortacag’mn en onemli Tiirk — Islam diisiiniirlerinden olan Farabi’nin El-
Medinetii’l Fazila adli eserine gore insan, yaratilisi geregi medenidir ve baskalariyla

birlikte olmaya, yasamaya egilimlidir. (Eryilmaz, 2010:29)

Ona gore insanin nihai amaci, mutluluk ve erdeme ulagmak olmalidir. Farabi, bu
mutluluk ve erdemi amaclayan devlete ©* EI-Medinet’iil Fazila ¢* ( Erdemli Sehir ) adin1

vermistir.

Farabi, lidere ¢ok dnem vermis ve onda bulunmasi gereken nitelikleri ayrintilt
olarak belirtmistir. Erdemli sehrin disinda kalan diger sehirleri, ©* cahil sehir *°, © fasik (

¢

bozuk ) sehir <, ¢ karakteri degismis sehir > ve ©’ sapkin sehir ©° olmak ilizere dort

grupta toplamigtir.
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Farabi’nin siyaset ve yOnetim felsefesinin temelinde, adalet kavrami
yatmaktadir. Eserin bir¢ok yerinde adalete yapilan vurgular, bunu agik bir sekilde ortaya
koymaktadir. Zaten erdem ve mutluluk gibi kavramlarin kaynagmi, esas itibariyle

adalete baglamaktadir.

Kutadgu Bilig ( Mutluluk Veren Bilgi ya da Hiikiimranlik Bilgisi ), Karahanlilar
Devleti’nde vezir olarak gorev yapan Yusuf Has Hacib tarafindan 1069-1070 tarihinde
Tirkge olarak kaleme alinmistir. Devletin hiikiimdar1 Tabga¢ Bugra Kara Hakan’a
sunulmustur. Yusuf Has Hacib, diisiincelerini, ** adalet *°, > devlet °, ¢> akil ©> ve *’

kanaat ‘> olarak dort temel kavram iizerine bina etmistir.

Yusuf Has Hacib, yonetimin esasin1 bilgiye dayandirmaktadir. Ona gore;
insanoglunun degeri bilgi ve akildan gelmektedir. Devlet hastalanirsa ilaci akil ve
bilgidir. Kutadgu Bilig’e gore; tore ya da kanun, hiikiimdarliktan tstiindiir. Devletin
temeli adalettir. Yusuf Has Hacib, devleti zaafa ugratan iki sebep lizerinde durur: Biri

vazifeyi ihmal, digeri insanlara zuliimdiir.

Yonetim tarihimizde, en eski ve en onemli eserlerden biri de, uzun yillar (
yaklasik otuz yil ) Selguklu Devleti’ne vezir, bugiinkii deyimle bagbakan olarak hizmet
vermis olan Nizam’iil Miilkiin ( 1018-1092 ) Siyasetname’sidir. Nizam’iil Miilk de,

()

devlet yonetiminim esasmi ‘’ adalet ©* olarak gormiistiir. Devletin, dinin icaplarmi
yerine getirmedigi i¢in degil, fakat adaletin gereklerine uymadigir igin batacagi

diistincesindedir.

Kamu yonetimi ile ilgili bir diger eser de Koc¢i Bey Risalesidir. Bu risale (
Kitapcik ), Goriceli Kogi Mustafa Bey ( dty.-1650 ) tarafindan kaleme alinarak Sultan
IV. Murat’a ( 1623-1640 ), 1631 tarihinde sunulmustur.

Koci Bey, iyi bir yonetim i¢in, adalet dairesi denilen, ¢’ adalet °, ©* halk *’, ¢

¢ (4

hazine ve asker

[

olmak tizere dort unsurun bir arada olmasi gerektigini ileri
stirmiistiir. Stiphesiz bu unsurlarin temelini adalet olarak belirtir. Koc¢i Bey, iilkelerin
alinmasi, korunmasi, saltanatin sevket ve kudretinin gii¢lii ordu ile miimkiin olacagini,

giicli ordu i¢in zengin hazineye ihtiya¢ oldugunu, zengin hazinenin reayaya bagh
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bulundugunu, bunun i¢in de halkin adaletle yonetilmesi gerektigini vurgulamistir.

(Ery1lmaz, 2010:30-33)

Bir bagka 6nemli eser de, Katip Celebi’nin ( 1609-1657 ), 1627 yilinda yazdig:
Bozukluklarin Diizeltilmesinde Tutulacak Yollar ** isimli kitap¢igidir. Bu kitapgik, 17.
yiizyildaki Osmanli kamu yonetiminin genel sorunlarini ve bunlara karst alinilabilecek
tedbirleri iceren, kisa ve 0zlii bir eserdir. Katip Celebi, devlet yapisinda meydana gelen
bozulmayi; koyli ve halkin giigsiizliigii, biitge agig1 ve askerin g¢oklugu olarak
belirtmektedir. Bunlara karsi, koylii ve halkin iizerinden alinmakta olan vergilerden
bazilarmm bir miktar indirilmesini ve halka karsi zuliimlerin 6nlenmesini; devlet
dairelerindeki yersiz harcamalarin azaltilmasini ve maliyede, ehliyetli, dindar ve diirtist
kisilerin gorevlendirilmesini ve asker almada dikkatli davranilarak kisint1 yapilmasini

Onermektedir.

Osmanli Devleti’nde, 18. ylizyillda yazilmis yonetimle ilgili en onemli eser
olarak Defterdar Sar1 Mehmet Pasa’nin ( dty.-1717 ) <> Nesayih’iil Viizera Vel timera (
devlet Adamlarma Ogiitler ) isimli kitab1 kabul edilmektedir. Defterdar Sar1 Mehmet
Pasa’nin elestirdigi husus sistem degil, kendinden onceki diisiiniir ve devlet adamlarinin
yaptig1 gibi, sistemin yOnetilis tarzidir. Kitapta vurgulanan ana tema, tilkedeki biitiin
servet ve kuvvetin kaynagi olan halka, zulmedilmesini Oonleyecek her tiirlii gayretin

gosterilmesi ve onun korunup gozetilmesi gerektigidir. (Yaman, 2009:56)

Tiurk tarihinde, devlet yonetimine iliskin bu eserlerin yaninda, yoOneticileri

yetistirmek amaciyla daha sonraki yillarda gesitli sistemler ve okullar olusturulmustur.

Osmanli 6ncesi Tirk Devletleri, Osmanli Dénemindeki ile temeli ayni1 olan

asker ve yonetici yetistirme yontemlerini kullanmislardir.

Karahanlilar, Selguklular ve Memluklular tarafindan Gulam Sistemi
uygulanmistir. Bu sistem satin alinan koélelerin egitilerek, becerileri ile kendini

kanitlayanlarin en iist gérevlere kadar ytikseltilebildikleri bir yapidir. ( Giinay, 2005:188
)
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Tiirk Devletlerinde uygulanan Gulam Sisteminin bir benzeri olarak Osmanli’da
saraya eleman yetistirme merkezi olarak Enderun Mektepleri kurulmustur. Osmanl

Devleti’nde Enderun mektepleri yonetici yetistiren bir okuldur. ( Giinay, 2005:194 )
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UCUNCU BOLUM

GENELDE VE KAMU SEKTORUNDE YONETSEL
YETERSIZLIKLERIN NEDENI, YONETIM UZERINDEKI
ETKILERI VE YONETICI YETISTIRME SURECI

Genelde ve kamu sektoriinde yonetsel yetersizliklerin bilinmesi, yonetimin
iizerindeki etkilerinin ortaya konmasi sorunun genis ve detayli bir sekilde
algilanabilmesi agisindan dnemlidir. Ote yandan ydneticilerin etkinligi ve verimliligi,
daha az yoOnetsel hata yapmalar1 ve davramiglarmin insani Olgiiler igerisinde
gerceklesmesi yOnetici yetistirme siireci ile ilgili bir durumdur. Bu siirecin

isletilmesinde kurumlarin yonetici yetistirmeye énem vermeleri gerekmektedir.

Ayrica yoOnetici yetistirme programlarmin gelisen ve degisen ¢agimizda
gelismeye ve degismeye bagli olarak revize edilmeleri, sik sik gézden gegirilmeleri de
iizerinde durulmasi gereken bir baska konudur. Bu bolimde asagida bu hususlar

detaylar1 ile ele alinmaktadir.

1. YONETSEL YETERSIZLIKLER

Yonetimde  basarllar da  basarisizhiklar da  yoOneticiler tarafindan
gerceklestirilmektedir. Basariy1 gerceklestirenin ya da basarisizliktan sorumlu olanimn, o
kurulus i¢indeki elemanlar oldugu ileri siiriilebilmektedir. Ancak, o elemanlar1 ise
alanlarm, onlar1 yonlendiren, tesvik eden ya da Kkiistiirenlerin, ¢aligmalarmi 6lciip

degerlendirenlerin, yoneticiler oldugu bir gergektir. ( McCarthy, 1987:11)

Yonetimde ki en biiylik hatalardan birinin yonetme ve g¢alisma dengesini
tutturmay1 bagsaramamak oldugu one siiriilmektedir. Yonetmek bir calismadir. Fakat tek
bagma, tam zamanl ¢aligma degildir. Genellikle, yonetici hem bir yonetici hem de

bireysel bir meslek profesyoneli olmalidir.

Konusunda uzmanlik gerektiren kurumlarda, meslekten olmayanlarin yonetici
yapilmalari, meslekten personel tarafindan saygi duyulmamasina ve kabul gérmemesine

neden olmaktadir.
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Yonetimde siklikla yasanan bir diger hata, yoneticinin yeterince yapacak c¢ok

fazla gorevinin olmamasi nedeniyle astlarinin gorevlerini yapmaya kalkigmasidir.

¢ ¢

Yaygin bir sikayet olan yoOneticilerin yetkilendirmiyor olmasi, genellikle bu

nedenden kaynaklanmaktadir.

Kigiik is kaliplar1 igerisinde sikismaktadirlar. Bu da belirli bir zaman sonra
kendini gelistirememesine ve zamanla isten sikilip ¢alismayir birakmasina neden

olmaktadir. Bu durum heniiz ¢alisirken emekli olmak olarak tabir edilmektedir.
Y onetici, koordinatérden ¢ok, ¢alisan patron olmalidir.

Kurumlarda yonetimden kaynakli hatalardan bir digeri de kotii gorev tasarimi

olarak goriilmektedir. (Drucker, 2012:346)

Yoneticilerin personelini tanimasi ve her birine farkl yetenekleri ve ihtiyaglari
olan bireyler olarak yaklagmalar1 gerekmektedir. Gorev dagilimini yaparken bu durumu

degerlendirip, yerinde kararlar vermek durumundadirlar. (Drucker, 2012:356)

Aksi takdir de is yapma siiresinin uzamasina, hatalarin artmasina, ¢alisanlarda

basarisizlik hissinin artarak motivasyon diisiikliigiine neden olmaktadir.
Yoneticiler personel yonetiminin 6nemine ve degerine inanmak zorundadirlar.

Kamu ya da 6zel yonetimde orgiitlerin yoneticilerinin, her konuda yiizeysel bilgi
sahibi olmakla birlikte yonetim konusunda uzman ve deneyimli genel yoneticilerden mi
yoksa verilen hizmeti dogrudan yiiriiten ‘uzman yoneticiler arasindan mi atanmasi

gerektigi konusu, tartisilan bir konudur.

Genel yonetici, higbir uygulamali bilim dalmin uzmani degildir. Ogrenimleri
sosyal bilimler ve hukuk dallarinda yogunlagsmis olup, asil yoneticilik niteliklerinin

uygulamada ve gorev basinda olgunlasacagina inanilir.

Herkes hangi amag i¢in egitiliyor ve yetistiriliyorsa, o amagla ¢alistirilmalidir.
Miihendis, teknik hizmetler, doktor, saglik hizmetleri gibi. Alaninda egitim almayan bu

isleri yapamadigma gore yoneticilik egitimi alinmadan da yoneticilik yapilmamalidir.
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Teknik ve mesleki alanlarda uzmanlasmis kisilerin olaylara bakis1 dogal olarak
farkli olacaktir. Olaylar1 sosyal ve siyasal degerlerden armmig olarak
degerlendireceklerdir. Oysa yoneticilik, olaylar1 ¢ok yonlii degerlendirmeyi gerektirir.
Bu da yonetim alaninda 6zel egitim gormiis yoneticiler tarafindan gergeklestirilebilir. (

Giinay, 2005:29-30 )

Ozel olarak yodneticilik egitimi almamis ama kendi alaninda egitim ve deneyimi
olan ve bu alanlarda hizmet veren kurumlarda yoneticilik yapan kisiler uzman yonetici

olarak tanimlanmaktadir.

Yoneticilerin uzman yoneticiler arasindan belirlenmesi gerektigini savunanlara
gore; kisiler, uzman olmadiklar1 alanlarda yonetici olurlarsa dogru kara verme olanagini

yitirirler. Saglik isinden en ¢ok doktor, bayindirlik isinden en ¢ok mithendis anlar.

Yoneticileri, astlarma mahkum etmemek i¢in uzman yoOneticiler arasindan
secmek gerekir. Uzmanlarin basina meslekten olmayan bir yoneticinin getirilmesi basari
sansini azaltir. Isbirligi ve esgiidiim zorlasir. Ayni dili konusanlar, benzer degerleri

paylasanlar arasinda giliven ve dayanisma daha kolay saglanur.

Yonetici uzmanlarin ¢aligmalarindan yararlanacak, kurumunda calisan insanlar
arasindaki iliskileri diizenleyecek, yonetim konusunda bilgili, ekonomik, sosyal ve
siyasal durumu kavrayabilecek, degismelere kendini ve kurumunu uyumlu hale

getirebilecek sekilde egitilmeli ve yetistirilmelidir. ( Glinay, 2005:32-34 )

Yonetici, uzman yoneticiler arasindan secilmeli ancak genel yonetici sifatlarini

da tasimalidur.

1.1. Egitim Yetersizligi

Egitim, bireyde istenilen davranis bigimlerinin olusturulmasi siireci ve “bireyin
davraniglarinda kendi yasantis1 yoluyla ve kasitli olarak istendik degisme meydana

getirme siireci ©* olarak tanimlanmaktadir. (Peker, 1994: 2)

Baska bir tanimda; Ogretim, kiiltiirii arttiric1, ufku genisletici, daha ziyade genel

calismalar, egitim, belirli bir is alaninda hiineri arttirmak ve dolayisiyla belirli isin daha
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iyi yapilmasini saglamak, yetistirme, yeni yeteneklerin kazandirilmasi, gelistirilmesi,
gelistirme ise mevcut yeteneklerin iyilestirilmesi, (Tortop, 1999:30) seklinde ifade
edilmektedir.

Kapsamli bir egitim tanimi ise; bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin
isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri misyonlar1 daha etkili ve basarili
bir sekilde yapabilmeleri i¢in, onlarm mesleki bilgi ve ufuklarii genisleten, diisiince,
rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler
yapmay1 amaglayan bilgi; gorgii ve becerileri artiran egitsel eylemler biitiinii olarak

yapilabilir. ( Caglar, 2013:335)

Genellikle egitim, biitiin diger toplumsal, ekonomik, yOnetimsel ve siyasal
gelismeler i¢in bir 6n kosul olarak diistiniilmektedir. Ekonomik biiytime; yeni bilimsel
bilgilerin birikimi ve bu bilgilerin teknolojide uygulanmasmdan ibarettir. Bir iilkenin
kalkinmasi, o iilke halkinin kisisel ve toplumsal degismesine ve gelismesine baghdir.

(Giinay, 2005:41-42)

Degisim bilinci ise ancak egitimle gergeklesebilir. Iyi egitilmis ve becerili insan
kaynaklarinin silirekli ve dilizenli olarak saglanmasi, toplumsal ve ekonomik
kalkmmanm zorunlu 6n kosullarindan birini olusturur. Ileri bir ekonomik gelisim
asamasl, ig giiciinde ileri bir egitim diizeyi gerektirir. Nitelikli bir ig giicii de toplumsal

gelismeyi hizlandirir. (Peker, 1994: 3)

Calisan elemanlarm gelisiminin temelinde egitim vardwr. Calisanlarin ve
yonetenlerin yeteneklerinin gelistirilmesi bir dizi formel egitim programi ile

saglanabilir.

Calisanlar, egitim sayesinde belirsizlikle daha kolay basa ¢ikabilmekte, egitim
programi sonucunda kazandiklar1 gliven duygusu ile is giicli pazarinm hareketliliginin
altindan daha kolay kalkabilmekte ve otorite ya da hiyerarsiyi daha az
onemsemektedirler. ( Caglar, 2013:337)

Insan1 genel olarak hayata hazirlamay1 amag edinmis olan dgretim ile meslege

yonelik bir amaci bulunan egitim kavramlarinin personelin basarisi ile dogrudan iliskisi
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bulunmaktadir. Yaratici yeteneklerin, becerilerin siirdiiriilmesi ve yenilerini geligtirmesi
diizenli bir egitimi gerektirir. Bu 6zellikle kisiler arasi iliski ve iletisim becerilerini

gelistirme acgisindan dnemlidir.

Kurum ve kuruluslarin gereksindigi elemanlarin kalitesi, insan kaynaginm var
olmasina ve bunun gelistirilmesine baglidir. Insan kaynagi da, sistemli ve planl bir
egitim ile gelistirilebilir. Bu egitim kurum icini ve disin1 kapsamalidir. ( Giinay,

2005:43-44 )

Siyasal yapilar1 ne olursa olsun, biitiin iilkelerin amaci etkili ve verimli yonetim
sistemini olusturmaktir. Bunun yolu da kamu hizmetlerine nitelikli elemanlar1 almak,

bunlar1 hizmet i¢inde egitmek ve kendilerinden en iist seviyede yaralanmaktir.

Egitim siirecinin amagclar1 personel ve Orgiit boyutlar1 altinda incelenebilir.
Egitim ihtiyaci tespit edilip planlanirken, bir takim amaglarin ya da boyutlarin 6nceden

belirlenmesinde yarar vardir. ( Caglar, 2013:342)

Egitimin personel agisindan amaglar1 soyle siralanabilir (Gilinay, 2005:49 ve

Caglar, 2013:343):

e Bilgi, yetenek ve beceri diizeyinde degisiklikler yaparak ( yani,
personelin niteliklerini isin gereklerine esitleyerek ) onlarin etkin
ve verimli bigimde ¢alismalarmi saglamak,

e Personele giiven ve moral duygusunu agilamak,

e Hosgorii ve olgunluk diizeylerini gelistirmek,

e (alisanlar arasinda koordinasyonu kolaylastirmak,

e (alisanlarm davraniglarmi  orglitsel menfaat dogrultusunda
olumlulastirmak,

e (Calisanlarda is tatmin duygusunu saglamak,

e (Calisanlarda yenilik ve yaraticilik yeteneklerini geligtirmek.

Egitimin orgiitsel amaglar1 ise su sekilde ifade edilebilir (Caglar,2013:343):
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e Orgiitsel yapmin sosyal ve cevresel degisimlere ayak uydurmasini
kolaylagtirmak,

e (Calisanlarla birlikte orgiitiin sahip oldugu yetenekleri gelistirmek
ve ¢esitlendirmek,

e Orgiitsel yapiy1 yonetenlere tekil ve somut dgelerden 6te, cogul
ve soyut degerlendirme yetenegini kazandirmak,

e Orgiitsel yaraticihig1 giiglendirmek,

e Orgiitsel yapmin gelismeler karsisinda proaktif bir dinamizm
kazanmasina imkan saglamak,

e Orgiitsel profesyonelligi ve kurumsallasmayi canli tutmak,

e Orgiitsel iletisim ve beseri iliskileri gelistirmek,

e Yeni teknolojilerin kullanimmi miimkiin kilmak, orgiitsel
etkinligi ve verimliligi artirmak,

e Yonetim, planlama ve denetim maliyetlerini azaltmak,

e Orgiitsel sadakat duygusunu gii¢lendirmek.

Her alanda bilginin ve egitimin 6nemi bu denli ortaya ¢ikarken, yOnetici
egitiminin 6nemini ayrica belirtmeye dahi gerek olmamalidir. Y6netim ve yonetici her
alanin orgiitlenmesi ve diizenli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamakla ylikiimliidiir. Bilgi

de egitimle saglanarak gelistirilebilecektir. ( Alkan, 2000:1)

1.2.Yonetsel Tavir Eksiklikleri ( Biirokratik, Otokratik Anlamda Olusan)

Biirokratik orgiitlenmeyi ideal ( saf ) bicimiyle, tarafsiz ve bilimsel bir tarzda ilk
olarak ortaya atan Max Weber olmasina ragmen Weber’den once de biirokratik

orgiitlenmenin var oldugu bilinmektedir. ( Bayram ve Asunakutlu, 2001:178)

Biirokratik yonetime sahip cagdas bir Orgiitiin isleyis Ozellikleri su sekilde
siralanabilir: ( Bayram ve Asunakutlu, 2001:179)

e Biirokraside, yasalar ya da yonetsel yonetmeliklerle belirlenmis

yetki  alanlar1 vardir.
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e Biirokratik drgiitler, hiyerarsik bir 6rgiitlenme yapisina sahiptirler.
Bunun yaninda iyice belirlenmis bir ast iist iligkisi vardir.
Kigiik gorevliler  yiiksek gorevlilerce denetlenir.

e (agdas biirokrasi yazili belgelere dayanir. Bu nedenle, genis bir
kiigiik  gorevliler ve her tiirlii yazicilar kadrosu istihdam edilir.
Resmi bir gorevi  yiirliten memur kadrosuna, yonetimin maddi
araclar aygit1 ve  dosyalariyla birlikte daire denir.

e Daire ya da biiro yonetimi, genellikle cok esasli bir uzmanlik
egitimi  gerektirir.

e Daire ya da isyerlerinde yapilan faaliyetler birincil is ve asil ugras
haline  gelmistir.

e Isyeri yonetimi, belli bir istikrar1 ve kapsami olan, dgrenilebilir

genel  kurallara baghdir.

Michel Crozier, biirokrasinin anlamini {i¢ grupta toplamaktadir. Birinci anlama,
biirolar tarafindan yonetimdir. Bu anlamda biirokrasi, hiyerarsik bir bicimde organize
edilmis ve atama yoluyla isbasina gelen memurlarin olusturdugu devlet daireleri

tarafindan yiiriitiilen sevk ve idare faaliyetidir.

Ikinci anlamda biirokrasi, kolektif faaliyetlerin diizenli hale getirilmesi ve

organize edilmesi olgusudur.

Ucgiinciisii ise, islerin agir yiiriimesi, monotonluk, islemlerin karmasiklig1 ve
ihtiyaclarin yeterli 6l¢iide tatmin edilememesidir. Crozier, bu tanimlardan {igiinciisiinii

tercih etmektedir.

Biirokrasi, orgiitlerin olumsuzluklarini ve resmi otoritenin kotiiye kullanilmasini
anlatmakta kullanilan pejoratif ( asagilayici, kdtiileyici ) bir kavramdir. Bu anlamda
biirokrasi, verimsizlik, islerin agir yiirimesi, kuralcilik, kirtasiyecilik, sorumluluktan
kagma, yonetimde gizlilik, yetki devretmekte isteksizlik, otoriteye asir1 baglilik gibi

olumsuz davranis ve islemlerdir. ( Ekodialog, t.y. )

Gerald E. Caide, kamu yonetiminde yaygm goriilen biirokrasi hastaliklar1 ve

sagliksiz uygulamalar1 su sekilde siralamaktadir: Harag, dolandiricilik, kaymrmacilik,
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hilekarlik, yasa disilik, yolsuzluk, ayrimcilik, haksizlik, tehdit, kleptokrasi (¢alma
hastalig1), yakimnlar1 kayirmak, yasayr isletmemek, belirli kisileri korumacilik,
bolgecilik, simgecilik, yasa tanimazlik, oluru olmaz kilma, sahte sdzlesmeler, kendine

hizmet etme, siyasal atamalar, ¢ikarcilik, hirsizlik, vb. (Yilmaz ve Kilavuz, 2002:18)

Kamu yOnetiminde orgiitlenme, islevselligi ve etkililigi saglamaktan uzak olup;

asir1 merkeziyetei, vesayetci ve kati hiyerarsik yapiya sahiptir. (Uz, 2006:18)

Tiirkiye'de kamu hizmetlerinin isleyisi ayrmtili kurallara baglanmigtir. Ayrintilt
kurallar, yonetimin isleyisini yavaglatmakta, tembel yOneticiye mazeret kaynagi

olusturmakta ve yetkilerin kotiiye kullanilmasina ortam hazirlamaktadir.

Cogu kurallar, sorumluluktan kagmak isteyen ve is yapmak istemeyen
yoneticiler i¢in bir si§imma aracit olarak kullanilmaktadir. Zaman zaman, kamu
gorevlileri bir sorunu ¢ézmek istemedikleri zaman, "kanunlar boyle emrediyor, benim
yapacagim bir sey yok" diyerek vatandas karsisinda kendilerini temize c¢ikarma

gayretine girmektedirler.

Yoneticilere takdir yetkisi verilmemesi ve her soruna hukuk kurallarinin lafzina
dayanilarak ¢6zlim aranmasi, biirokrasiyi siirekli olarak mevzuat iiretmeye yoneltmistir
ve yoneltmektedir. Bu nedenle yasalarin genel olarak diizenlenmesi ve kamu
personelinin sorunlarin ¢oziimiinde esnek hareket edebilmesini saglayacak yetkilerle

donatilmasi1 geregi kaginilmazdir.

Kamu yonetimi siyasal iktidarmn ylriitme aracidir. Siyasal iktidar politikalarmni
etkin ve verimli bir bigimde yiiriitebilmek i¢in biirokrasiye hakim olmaya ¢aligmaktadir.

(Y1lmaz ve Kilavuz, 2002:19)

Tirk kamu personel rejiminin en Onemli ilkeleri, "yeterlik" ve "siyasal
tarafsizlik" ilkeleridir. Uygulamada ve yonetimde ise siyasallasma gesitli yontemler

kullanilarak yaygin bir nitelik gostermektedir.

Siyasal atamalarm yogunlugu, kamu personelinin yiikselebilmek i¢in, uzmanlik,
bilgi ve becerisini artirmaktan ¢ok, iktidarla veya ona aday bir partiyle iliski kurmasi

sonucunu dogurmaktadir.

48



Tiirk kamu yonetiminin biitlin kurumlar1 siyasallasmig olma sorunuyla karsi
karsiyadir. Devlet memurlugunun bir gilivencesi ve geregi olarak, personeli gérevden
atma olanagi olmadigi i¢in, gorevden alinacak olan kamu yoOneticilerinin 6zliik
haklarina uygun ¢ok sayida list diizey kadrolar, bu amagcla kullanilmaktadir. (Yilmaz ve

Kilavuz, 2002:20)

Kamu biirokrasisinin 6nemli iglemsel sorunlarindan birisi de kayirmaciliktir.
Kayirmacilik, kamu o6rgiit birimlerindeki ya da bu birimlerle toplumsal ¢cevre arasindaki
iliskilerde ayn1 okulda okumus olmak, aym1 yoreden olmak, aymi siyasal partinin
cizgisinde bulunmak gibi 06zgiil Olgiilerin  yakin goriiniime gegmesi, yonetim
caligmalarini diizenleyen evrensel olgiilerin ise geri plana atilmasi hali seklinde ifade

edilmektedir. ( Oktay, 1983:209)

Kayirmacilik olgusunun en ¢ok karsilasilan tiirleri, yakinlar1 kayirma ve siyasal

kayirmaciliktir.

Gerek bireysel, gerekse hiikiimet ve siyasal partiler bazinda Tiirkiye'de

kayirmacilik olduk¢a yaygin bir islemsel sorundur. (Yilmaz ve Kilavuz, 2002:25-26)

Tirk kamu biirokrasisinde kaymrmacilik genellikle iki bigimde ortaya
cikmaktadir. Bunlardan ilki, kamu hizmetlerine giriste yeterlik yerine, tanidik, akraba,
arkadas, hemsehri, siyasi yakimlik, vb. unsurlarin birinci derecede rol oynamasidir.
Ozellikle son yillarda personel politikasinda, kayirmacilik yontemini gagristiracak bir
uygulama sergilenmektedir. Siyasi istikrarsizliklar nedeniyle iktidara gelen hiikiimetler
biirokrasinin her kademesinde biiyiik keyfi uygulamalara bagvurmakta ve bu durum

onarilmasi gili¢ sonuglara neden olmaktadir .

Kayirmaciligin diger sekli ise, kamu hizmetlerinin dagitiminda ihtiya¢c ve
yerindelik kriterleri yerine, oy, partisine destek veya ideolojik yakimlik gibi kriterlerin
dikkate alinmasidir. (Y1lmaz ve Kilavuz, 2002:27)

Bu durumlarin bir sonucu olarak ta kamuda isini yaptirmaya g¢alisan kisiler

oncelikle tanidik birilerini bulmaya ¢aligmaktadir.
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Kamu ydnetimi merkeziyet¢i ve otokratik bir yapiya sahiptir. (Uz, 2006:18)
Calisanlar yonetimin disindadir. Amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde ¢ok fazla

s0z haklar1 yoktur ancak emirleri harfiyen uygulamakla yiikiimliidiirler.

Yonetimin tamamen merkezde toplanmis olmasinin sakincalar1 olarak;
yoneticinin asir1 bencil davranmasi, c¢alisanlarina s6z hakki vermeyerek onlarin is
yapma arzusunu kaybettirmesi ve tatminsizlik yasatmasi, yaraticiligi azaltmasi

sayilabilir.

Bu tarz bir yonetim, calisanlarin is tatminine gereken Onemi vermemesi ve
sonucunda is tatmininin ortadan kalkarak basarisiz bir calisma ortaminin ortaya

¢ikmasina neden olur. (Yalinkilig, 2010:41-42)

Biirokratik ve otokratik anlamda yonetsel tavir eksikliklerinin ortadan
kaldirilabilmesi igin, denetim mekanizmalar1 etkin bir yapiya kavusturulmalidir. Ilkeler
ve kurallar tavizsiz uygulanmalidir. Denetim olgusuna caydiricihik  6zelligi
kazandirilmalidir. (Yilmaz ve Kilavuz, 2002:29)

1.3.Kontrol-Denetim Mekanizmasindaki Eksiklikler

Denetim; kamu kurum ve kuruluslarinin faaliyet ve islemlerinde hatalarin
Onlenmesine yardimci olmak, c¢alisanlarin ve kuruluslarin gelismesine, yonetim ve
kontrol sistemlerinin gegerli, gilivenilir ve tutarli hale gelmesine rehberlik etmek
amaciyla; hizmetlerin siire¢ ve sonuglarmi mevzuata, dnceden belirlenmis amag ve
hedeflere, performans Olgiitlerine ve kalite standartlarma gore; tarafsiz olarak analiz
etmek, karsilastirmak ve Olgmek; kanitlara dayali olarak degerlendirmek, elde edilen
sonuglar1 rapor haline getirerek ilgililere duyurmaktir. (2003 Kamu Yo6netimi Temel

Kanun Tasaris1 md.38)

Sosyal kurumlarin liigatinda ‘’denetim/denetimler *’ ile ¢’ kontrol ** sdzciikleri
es anlaml degildir. Denetimler i¢cin esanlamli sozciik dl¢iimler ve enformasyondur.

Kontrol i¢in esanlamli s6zciik ise yonlendirmedir.
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Denetimler araglarla ilgilidir; kontrol ise bir amaca aittir. Denetimler olgularla

yani ge¢misin olaylariyla ilgilidir. Kontrol ise beklentilerle yani gelecekle ilgilidir.

Denetimler analitiktir ve olmas1 gerekenle ilgilidir.

Yoneticinin gorevleri icinde denetimler sadece sonuca ulagsmayr saglayan

araclardir. Sonug ise kontroldiir.

Bir sosyal kurumda baglica ii¢ denetim niteliginden s6z edilir: (Drucker,

2012:444-446)

Denetimler ne tarafsiz ne de notr olabilir. Sosyal bir kurumdaki,
ornegin bir sirketteki denetimler hedef belirleme ve deger
belirlemeyle ilgilidir. Bunlar ©’ tarafsiz ©’ degildir; zaruri
olarak, ahlakidir.

Denetimlerin sonuglara odaklanmas1 gerekir. Isletme ve diger her
sosyal kurum topluma, ekonomiye ve bireye katki yapmak igin
vardir. Dolayisiyla, isletmenin sonuglar1 sadece disarida,
ekonomide, toplumda ve miisteride mevcuttur. <> Kar ¢’ yaratan
miisteridir.

Denetimler olgiilebilir ve dl¢iilemez olaylar i¢in gereklidir.

Dinger, denetim sisteminin kamu yOnetiminin yeni ihtiyaglarina cevap

vermedigini ifade etmektedir. Tiim diinyada iki ¢esit denetim sistemi bulunmaktadir.

Biri insan ve insan davraniglarinin denetlenmesidir. Digeri ise, isler ve insanlarin yaptigi

bu islerin sonuglarinin denetlenmesidir.

Insan ve insan davranisini denetlemek igin, ilgili kisinin hukuki siirece uyup

uymadigma bakilir. Ve kisinin bizzat kendisi irdelenir. Kisinin bizzat kendisinin

irdelenmesinde, o kisinin dini, ideolojisi, etnik yapisi, yasadigi kenti, cinsiyeti 6ne

cikmakta ve oncelik kazanmaktadir.
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Sistem insan ve davraniglarmi kontrol ediyorsa, yoneticilerin etrafinda, ancak
onlarin subjektif tercihlerle sececegi personel calisabilir. Bu durumu engellemek i¢in

islerin ve is sonuclarinin denetlenmesi gereklidir.

Kurumun ve c¢alisanlarn amaglar1 tanimlanmali; kisilerin  yapacagi isin

performans Kriterleri belirlenmeli ve insiyatif kullanmasimna izin verilmelidir. (Dinger,
ty.)

Denetim mekanizmas1 kamuda c¢ok kullanilan bir yontem olmasina ragmen
saglikli sonuglar alinamamaktadir. Denetim, karsilikli fikir aligverisi ve bir egitim
olarak degil cogu zaman sekilcilik, karsidakinin a¢igini aramak olarak algilanmaktadir.

Denetlemeler zaman ve emek kaybindan 6te gidememektedir. ( Uz, 2006:20)

1.4. Karar Verme Siirecinde Yetersizlikler

Karar verme, yoneticilerin bir¢ok segenek i¢inden orglitsel amacglara uygun olam

se¢mesidir. (Aydin, 2008:492)

Karar verme siirecinde de maalesef yetersizlikler bulunmaktadir. Bunun nedeni

karar vermenin sorumlulugu getirmesindendir.

Kamuda sorumluluk anlayisi istenilen seviyede gelistirilememis ve gelismesi
icin etkili sistemler olusturulamamistir. Ozellikle kritik konularda sorumluluk almamak
icin problemler 6telenmekte ve gormezlikten gelinmektedir. Bunun altinda yatan temel
neden; fazla ve karmasik sayida olan mevzuatin karsisinda, yetkililerin yanhs karar

vererek sorumluluk altina girmek istememeleri yatmaktadir. ( Uz, 2006:19)

Kamuda yoneticilerin sorumlulugu, hizmetlerin verimli olarak yiiriitiilmesine
gore degil, islemlerin kurallara uygun yiritilip ylritilmedigine gore

degerlendirilmektedir.

Tiirkiye'de kamu hizmetlerinin isleyisi ayrintil kurallara baglanmstir. Ayrintih
kurallar, yOnetimin isleyisini yavaslatmakta, tembel yOneticiye mazeret kaynagi

olusturmakta ve yetkilerin kétiiye kullanilmasina ortam hazirlamaktadir. Ote yandan,
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ayrintili kurallar zamana ve yeni kosullara karsi fazla dayanamamakta, kisa siirede

eskimekte ve bu nedenle siklikla mevzuat degisiklikleri zorunlu hale gelmektedir.

Cogu kurallar, sorumluluktan kagmak isteyen ve is yapmak istemeyen
yoneticiler i¢gin bir siginma araci olarak kullanilmaktadir. Ve karar verme asamasinda da

bu kurallar ¢ercevesinde davranilmaktadir. ( Yilmaz ve Kilavuz, 2002:19)

Oysa ki yoneticiler etkin karar vericiler olmak durumundadirlar. Drucker, etkin

kararlar verebilmek igin gerekli adimlar1 su sekilde siralamaktadir (Drucker, 2012:415):

Bir kararin gerekli olup olmadigimni saptamak,
Sorunu simiflandirmak,

Sorunu tanimlamak,

Neyin dogru olduguna karar vermek,

Kurum i¢inde kararin kabul ettirilebilmek,

Eylemi kararin bir parcasi haline getirmek,

N oo g s~ D PE

Basarili insan karalar1 almak.

[k olarak bir kararin gerekli olup olmadigmni saptamak gerekmektedir. Gereksiz
kararlar sadece zaman ve kaynak israf etmekle kalmamakta, ayrica biitiin kararlar

etkisiz hale getirme tehlikesi de yaratmaktadir.

Daha sonra sorunu siniflandirmak gerekmektedir. Yo6neticiler 4 temel sorun tiiriiyle

kars1 karstyadir. Bunlar (Drucker, 2012:415):

e Kurulus icinde ve sektdriin genelinde yaygin olan jenerik
sorunlar,

e Kurulus i¢cin 6zgiin ama sektdriin genelinde sira dist olan jenerik
sorunlar,

e Gergekten benzersiz olaylar,

e Benzersiz gibi goriinen ama aslinda yeni bir jenerik sorunun goze

ilk goriiniisii olan olaylar, seklinde ifade edilmektedir.
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Ugiincii asama olarak sorunu tanimlamak gerekmektedir. FEtkin kararlar

almadaki en 6nemli ve yoneticilerin en az dikkat ettigi 6ge budur.

Sorunun dogru olarak tanimlandigindan emin olmanm bir yolu onu
gozlemlenebilir olgularla karsilastirarak kontrol etmektir. Sorunun tanimi, tiim
gbzlemlenebilir olgular1 agiklayana ve kapsayana kadar tanim ya hala eksiktir ya da

biiyiik ihtimalle yanlis tanimdir.

Ama bir kez sorun dogru olarak tanimlandiginda, karar1 almak kolaylagmaktadir.
Sorun bir kez belirlendiginde, etkin karar alicilar hemen sonra dogru kararin ne

olduguna karar vermelidir.

Diger bir asama neyin dogru olduguna karar vermek gerekmektedir. Higbir sey
yanlis soruna getirilen dogru ¢oziim kadar ¢ok zarar vermemektedir. Dogru soruna

getirilen yanlis ¢6zlim, bir kural olarak, onarilabilir ve kurtarilabilirdir.

Ancak yanlis soruna getirilen dogru ¢6ziimii onarmak ¢ok zordur. Etkin karar
alicilar sorunun goriiniis bigiminin, biiyiilk olasilikla hakikatteki gibi olmadigi
varsayimiyla baslamayi Ogrenmislerdir. Sonra da dogru sorunu anlayana kadar

ugrasirlar. (Drucker, 2012:415-417)

Karar verme konumunda olan iyi niyetli amirler, objektif degerlendirmeye
dayanak olacak bilgilerin yeterli olmamasi, olgiitlerinin bulunmamasi veya ¢ok kisith
olmasi, baskilar ve dnyargilarinin kisitlamalar1 karsisinda ¢aresiz kalirlar ve kendilerini

¢ikmazda hissederler.

Yoneticiler gili¢ dengelerini, catisan degerler arasindaki uzlagsmalar olarak kabul
edilebilecek olan ¢oziimlere dogru kaydirmay: hedeflerler. Yonetici olanlar agisindan
var kalma (durumunu koruma) i¢giidiisii risk ihtiyacina baskin gelir; bu i¢giidiiden de
glinliik ve pratik caligmalara dayanma yetenegi dogar. Bu nedenle, s6z konusu
caresizlik, geleneksel ve otokratik kiiltlir i¢inde yetismis olan bu yoneticileri,
objektifligi ve giivenilirligi stipheli bilgilere gore tesadiifi kararlar alma veya digsal
etkiler ve baskilar yoniinde, dogrulugundan emin olmadig: kararlar verme ve uygulama

sonucuna gotiiriir. ( Ozgiir, 2004:20)
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Kurum i¢inde kararin kabul ettirilebilmesi diger 6nemli bir agamadir. Bir kararin
etkin olabilmesi icin, kabul ettirilme meselesi karar verme siirecine en bastan

yerlestirilmelidir. (Drucker, 2012:419)

Onemli bir diger asama eylemi kararin bir parcasi haline getirmek
gerekmektedir. Eylem, bu isi yiirlitmesi gereken insanlarin kapasitelerine uygun
olmalidir. Kararm etkin hale gelmesi i¢in sayet insanlarin davraniglarimi, aliskanliklarimi

ya da tavirlarini degistirmesi gerekiyorsa, bu 6zellikle 6nemlidir. (Drucker, 2012:421)

Etkin karar olarak sayilabilecek en 6nemli karar asamasi ise basarili insan
karalar1 almaktir. Bir kurulus i¢inde insan kararlarindan daha 6nemli karar yoktur.
Kuruluslar insanlar1 ise alirken ne kadar dikkatli davranirsa davransin, eger bu insanlar
kendileri i¢in yanlis olan gorevlere yerlestirilirse, iy1 performans sergileyemeyeceklerdir

.(Drucker, 2012:427)

Drucker, basarili bir yoneticinin insan Kkararlarinda izledigi bes kural
bulundugunu 6ne siirmektedir. Bunlar (Drucker, 2012:431-433):

e Birincisi, yonetici basarisiz olan her atama ic¢in sorumluluk
almalidir.

e Ikincisi, gdrevi yerine getirmeyeni yerinden almak sorumlulugu
yoneticinindir.

e Uciinciisii, sirf kisinin yerlestirildigi gorevde iyi performans
gosteremiyor olmasi1 kot  bir c¢alisan oldugu anlamma
gelmemektedir. Bu sadece o kisinin yanlis gorevde olmasi
demektir.

e Dordiinciisii, yonetici dogru insan kararlarini1 her pozisyon i¢in
almaya ¢alismalidir.

e Besincisi ise, yeni gelenlerin, beklentilerin bilindigi ve destegin

verilebildigi yerlesik pozisyonlara getirilmesi en iyisidir.

Yoneticilerin sorumluluk almak istememesi ve her soruna hukuk kurallarinin

lafzina dayanilarak ¢6ziim aranmasi, karar verme siirecinde sekteler yaganmasina neden
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olmaktadir. Bu nedenle yasalarin genel olarak diizenlenmesi ve kamu yoneticilerinin
sorunlarin ¢oziimiinde ve karar verme asamasinda esnek hareket edebilmesini

saglayacak yetkilerle donatilmasi geregi kaginilmazdir.

1.5. Cevresel Gelismeler Ve Degisime Ayak Uydurmada Yetersizlikler

Cagimizin en onemli 6zelligi degisim hizidir. Insanlar degistikce gevrelerini
degistirmekte, ¢evrede meydana gelen degisim ise toplumdaki tiim Orgiitleri oldugu gibi

kamu kurumlarmi da etkilemektedir. (Budak, 1998:3)

Literatiirde degisim ile ilgili pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Waclawski degisimi,
“gelecekteki ¢evreye daha iyi ayak uydurmak (adapte olmak) yada onu olusturmak i¢in

orgiite yardimc1 olan unsurdur’’ olarak tanimlamaktadir. (Eren vd., 2003:59)

Owens ise, "var olan amaglar1 daha etkili bir sekilde basarma veya yeni amaglar
basarmada orgiite katkida bulunan planl, alisilmisin disinda, 6nceden diistiniilmiis

0zgiin ¢aba" olarak ifade etmistir. (Toremen, 2002:186)

Gegmiste yonetimsel etkinlige ulagsmak i¢in yoneticilerde, liderlik ve iletisim
kurma yetenekleri aranirken, giiniimiizde bu yetenekler etkinlik saglamada yetersiz
kalmistir. Dinamik ve degisken bir ¢evreye uyum gosterebilecek orgiitlerde yenilige ve

yaraticiliga a¢ik yoneticilerin etkinlige ulasabildikleri gozlemlenmektedir.

Cagdas yoOnetici yenilikgi olmaya ve yenilik¢i bir yonetim felsefesini
benimsemeye zorunludur. isletmenin hayatta kalmasi énemli dlgiide, yoneticinin sahip
oldugu vizyon ve buna baghh olarak olusturacagi yenilik¢i stratejilere bagli

goriinmektedir. (Budak, 1998:16)

Cevre, firsatlar ve kisitlar gibi birbiriyle c¢elisen degerleri bir arada
bulundurmaktadir. Baz1 orgiitler i¢in kisit olan bir durumu, digerleri (iistiin yonetim
becerileri sayesinde) firsata doniistiirebilir. Bu nedenle ¢evredeki degisimler orgiitleri
ayni bicimde etkilememektedir. Degisime uyum, degisim baslamadan (vizyon sahibi

yoneticilerin sezgileri sayesinde) ongoriilerek gelistirilecek stratejilerle miimkiindiir. Bu
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ise cevreye karsi duyarli olma ve gelen her tiirlii bilgiyi aninda degerlendirmekle

basarilabilir.

Cevreden gelen bilgiler, orgiitteki stizgeclerden gegerek islenir ve son noktada,
islenmis olarak karar verici pozisyonlar1 igsgal eden yoneticilere ulasir. Yonetici bu
bilgilerle, orgiitiin istiinliiklerini birlestirerek, gelecege hakim olmayr umut ettigi
stratejileri gelistirir. Gelistirilen bu stratejiler degisik basamaklarda farkli yansimalara
neden olacaklarindan, yenilesme hareketi de kendiliginden giindeme gelecektir. (
Budak, 1998:16 )

Orgiitlerde degisimin ve yenilesmenin amaci su sekilde ifade edilebilir (Téremen,
2002:187-188):

e FEtkinligi artrmak: Degisimin en 6nemli amaci etkinligi artirmak,
yani; yapilan isi daha etkili yaparak orgiitiin saghk ve etkililik
diizeyini gelistirmektir.

e Verimliligi artirmak: Kullanilan ara¢ gereg, orgiitsel iligkiler ve
kisiler diizeyinde degisikligin meydana getirilmesidir.

e Motivasyon ve tatmin diizeyini artirmak: Bu anlamda degisiklik
insanlarin her sey yolunda gitse bile tek diize ¢alismanin ortaya
cikaracagt monotonluk duygusunu bastirmalar1 amaciyla

gerceklesecektir.

Basarili bir kalkinmanin, toplumu degisim bilincine kavusturmaya dayali oldugu
kabul edilmektedir. Degisim bilincinin ise ancak egitimle gergeklesebilecegi bir

gercektir.

Iyi egitilmis ve becerili insan kaynaklarmin siirekli ve diizenli olarak
saglanmasi, toplumsal ve ekonomik kalkinmanm zorunlu 6n kosullarindan birini
olusturmaktadir. Ileri bir ekonomik gelisim asamas, is giiciinde ileri bir egitim diizeyi

gerektirir. Nitelikli bir i glicli de toplumsal gelismeyi hizlandirir. (Peker, 1994:3)
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O halde, orgiitler daha hizli hareket etmek ve degisime duyarli olmak ve kendi
iclerinde bunu saglayacak kiiltiirii olusturmak zorundadirlar. Giliniimiizde basariy1
getiren en onemli faktor degisimi benimsemek , ona ayak uydurmak ve onu siirekli

kilmaktir. (Eren, 2003:60)

2. GENELDE VE KAMU SEKTORUNDE YONETICi YETISTIRME
SURECI

Egitime harcana para insana yapilan yatrimdwr. Bir iilkenin esas serveti, her
seyden once halkinin sahip oldugu bilgi, yetenek, kisaca halkinin genel ve mesleksel

egitim derecesi ile 6l¢iilmektedir.

Gelismekte olan iilkelerin karsilastiklar: en biiyiik giicliik, sermaye kithgmmdan
cok, iyl yetismis yonetici ve personel yetersizligidir. Egitim ve 6gretim yOniinden
gelismis iilkeler, daha ¢ok egitimli nitelikli yoneticilere sahip olduklarindan ekonomik

yonden de daha hizli kalkinmaktadirlar. (Giinay, 2005:8)

Yonetici birinci olarak uyamk ve zihnen diri olmahdir. Iddiali olmayi
sirdiirmesi gerekmektedir. YoOnetici yarin etkin olacak olan becerileri bugiin

kazanmalidir. (Drucker, 2012:359)

Yoneticiligin dogustan kazanilan bir yetenek oldugu ve bu yeteneklere sahip
olmayan kimselere yoneticiligin 6gretilemeyecegi goriisli, 6teden beri tartisilmaktadir.
Bu genellikle, yoneticiligin bilim ve sanat yonlerinin karistirilmasindan kaynaklanan bir

sorundur. (Eryilmaz, 2010:302)

Yoneticilik yeteneklerinin dogustan gelmesi gerektigi, miizik ve sanatta oldugu
gibi yoOnetici yeteneklerinin de olmasi gerektigini One siirenlerde olmustur. Ancak
giiniimiizde yoneticilerin usta-¢irak iliskisi ¢ergevesinde hizmet i¢cinde kendiliginden
yetisecegi diislincesi biiyiik Olclide terk edilmis, yOneticinin sistemli bir sekilde

yetistirilmesi gerektigi kabul edilmistir. (Giinay, 2005:145)
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Nitekim miizik ve resim dallarinda egitimin rolii, bu sanatlarin agiga ¢ikmasi ve
gelistirilmesi agisindan ne kadar onemli ise, yonetimde de dyledir. Hatta yoneticilik,

miizik kadar dogustan bir yetenege de fazla ihtiya¢ gostermemektedir.

Bu nedenle, yoneticilikte egitimin rolii kabul edilip uygulamaya gegildiginde,
farkli bazi yontemler ortaya ¢ikmaktadir. Bu konuda bazilari, yoneticilerin hizmetin
icinde ve usta-¢irak iligkisi ¢ercevesinde kendiliginden yetisecegi goriisiinii savunurken,
bazilar1 da yoneticilerin sistemli bir bi¢cimde egitim programlar1 ile daha iyi
yetistirilecegi  goriislindedirler.  YoOneticilerin ~ sistemli  egitim  programlariyla
yetistirilmesi goriisii, glinlimiizde egemen bir nitelik gostererek uygulamaya yansimistir.

(Ery1lmaz, 2010:302)

Geleneksel goriise gore idare bir sanattir ve yapilarak ogrenilir. Yonetici glinliik
isleri srrasinda karsilastigi sorunlar1 amirleri rehberliginde ¢ozerek, bilgi ve deneyim
birikimine sahip olacaktir. Daha sonra c¢ok ayrintili sorunlari ¢dézmek konusunda

hazirlikli olacaktir. (Giinay, 2005:145)

Yoneticilikte idari islemlerin biliyiikk bir kisminin uygulanarak 6grenilecegi

dogrudur ancak yoneticilik sadece resmi islemlerden ibaret degildir.

Yaparak Ogrenme modern kamu yOnetiminin  gereksinimini  artik
karsilayamamaktadir.  Idarenin kitabi ve okulu yoktur zihniyeti, bugiin bilimsel
yonetimin ortaya koydugu modern yoneticilik ve teknik yontemiyle kokiinden
yikilmistir. Kalkinmaya kararlh bir tilkede ilk {izerinde durulacak sorun; yonetici sinifin
yetistirilmesi olmalidir. Ayrica bulunan veya gelistirilen yoneticilik teknik ve
yontemlerini 6grenmek lizere, hizmet icinde belirli siirelerde, {iniversitelerde,
kurumlarda, enstitiilerde egitime tabi tutmak olmalidir. ( Kalkandelen’den aktaran

Giinay, 2005:145)

Y 6netim kademesinde yer alacak personelin artik yalnizca bilgisayar okur yazari
olmalar1 yeterli degildir. Bilgi teknolojileri ve bunlarin orgiitsel etkileri ile ilgili daha
fazla bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Ayrica yeni bilgi teknolojileri ile ilgili

secenckleri ve sonuglar1 degerlendirebilme yetisine de sahip olmalidirlar. ( Bensghir,
1995:326)
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En yararli yonetici gelistirme metodlar1 olarak; is basinda 6grenme, gorevler
arasinda rotasyon, komitelerden, konferanslardan ve kurslardan yararlanma ve kisisel

gelismeye yardimc1 olma ifade edilmektedir. ( Newman, 1985:398)

Kamu yoOnetiminin yetiskin personele sahip olabilmesi igin ydneticilik
gorevlerine atanacak personelin hizmete alinmadan Once yetistirilmelerine ihtiyag

oldugu gibi, devlet hizmetine girdikten sonra da egitilmelerine ihtiyag vardir.

Kamu kuruluslar1 ve bu kuruluslarin faaliyette bulunduklar1 sartlar stirekli
degisme halindedir. Yoneticilerin de bu degisikliklere uyabilecek sekilde yetistirilmeleri

ve gelistirilmeleri zorunludur. Ydnetici yetistirme siirekli bir siirectir. (Stirgit, 1970:21)

Hizmet ve ¢alisma konusunda ne derece teknik olursa olsun, yonetme konusunda
gerekli bilgilere sahip olmayan kisilerin basarili yonetici olamayacaklar1 artik kabul
edilmektedir. (Giinay, 2005:149)

Yonetici, karar verme teknigini 6grenmek, bu konudaki yetenegini siirekli bir

bigimde gelistirmek zorundadir.

Yonetici, kendisine diisen islevleri yerine getirebilmek icin, gerekli yonetim,
maliye, ekonomi ve sosyal bilimler alaninda da egitimini almis olmalidir. Bunlar
disinda da 6zellikle, uygulamaya iliskin ¢ok yonlii bilgilere ( deneyim ) ve bu bilgileri
Ozlimseyerek yonetimde kullanabilecek bir kiiltiire gereksinimi vardir. Bu bilgiler;
yonetme, emir verme, koordine etme ve denetleme, yetkisi oldugu alanlarda genel bilgi
sahibi olma, idare hukuku ve kurumlarin ¢aligma alanindaki yonetsel diizenlemeler
seklinde siralanmaktadir. Bunlara ilave olarak, yonetim ve orgiit bilgileri yaninda insan
ve davranig psikolojisi hakkinda da bilgi sahibi olmak bir yonetici i¢in biiylik dnem

tasimaktadir. (Coker, 1995:136-141)

Ust diizey yoneticilik makamlarma eleman segiminde bashca iki yaklasim

bulunmaktadir.

Birinci yaklasim, genel egitime agirlik vermektedir. Ikinci yaklasim ise,
uzmanlig1 esas almaktadir. Genel egitime agirlik veren iilkelerin basinda, Ingiltere

gelmektedir. Ingiltere genel bilginin, bakanlara goriis hazirlamada, bilgileri islemede ve
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degerlendirmede yeterli oldugunu kabul ederken, Almanya gibi baz1 Avrupa tilkeleri iist

diizey yoneticilerin belirli bir hukuk egitimi almalar1 gerektigini savunmaktadir.

ABD ve Fransa, uzmanligi esas alan personel politikas1 izlemektedirler.
Fransa’da ¢ogu iist diizey gdrevlere atanabilmek i¢in, Milli idarecilik Okulu’nu ( Ecole
Nationale d’ Administration =ENA ) bitirmek gerekmektedir. Orta kademe yoneticileri
de Bolgesel Yonetim Enstitiileri’'nde ( Instituts Regionaux d’Administration =IRA )
egitim gormektedir. Fransa, yoneticilerin yetistirilmesinde okul tipi 6gretime agirlik
vermektedir. Smavla girilen bu okullarda yonetim {izerine dersleri ve uzun siireli stajlari

kapsayan bir program uygulanmaktadir. (Eryilmaz, 2010:302)

2.1.Tiirkiye’de Yoneticilerin Yetistirilmesi ve Hizmet Ici Egitim

Tiirkiye’de yoneticilerin yetistirilmesi konusu Cumhuriyet Oncesi ve sonrasi
donem olmak iizere iki bashk altinda ele alinmistir. Ayrica Cumhuriyet sonrasi

donemde ydnetici egitim programlar1 diizenleyen kurumlara da yer verilmistir.

2.1.1.Cumhuriyet Oncesi Dénem

Devlet hizmetlerinde gorevlendirileceklerin yapacaklari iglerin gereklerine gore
yetistirilmeleri, sayilari her giin artan miiesseslerce saglanirken, gorevlilerin hizmet
icinde egitiminin de bir ihtiya¢ oldugu goriisii ilk kez II. Murat zamaninda belirmistir.
Bu ihtiyag iizerine Edirne'de Enderun kurulmustur. Enderun Okulu, ilk defa I. Murat (
1362-1389 ) tarafindan Edirne’de, sarayda hizmet edecekleri yetistirmek amaciyla
acildi. Daha sonra "Enderun-u Hiimayun" adi verilen ve Edirne'den Fatih Sultan
Mehmet tarafindan Istanbul’a getirilen bu miiessese, Diinyanm milattan sonraki ilk

yiiksek yoneticilik okuludur. (Kalkandelen, 1979:43)

Enderun, devletin ihtiyag duydugu yOneticilerin yetistirilmesi amaciyla agilan,

diinyadaki ilk kamu yonetimi okuludur. (Eryilmaz, 2010:34)

Enderun 1839 Tanzimat inkilabina kadar Topkapt Sarayi’nda Osmanl
Imparatorlugu’nun en yiiksek dereceli yonetici okulu olarak gorevini siirdiirmiistiir.

(Eryilmaz, 2010:35)
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Tanzimat Donemi, devlet Orgiitlinii, yonetim ve yontemlerini batili anlamda
yenilestirmek, devletin ¢aligmalarini sistemlestirmek, kurulacak mekanizmay1 bilgi ve

becerisiyle isletecek nitelikte elemanlar yetistirmeyi hedeflemistir. ( Gilinay, 2005:210)

Batililasma ve reform hareketleriyle birlikte, bu yeni anlayisa uygun yoneticiler
yetistirmek amaciyla 1839°dan sonra ¢esitli egitim kurumlar1 agilmaya baslanmistir.

Bunlardan en 6nemlisi ©* Mekteb-i Miilkiyye ¢’ dir. (Eryilmaz, 2010:36)

Dahiliye Nezareti kapsaminda gorev yapacak olan vali, mutasarrif, kaymakam
ve midirlerin, getirilen yeni diizenin yOnetimini siirdiirecek nitelikte yetistirilmeleri
geregi tespit edilmistir. Oncelikle kaymakam ve kaza miidiirliigii gérevlerinde ¢alisacak
memurlarin yetistirilmesi amaciyla bir Mekteb-i Miilkiyye nin kurulmasi ¢aligsmalari

baslatilmistir. (Giinay, 2005:210)

Mekteb-i Miilkiyye, Tanzimat’in ortaya ¢ikardigi yeni kurumlar1 yonetecek ve
reformlar1 yiiriitecek kadrolar1 yetistirmek i¢in 1859 yilinda Istanbul’da agilmistir. Bu
mektep, daha sonra Siyasal Bilgiler Fakiiltesi adii alarak Cumhuriyet déneminin

yonetici kadrosunu hazirlamistir. (Eryilmaz, 2010:36)

Miilkiyenin agilisindan dort yil sonra 1863 yilinda orta dereceli bir sekreter
okulu niteligini tastyan Mahrec-i Eklam kurulmustur. Ik a¢ilisinda kurs niteliginde olan
bu okul ¢ yil siireli bir okula donistiriilerek adi Mekteb-i Aklam olarak
degistirilmistir. Bu okul 1878 yilma kadar agik kalmistir. Bu okuldan ilk defa 27
Ogrenci mezun olmus ve siavlar1 yapildiktan sonra istedikleri dairelere memur olarak

tayin olmuslardir. Bu okul, ii¢ sinif iizerinden 6grenim yapan, programlarina gore orta

derecede bir memur mektebidir. (Adal,1968:237-238)

Ik Anayasamiz olan 1876 Anayasasi, 19. ve 39. maddeleri ile kamu gérevine
girigte, atama ve gorevlerden almalarda esitlik, yeterlik ve memur giivencesi ilkelerini
esas alan bir yaklasim benimsemistir. Bu maddeler ve igerigi, 1908 yilinda ( II
Mesrutiyet ) yapilan degisiklikler sonucunda da aynen korunmus, donemin anlayisina

ters diismeyen ve kabul goren ilkeler olarak muhafaza edilmistir. ( Gilinay, 2005:274 )
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1877 yilinda Onemli bir reorganizasyondan gegcen Miilkiye Mekteb-i
Yiiksekogrenim yapan bir okul olarak Mekteb-i Miilkiyye-i Sahane adin1 almistir.

Mekteb-i Miilkiyye-i Sahane ilk mezunlarmi 1879 yilinda vermistir. Daha sonra
1895 yilinda Miilkiye'nin idadi (Lise) boliimii Miilkiye’ den ayrilmis ve 1895-96 ders
yilinda yiiksek boliim ii¢ yila ¢ikarilmistir.

Tanzimat Donemin de Mekteb-1 Miilkiyye-1 Sahane yaninda Osmanl Devletinin
genisleyen kamu yonetimi i¢in st diizey memur yetistirmek amaciyla bir¢ok okul daha
acimustir. Bu okullardan bir tanesi de Galatasaray Lisesi'dir. Bu lise, orta 6gretim
diizeyinde, bir yabanci dilde modern egitim veren ilk Islam kurumudur (Yaman,
2009:62)

Padisah Abdiilmecid’in emri iizerine ilk Maarif Nazir1 Abdurrrahman Sami
Pasa’nin katilimiyla toplanan Meclis-i Ali-i Tanzimat, Milkiye Mektebi’nin ilk

tliztiglinli hazirlamistir.

Iste Mekteb-i Miilkiye’nin ilk temeli bdyle bir anlayis icinde ve bu ihtiyaglar:

karsilamak tizere Maarif Nazir1 Sami Pasa zamaninda atilmistir. (Giinay, 2005:211)

I. Diinya Savasindan sonra Miilkiye Mektebi'nin kapatilmistir. Bir siire sonra
yonetici ihtiyact kendini gosterince, 1918 yilinda ¢ikarilan bir kanun ile uzman idare
amiri yetistirmek {izere Dahiliye Nezaretine bagli olarak Mekteb-i Miilkiye yeniden
kurulmustur. Daha sonra, 1920 yilinda bu okul Dahiliye Nazirhigindan alinarak Maarif
Nazirligina baglanmistir. (Ergun ve Polatoglu, 1992:125)

Osmanli Devleti Birinci Diinya savasinda ¢ok sayida meslek elemanini
kaybetmis, 6gretim kuruluslarinin bir kismi kapanmig, mali durum tamamen bozulmus

ve isyanlar sosyal yapiy1 sarsmistir.

Bu gii¢ ortamdaki iilkeyi teslim alan yeni yonetimin biitiin sorunlara hemen
egilmesi miimkiin olamamistir. Her seyden once memleketi i¢inde bulundugu gii¢
kosullardan kurtaracak bir yOonetim sistemine sahip olunmasi gerekiyordu. Tiirkiye
Cumbhuriyeti kuruldugunda yonetim sistemi, Osmanli Devleti’'nin son donemindeki

yOnetim sistemi ve yoneticileriyle yiiriitiilmekteydi. Ulkenin iginde bulundugu bu giic
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sartlardan, yeni yetistirilecek yoneticilerle kurtulabilir diisiincesi dnem kazanmuistir.

(Heper’den aktaran Yaman, 2009:64)

2.1.2. Cumhuriyet Sonras1 Donem

Cumhuriyet’in kurulmasindan sonra tiizigi yeniden elden gegcirilmis olan
Miilkiye Mektebi’'nde, 1918 tiizigiindeki ilkeler ve hedefler aynen korunmustur. Okul,
iilke icin nitelikli memur yetistirme amacini silirdiirmiistiir. Cumhuriyet Doneminde
1924 yilinda dersler ve yonetmelikler yeniden gdzden gegirilmistir. Ogretimin hedefi ise
> Hikklimet memuru yetistirmektir ©* bigiminde tanimlanarak, uzmanliktan ¢ok, nitelikli

memur yetistirmenin esas alindigi anlasilmaktadir. ( Giinay, 2005: 215-217)

Yeni personel sisteminin kurulus ¢alismalar1 1926 yilinda ¢ikarilan 788 Sayili
"Memurin Kanunu"nun c¢ikarilmasi ile baslamistir. Bu kanunla, kamu personelinin
genel bir statii igerisinde diizenlenmesi saglanmistir. Bu kanunla, devlet memurluguna
girebilmek icin belli bir egitim almak (iist diizey yoneticilik gorevleri i¢in yiiksekokul

bitirme sart1) ve yeterlik sinavini bagsarmak sart1 getirilmistir. (Heper, 1974:106)

1921 Anayasasi, 1924 Anayasasi ve 1961 Anayasalarinda da memurlarin
nitelikleri, atamalari, o6dev ve yetkileri, hak ve ylkiimliliiklerinin kanunla
diizenlenecegi, memurlarin yansiz olacagi hususu diizenlenmistir. Ancak 6zel olarak

yoneticiler ve atamalarina iliskin bir hiikkiim bulunmamaktadir.

1982 Anayasasinda, kamu hizmetine girme hakki 1961 Anayasasinda oldugu

gibi aynen kabul edilerek 70. maddede yer almis, sadece *’ ddevin gerektirdigi ** ibaresi

¢ [

gorevin gerektirdigi seklinde degistirilmistir. Buradan sonug¢ olarak, kamu
hizmetine girmede gorevin gerektirdigi, niteliklerden baska, kosulun aranamayacagi ve

esitligin esas alindig1 ¢gikmaktadir.

Memurlarin nitelikleri, atanmalari, gérev ve yetkileri, hak ve yiikiimliliiklerinin
kanunla diizenleneceginin de belirlendigi 128. maddenin son fikrasinda ilk olarak > Ust

kademe yoneticilerinin yetistirilme usul ve esaslari, kanunla 6zel olarak diizenlenir

ibaresine yer verilmektedir. ( Giinay, 2005:278)
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Ancak Anayasa Mahkemesi tarafindan Meclisin gorevlerinin hiikiimete
devredildiginden bahisle iptal edilmis ve herhangi bir diizenleme yapilmadig: gibi bu

konuda herhangi bir ¢alisma da mevcut degildir.

Ulkemizde kamu yonetimi, 1950’lere kadar idare Hukuku i¢inde incelenmistir.
Boylece, yonetimin hukuk yoniine agirlik verilmis; biirokrasi, yonetsel davranis,
planlama, orgiitleme, etkinlik, verimlilik, yonetime katilma ve yonetimler arasit hizmet

boliisiimii gibi konular biiyiik 6lglide ihmal edilmistir. (Onaran, 1967:84)

Tiirkiye’de ilk yonetim bilimi enstitiisii, 1949 yilinda Istanbul Universitesi
Hukuk Fakiiltesi’nde, Siddik Sami Onar tarafindan, Idare Hukuku ve Idare Ilimleri

Enstitiisii adiyla kurulmustur.

1952 yilinda ise Siyasal Bilgiler Fakiiltesi icinde tiizel kisilige sahip dort
enstitiiden (Maliye, idari Ilimler, D1s Miinasebetler, iskan ve Sehircilik) biri olarak Idari
Ilimler Enstitiisii kurulmustur. Enstitii’niin amaci, “yonetim bilimleri, siyaset bilimi ve
idare hukuku alaninda ve bunlarla yakindan ilgisi olan hukuk dallarinda kuramsal ve
uygulamali nitelikte bilimsel arastirmalar yapmak, yonetimle ilgili konular1 incelemek

ve bu bilimlerin gelismesine, yayginlasmasina ¢calismak™ olarak belirlenmistir.

I1AS ( Uluslar aras1 Yonetim Bilimleri Enstitiisii )’ Tiirkiye Ulusal Seksiyonu
60’l1 yillarda bu enstitii i¢cinde yer almis, diinyanin ¢esitli iilkelerinde diizenlenen
uluslararasi yonetim bilimi toplantilarma da ayni enstitiiniin temsilcileri katilmustir.
(Cankaya’dan aktaran Adali, 2010:14) Enstitii, 1982 yilinda Kamu Yo6netimi Arastirma
ve Uygulama Merkezi’ne (KAY AUM) doniistiiriilmiistiir. (Adali, 2010:14)

Ulkemizde Cumhuriyet Déneminden itibaren ,ydneticilerin yetistirilmesi
calismalarin1 yiirliten, kamusal veya 6zel olmak iizere bircok kurum veya kurulus
olusturulmustur. Ornegin Tiirkiye Sanayi Sevk ve Idare Enstitiisii, Yonetim Gelistirme
Merkezi, Arastirma Gelistirme Egitim Merkezi (AGEM) ve tim Kamu Kurum ve
kuruluslarmm kendi biinyelerinde kurmus olduklar1 egitim merkezleri v.b. gibi. Bu
orgiitler vasitasiyla Tiirkiye'de iist diizey yoneticiler i¢in egitim programlar

diizenlenerek, yoOneticilerin iist gorevlere hazirlanmasi, iist yonetim kademelerinde
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gorev yapanlarin da degisen sartlara uyumunun saglanmasina ¢alisilmaktadir. (Yaman,
2009:83)

Bu kurumlardan {i¢ tanesine asagida deginilmistir. Milli Prodiiktivite Merkezi
kapanmis olmasma ragmen, ayni temeller iizerinde Verimlilik Genel Miidiirligi

olusturuldugu i¢in ona da deginilmistir.

2.1.2.1. Devlet Personel Dairesi

Kurumlar kendi ihtiyaglar1 biinyesinde egitimler diizenlemislerdir. Ancak bu
egitim programlar1 olduk¢a daginik ve maalesef ihtiyaglar1 karsilama noktasinda
yetersiz olmuslardir. Bu daginiklig1 ortadan kaldirmak, egitimde birlik saglayabilmek ve
ihtiyaglar dogrultusunda bir program hazirlayabilmek 27 Mayis 1960'dan sonra Maliye
Bakanligi Devlet Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Yasa Tasaris1 hazirlamakla

gorevlendirilmistir.

13.8.1960 tarihli Bakanliga sunulan kanun tasarisinin genel gerekcesinde Devlet
Personel Dairesinin kurulmasmi gerektiren nedenler siralanirken konu sadece licret

boyutu ile ele alinmstir. (Kantarcioglu, 1977:9)

Tiirkiye Amme Idaresi Enstitiisii, tasar1 ile ilgili olarak hazirladig1 goriisiinde,
gerekcenin ticret temelinde olusturulmasmin sakincasina dikkat c¢ekerek, kurulus

nedenlerini yeniden raporlamustir.

Milli Birlik Komitesi, Hiikiimetce hazirlanan Devlet Personel Dairesi Kurulmasi

Hakkinda Kanun Tasarismni 13.12.1960 tarihinde kabul etmistir.

160 sayili Devlet Personel Dairesi Kurulmasi Hakkinda Kanun'da bu dairenin
egitim ve yetistirme hakkindaki gorevleri, personelin yetistirilmeleri, ileriki kadrolara
hazirlanmalar1 i¢in uygun usul ve vasitalar: tespit etmek olarak belirtilmistir. Her ne
kadar bu sozlerden dairenin gdrevi kesin olarak anlagilmiyorsa da bu hiikiimle devlet,
personel egitimini bu kuruma maletmis bulunmaktadir. Ancak 160 Sayili Kanun
uygulamada, ozellikle personelle ilgili kanun tasarilarmi, tiiziik ve yonetmeliklerini

hazirlamak ve personelin yetistirilmesi, ileriki kadrolara hazirlanmalar1 i¢in uygun usul
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ve vasitalarin tespit edilmesi gorevlerinde aksamalar meydana gelmistir. Iste bu
aksamalarin ortadan kaldirilabilmesi i¢in Devlet Personel Dairesine 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ile ayrica gorevler verilmistir. Bu gorevlerin egitimle ilgili olanlar1

sunlardir (Yaman, 2009:74):

e Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Planin1 hazirlamak,

e Egitilecek kurumlar arast ve kurumsal smiflarin egitim
yonetmeliklerini, genel egitim planina gore ilgili kurumlarla
birlikte hazirlamak,

e Kurumlarin yurt i¢ct ve yurt dis1 egitim programlarinin
hazirlanmasinda ve uygulanmasinda yol gostermek, yardime1 olmak
ve uyarmak, kurumlardaki egitim merkez ve birimlerinin kurulug
ve isleyisleriyle ilgili yonetmeliklerin hazirlanmasinda yol gdstermek,

e Kurumlardaki ¢esitli egitim faaliyetleri arasinda esgiidiim saglamak

ve denetlemek gorevleridir.

Devlet Personel Dairesi 1984 yilinda 217 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname

ile Devlet Personel Bagkanlig1 olarak yeni bir yapiya kavusturulmustur.

Devlet Personel Dairesi, 1962 yilinda bir rapor hazirlamistir. Bu rapor
Bakanliklar, Daireler, Universiteler, Iktisadi Devlet Tesekkiilleri ve Valilikler ile Tiirk
Basmimin da goriisleri almarak "Devlet Personel Rejimin Hakkinda Teklifler" olarak
Bakanlar Kurulu’na sunulmus ve Bakanlar Kurulunca da "Yeni Personel Rejimi
Hakkinda Bakanlar Kurulu Tarafindan Kararlastirilan Prensipler" bashigi altinda 1963

yilinda Resmi Gazete'de yaymlanmustir.

Bu prensipler 15181 altinda 657 sayili Devlet memurlar1 Kanunu hazirlanarak

kabul edilmistir. (Giiler, 1988:70-71)

657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanununda ( DMK ), memurlarin hizmet i¢inde
yetistirilmelerinin esaslarin1  diizenlemekte ve bu faaliyetlerin bir genel plana
baglanmasini dngormektedir. Boylece, kamu kesiminde hizmet i¢i egitimin bir biitiin

olarak ele alinmasi ve bir sisteme kavusturulmasi amaglanmaktadir.

67



Devlet Memurlart Kanunu, hizmet i¢i egitime yon vermek amaciyla > Devlet
Memurlar1 Egitimi Genel Plan1 > hazirlanmasmi 6ngérmiistiir ( m. 217 ). (TODAIE,
2002:129)

Devlet memurlar1 Kanunu madde 217’de , Devlet memurlar1 egitimi genel
planinmn Maliye ve Milli Egitim Bakanliklartyla, Tiirkiye ve Orta - Dogu Amme Idaresi
Enstitiisi, Devlet Planlama Tegkilat1 ve ilgili kurumlarm goriisleri alindiktan sonra
Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi tarafindan hazirlanarak Bakanlar Kurulu
kararnamesiyle yiirlirliige konulmasi ifadesine yer verilmektedir. (Devlet memurlari

Kanunu md.217)

Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Plani admi tasiyan bu plan, Bakanlar

Kurulu’nun ( 83/6854 ) sayili karar1 ile uygulamaya sokulmustur.

Anilan planda ilk olarak, kamu kesiminde nitelikli ve yeterli bilgilerle donatilmis
personelin  yetistirilebilmesi i¢in, egitim ve Ogretim kurumlarinin, kamunun
gereksinmelerine yanit verebilecek dogrultuda eleman yetistirmeleri gerektigi noktasi

vurgulanmaktadir.

Plan, kamu kurumlar1 ile 6gretim kurumlar1 arasinda yakin bir iligkinin
bulunmasinin éneminden s6z etmektedir. Plan, ayn1 zamanda stirekli egitim yapilmasini
da istemektedir. Egitim Genel Plani, her kamu kurumunda ve kurulusunda, yillik egitim

etkinliklerinin yerine getirilmesinde, gereken yol ve yontemleri saptamak iizere bir

egitim kurulu “* olusturulmasini da 6ngoérmektedir. ( Akgiiner, 2009:123)

2.1.2.2. Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii

1950'l yillara dogru bir takim yabanct uzmanlar getirilerek Tiirk kamu yonetimi
sisteminin gelistirilmesi tlizerine ¢esitli arastirmalar yaptirilmistir. Bu arastirmalarin ilk
olan1 1949 yilinda Diinya Bankas: tarafindan goérevlendirilen baskanligini Amerikal
Mr. James M. Barker'in yaptig1 kuruldur.

Barker Kurulu Raporu'nda, kamu gorevlilerinin gorev sirasinda yetistirilmesi

konusuna yer verilmekte, Tiirk {iiniversitelerinde yabanci uzmanlarin goriisleri de

68



alinarak hem kendi 6grencilerine, hem de bu alandaki iist diizey uzmanlara egitim
saglamak iizere Kamu Yonetimi ve Isletmecilik kiirsiilerinin kurulmas1 dnerilmektedir.
Ayrica, kamu yonetimi alt diizeyleriyle, orta diizeyleri ig¢in gorev ici egitim

caligmalarinin yapilmasi gerekli goriilmektedir.

Daha sonra hazirlanan Merkezi Hiikiimet Teskilat1 Arastirma Projesi Raporu'nda
ise, 1lst diizey yoOneticilerin yetistirilmesi hakkinda, yoOnetici adaylarmin Once
dairelerinde kisa siireli ve staj mahiyetinde bir egitime tabi tutulmalar1 sunulmustur.
Daha sonra adaylarin, daireleriyle baglantilar1 devam etmek sartiyla igin mahiyetine
gore tespit edilecek bir siirede Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii’nde
idarecilik egitimi gormelerinin saglanmasina yer verilmistir. (Mih¢ioglu’ndan aktaran

Yaman, 2009:66)

Ulkemizde kamu yonetiminin, hukuk ve siyaset disinda ayr1 bir bilim dali olarak
incelenmeye baslanmasi, Birlesmis Milletler’in yardimiyla 1953 yilinda Ankara’da
kurulan Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii ( TODAIE ) ile olmustur.
(Giinay, 2005:224)

Bu enstitii, diinyanin ilk kamu yonetimi enstitiileri arasinda yer almig ve , 24
Mart 1953’te faaliyete baslamustir. 1952-1957 doneminde, Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi ile isbirligi i¢inde ve Ozerk bir kurulus olarak hizmet vermistir. Bu
donemde biitcesi Birlesmis Milletler ve Disisleri Bakanhiginca ortaklasa karsilanarak
egitim faaliyetlerini siirdiiren TODAIE, 1958 yilinda ¢ikarilan 7163 sayil1 yasa ile Tiirk
Hiikimetine brrakilmistir. (Onaran, 1967:84)

TODAIE’nin baslica gérevi, ydneticilerin yetistirilmesi ve egitimi, arastirma,
derleme ve yayin calismalarinda bulunarak Tiirk kamu yonetiminin gelismesine hizmet
etmektir. Bu enstitiiniin kurulmasindan sonra, kamu yonetimine duyulan ilgi giderek
artmustir. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi'nde 1957 yilinda > Amme Idaresi Kiirsiisii ©’
kurulmus ve daha sonra ( 1967 ) bu kiirsiiniin ad1 ©> Kamu Yo6netimi Kiirsiisii ©* olarak

degistirilmistir. ( Tortop, 1999:241)

Tiirkiye'de kamu kesiminde gilinlimiize kadar yiliksek yOneticilerin yetistirilmesi

icin  gosterilen ¢abalar, daha ¢ok Enstitii'niin  diizenledigi seminerlerde
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gerceklestirilmeye ¢alisilmistir. Bu seminerlerin yapilis amaci, belirli bir kurumu bir
biitiin olarak ele almak ve iist diizeyden baslamak suretiyle tiim hiyerarsik diizeyleri
modern yonetim kavramlar1 ve teknikleri hakkinda bilgili kilmaktir. Boylece, kurum
yoneticilerinin genel goriislerinde uyumlu bir degisim olmasi saglanmis olacaktur.

(Canman, 1978: 13-14).

Enstitii, yoneticilere ve kamu gorevlilerine yonelik bir¢cok projeler ve egitim
programlar1 diizenlemektedir. Gerek Enstitii'de yiiriitiilen faaliyetler, gerekse kamu
kuruluslar: ile isbirligi yapilarak siirdiiriilen kurs ve programlarla, Enstitii giderek bir
"Akademik Kurum" haline gelmistir. Enstitii'niin bu gelismesine kurulus kanunu ayak
uyduramaz olmustur. Bu yiizden ¢esitli zamanlarda Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
idaresi Enstitiisii'niin akademik esaslara gore yeni bir statiiye kavusturulmasi i¢cin kanun

taslaklar1 hazirlanmus, fakat kanunlastirilamamistir. (Ergun, 1988:5-7)

2.1.2.3. Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM)

Milli Prodiiktivite Merkezi, Tiirkiye Cumhuriyeti Sanayi ve Ticaret Bakanligi ile
ilgilendirilmis tiizel kisiligi haiz, ¢ok tarafli resmi bir kurumdur. Kisa adi MPM'dir.

Fransizca  “’productivite’”  sozciigiinden gelen prodiiktivite; Tiirk  Dil
Kurumuna gore tiretkenlik anlamina gelmekle birlikte; MPM tarafindan daha agirlikli

olarak verimlilik karsilig1 olarak kullanilmaktadir.

Tiirkiye'de 1940'li yillara dayanan verimlilik ¢alismalari, 1954 yilinda kurulan
"Vekaletleraras1 Prodiiktivite Komitesi" nin ardindan; MPM'nin kurulmasina gelmistir.

(Wikipedia, t.y.)

Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM), 14.6.1953 tarihinde kurulmustur. Ancak
kurulus kanunu 1965 yilinda ¢ikarilmistir. Kamu ve 6zel kesime hizmet gotiiren 6zel

hukuk hitkiimlerine tabii olan bir kamu kurumudur.

Merkez, iilke ekonomisinde verimliligi artirici Onlemleri arastirmak, bu

konudaki ¢aligmalar1 desteklemek ve iilkenin gelismesine yardimci olacak tedbirlerin
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kamu ve 6zel sektérde uygulanmaya konulmasmi saglayacak caligmalarda bulunmak

tizere kurulmustu. (Yaman, 2009:82-83)

MPM iist, orta ve ilk diizey yoOneticiler i¢in egitsel programlar diizenliyordu.
Ayrica verimlilik konusunda diger kamu ve 6zel kurumlarla ¢esitli egitim seminerleri de

diizenlemistir. (Kalkandelen, 1979:111)

Ancak 17 Agustos 2011 tarihinde Resmi gazetede yaymlanan kanun hiikmiinde
kararnameye gore Milli Prodiiktivite Merkezi kapatilmistir. Mevcut kadro ve mameleki
Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligma devredilmis, bakanlik biinyesinde Verimlilik

Genel Midiirligi kurulmustur. (Wikipedia, t.y.)

Verimlilik Genel Miidiirliigii; “ekonominin verimlilik esaslarina uygun olarak
gelismesine yonelik olarak verimlilik politika ve stratejileri hazirlamak, sanayi
isletmelerinin  verimliligini artwrmak, gelistirmek ve temiz {iretim projelerini
desteklemek amaciyla” 17 Agustos 2011 tarih ve 28028 Sayili Resmi Gazete’de

yayimlanan 649 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) ile kurulmustur.

(Vgmit.y.)

KHK ile olusturulan Verimlilik Genel Midiirliigiiniin gérevleri Resmi Gazete’de

asagidaki gibi siralanmistir (KHK, 2011:649):

e Verimlilik politika ve stratejilerini hazirlamak, uygulanmasini
izlemek ve sonuglarini degerlendirmek.

e Verimlilikle ilgili konularda inceleme ve arastirmalar yapmak,
tedbirler gelistirmek ve bu tedbirlerin uygulamaya konulmasina
yonelik calismalar yapmak.

e Isletmelerin verimliligini artrma ve gelistirme calismalarini
desteklemek ve tesvik etmek.

e Isletmelerin temiz iiretim program ve projeleri hazirlamasina ve
uygulamasina yonelik faaliyetlerde bulunmak.

e Isletmelerde israfa yol acan sorunlar1 tespit etmek, israfi dnleyici,
verim artirict  teknik ve yoOntemleri arastirmak, izlemek,

sonuglarin1  degerlendirmek ve tavsiyelerde bulunmak.
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e Verimlilikle ilgili konularda teknik yardim saglamak, arastirma,
egitim ve danmigmanlik faaliyetlerinde bulunmak.

e Verimliligi 6lgmek i¢in ¢caligmalar yapmak, konu ile ilgili kurum
ve kuruluslarla isbirligi yapmak, elde edilen sonuclar1 diger
iilkelerin verimlilik sonuglar1 ile karsilagtirmak, bu sonuglari
belirli araliklarla ve  uygun araglarla yayimlamak.

e Verimlilik konusunda belgelendirme yapmak.

e Verimlilikle ilgili dernek, vakif, enstitii ve egitim merkezlerinin
kurulmasinda gergek ve tiizel kisileri yonlendirmek ve bunlarla

isbirligi  yapmak.
2.2. Hizmet Ici Egitimin Onemi

Endiistrinin gelismesi ve sanayi devrinin baslangicina kadar biitiin sanatlar ve
isler, craklik usulii ile tekrar tekrar yapilarak 6grenilirdi. Bu yonden memurun,
yOneticinin Ve bir noterin yetistirilmesi ile bir marangozun yetistirilmesi arasinda fark

yoktu.

Genellikle herkesin ¢alismaya zorunlu oldugu ¢cagimizda, ¢alisanlar i¢in kosullar
diine gore daha agirdir. Bugiiniin insan1 daha ¢ok bilgili olmak zorundadir. Ozellikle {ist
derecelerde gorev gorenlerin derinlesmis teorik ve pratik bilgilere sahip olmalari
zorunludur. Yalniz kendi meslek dallarinda degil, tarih, sosyoloji, ekonomi siyaseti,
beseri cografya ve sosyal psikoloji v.b. alanlarda da bilgili ve uzmanlagmis olmalar1
gerekmektedir. Bunun yaninda asli matematige dayanan istatistik gibi bilgilerde
gereklidir. (Tortop, 1999:241)

Mesleki egitim {iniversitelerde ve meslek okullarinda alinmaktadir. Meslege

basladiktan sonra ise hizmet i¢i egitim s6z konusudur.

Universite dgretiminin amaci, yalniz belli bir meslek i¢in insan yetistirmek
degil, ayn1 zamanda Ogrencilere genis bir kiiltlir, dlisiinme ve elestirme yetenekleri
kazandirmaktir. Hizmet i¢i egitimin amaci ise, ¢alisanlar1 daha verimli hale getirmektir.

(Tortop, 1999:242)
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Hizmet i¢i egitimin ¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir. Giinay hizmet i¢i egitimi,
kamu gorevlilerinin hizmete yatkmligim1 saglamak, verimliliklerini artirmak ve
gelecekteki gorev ve sorumluluklari i¢in yetigtirmek amaciyla kurum iginde veya kurum

disinda, is basinda ya da is disinda bagvurulan egitim etkinlikleri
tanimlanmaktadir. ( Giinay, 2005:47-48)

seklinde

Bilgin ise; hizmet i¢i egitimi, personelin hizmetteki yatkinligini saglamak,
gerek ulusal diizeyde gerekse uluslar arasi diizeydeki gelisme ve yeniliklerden haberdar
etmek, verimli ve etkili bulmak icin verilen mesleki egitim olarak tanimlamaktadir.

(Giinay, 2005:48)

Bu tanimlar 1s18inda hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenleri de soyle

stralamak miimkiindiir (TODAIE, 2002:129) :

e Hizmet Oncesinde verilen bilgilerin eksikligi ve yetersizligi ve
calisirken de gelistirilme gerekliligi,

e Kamu kesiminde °’ kariyer * diisincesinin giderek koklesmesi,

e Kariyer sistemi geregi geng¢ yasta hizmete alinan kisilerin hizmet
icinde yetistirilmesi ve igerden yiikselmenin hizmet i¢i egitimi
zorunlu kilmasi,

e Yonetimin etkinliginin biiyiikk Olclide bilim ve teknolojideki
gelismeleri geregi gibi izlemeye bagli olmasi nedeniyle hizmette
gelisme ve degismelere ayak uydurma zorunlulugu,

e Kimi bilgi ve becerilerin yalnizca hizmet i¢inde kazanilabilmesi
gergegi,

e Kisinin 6grenme ve kendini gelistirme istegi,

e Ogrenme etkinliginin devamlihigi nedeniyle Ogrenmeyi bir

rastlant1 olmaktan ¢ikarip sistemli hale getirme.

I1. Bes Yillik Kalkinma Planinda, iilkemizde hizmet igi egitim konusunda Devlet
Personel Dairesi’nin yonlendirici olacagi belirtilmistir. Kamu kuruluglarinin kendi

egitim planlarmi, devamli programlar olarak, egitim ilke ve amaglar1 dogrultusunda
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diizenlemelerine deginilmistir. Bunun icin de baska higbir kurulusa gerek

duyulmamustir. (I1.Bes Yillik Kalkinma Plani, 1967:196)

VIII. Bes Yillik Kalkinma Planinda da ** ... personelin bilimsel ve teknolojik

(34

gelismeler 1s18inda egitiminin  saglanmasi

verilmistir. ( VIII. Bes Yillik Kalkinma Plani, 2000:191)

seklinde personelin egitimine yer

Bu plana hazirlik amaciyla yapilan komisyon calismalarinda, st diizey
yoneticilerinin yetistirilmesine yonelik hizmet i¢i egitim programlarmin, kuruluslarin
ihtiyaclar1 ve hizmet 6zellikleri dikkate alinmadan yapilmasindan dolay1 yetersizligi
ileri siiriilmistiir. Ayn1 ¢aligmada terfilerde hizmet igi egitim programlarinin mutlaka
yer almas1 gerektigi savunulmustur. Ve 6zellikle iist diizey yoneticiler yetistirmek i¢in
Kamu Yonetimi Akademisi kurulmasi Onerilmektedir. Bu ¢alismada tist diizey
yoneticilerin farkli bir yetistirme sistemine sahip olmasi gerekliligi vurgulanmistir.

(Giinay, 2005:52-53)

Ayrica 1 temmuz 2006’da 26215 sayili Resmi Gazete’de yayinlanan Devlet
Planlama Teskilat'nin Dokuzuncu Kalkinma Plani ( 2007-2013 )’nda da; kamu
personelinin yeterli hizmet i¢i egitime tabi tutulmamasinin, ¢alisanlarin iglerini verimli
bir sekilde yapabilmesini saglayacak bilgi ve beceriye kavusmasini engelledigine neden
oldugu ifade edilmistir. Bu ifadeler ile hizmet i¢i egitime neden gerek duyuldugu ve

onemi bir kez daha belirtilmistir. ( 9. Kalkinma Plani, 2006:51)

Kamu kurumlarinda ¢alisan personelin genel kiiltiir, mesleki egitim, kurum ve
cevresi arasindaki iligkileri gelistirme konularinda yetistirilmesi insan kaynaklar1
yonetiminin en 6nemli konularindan biridir. Personelin fikri, mesleki ve moral degerler

yoniinden yetistirilmesi baslica iki agsama halinde yiiriitiiliir.

Birincisi, personelin hizmete girmeden dnce okullarda ve iiniversitelerde genel

3 ¢

ve mesleki yonden egitilmesidir. Hizmet dncesi yapilan bu egitime ’ genel egitim
denilmektedir. Ekonomik ve teknik gelismeyle birlikte hizmet Oncesi egitim, sadece
genel kiiltir vermekle kalmamakta, teknik ve uzmanlik egitimine de agwrhk

vermektedir. Hizmet Oncesi egitim, ne kadar uzmanlasir ve teknik konulara yonelirse,
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kamu kurumlarmin ihtiya¢ duydugu yetenekli ve uzman personel sorununun ¢oziimii de

o denli kolaylagmis olur.

Ikincisi, personelin hizmete alindiktan sonra, calistig1 kurumda yetistirilmesidir.
Buna, ©* hizmet i¢i egitim *’ ya da “’ yetistirme * ( training ) denilmektedir. Hizmet i¢i
egitim, kiginin hizmete girerken ya da girdikten sonra, hizmetin ¢esitli agamalarinda

mesleki yonden yetistirilmesidir.

Hizmete alma politikasi, memurlarin hizmet i¢i egitimlerini gerekli kilmaktadir.

( Eryilmaz, 2010:299)

Ayrica teknolojik gelisme calisma hayatinda siirekli degisikliklere neden
olmaktadir. Uygulanmakta olan birgok bilgi, teknik ve yontemler zamanla gegersiz hale
gelmektedir. Ayrica bazi bilgi ve beceriler, ancak hizmete girdikten sonra

kazanilmaktadir.

Kamu kurumlarinda ¢alisanlar, kendilerini daima yenilemek isterler. Personelin
kendini yetistirme ve daha iist diizeylerde gorev alma iste§i, hizmet i¢i egitimi
gerektiren diger Onemli bir faktordiir. Ciinkii hizmet i¢i egitim imkanlarmin
gelistirilmesi ve bu alanda gereken kolayliklarin saglanmasi, personelde kisisel tatmini

saglar. Bu da personelin moralini ve ise bagliligin1 artirir.

2.3. Hizmet I¢i Egitimin Genel Amaclan

Hizmet i¢i egitimin ¢esitli amaclar1 bulunmaktadir. Birincisi, mesleki teknik ve

bilgiyi gelistirmektir.

Ikincisi, kamu gorevlilerinin verimliligini artirarak hizmet maliyetlerini
diisiirmektir. Kamu hizmetlerinde, az personel kullanarak ya da mevcut personelle mal
ve hizmet tiretimini artirmak, kisacasi hizmetlerde “* etkinlik ** ve ©* verimlilik ¢, kamu

yonetiminin gerceklestirmeye calistig1 temel hedeflerdendir.

Ugiinciisii, yonetime karsi sikayetleri hafifletmektir. Genellikle kamuoyunda,
yonetimin faaliyetleri, calisma diizeni ve cevresiyle iliskileri konusunda olumsuz

gorligler vardir. Kamu biirokrasisinin  yapisindan ve memurlarin tutumundan
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kaynaklanan °* bugiin git yarn gel °° uygulamasi, vatandasin kamu kurumlarma
yonelttigi sikayetlerin basinda gelmektedir. Hizmet i¢i egitim programlariyla, kurumla
yoneldigi hizmet c¢evresi arasindaki iligkileri diizenlemek, ¢evrenin tepkisini
degerlendirmek, halkla iliskiler servislerinin yardimiyla memur-vatandas iliskilerini

iyilestirmek hedeflenmektedir. (Eryilmaz, 2010:300)

Dérdiinciisii, is akigmi hizlandirmaktir. Ozellikle bu konu, bir kararm olusumuna
katilan birden fazla ** birim ¢’ ya da ¢’ yetkili ©* oldugu durumlarda 6nemli olmaktadir.
Kararlarin ¢abuk ve zamaninda alinarak sonu¢landirilmasi, hizmetlerde etkinligi artirir.
Ayrica, vatandasin kamu kurumlarindaki islerini kolaylastirmak, isleri kirtasiyecilige

bogmamak i¢in kurallar1 azaltmak ve sadelestirmek de 6nemlidir. Bir yandan kurallar

[3 <

azaltilirken, diger yandan da, ¢ yetki devri ¢’ yoluyla giinliik islere iliskin kararlarin

almmasimi hizlandirmak gerekmektedir.

Besincisi, personeli motive etmektir. Genellikle kamu kurumlarinda c¢alisanlar,
hizmet i¢i egitim programlarina yakm bir ilgi gostermektedir. Hizmet i¢i egitim
programlarina ¢agrilma, memura c¢alistigi ortamm kosullarindan belirli bir siire
uzaklagsma, dinlenme ihtiyacini giderme, kendini bilgi ve deneyim olarak gelistirme
firsat1 verdigi icin olumlu bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Bunun, bireysel
yonden morali artirmasi yaninda, ayni ya da benzer hizmetlerde ¢alisanlarin bir araya
gelerek  grup dayanismasini saglamaktadir. Boylece tecrilbbe ve bilgi aligverisine

yardimc1 olmasi yoniinden de 6nemi biiytiktiir. (Eryilmaz, 2010:301)

Yiikselme, gorev degisikligi ya da verimli ve etkili olmak i¢in hizmet i¢i egitim
Oonem tagimakta iken iilkemizde, bu tiir amaglardan ¢ok yerine getirilmesi gerekli

kosullar1 gerceklestirmek yada diger bazi amaglar i¢in hizmet i¢i egitim yapilmaktadir.

(Bilgin ve Tortop, 1997:56)

Devlet Planlama Teskilat'nin Kamu Y&netiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden
Yapilandirilmasi isimli 2000 yili Ozel ihtisas Komisyonu Raporu, diizenlenen hizmet
ici egitim programlarinin {ist diizey yOneticilerin yetistirilmesinde yeterli olmadigini 6ne
stirmektedir. Aym raporda, terfilerde hizmet i¢i egitim programlarmin mutlaka rol
oynamasi gerektigine de deginilmektedir. Ayrica yonetici yetistirilmesi amaci ile Kamu

Yonetimi Akademisi’nin kurulmasi gerektigi one siiriilmektedir. Rapor, yonetici
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yetistirmek i¢in farkli bir sistemin olmasi gerektigine vurgu yapmaktadir. (Yaman,

2009:41)

Ancak Tiirkiye’de yoneticilerin yetistirilmesi konusunda kurumsal bir egitim
sistemi bulunmamaktadrr. Kamu kurumlarinin st diizeylerinde gorev alacak
yoneticiler, hizmet Oncesi okul egitimi disinda bir egitim programina tabi
tutulmamaktadirlar. Yoneticiler, geng yasta girdikleri memurluk mesleginde, kidem ve
liyakat esaslarma gore meslek hayatinin son donemlerinde iist diizey gorevlere
getirilmektedirler. Ulkemizde Anayasa’ya ragmen yoneticilik gorevleri igin (

kaymakamlik hari¢ ) 6zel bir meslek bilgisine de gerek goriilmemektedir.

(%4 [

1982 Anayasasi, ©’ lst kademe yOneticilerinin yetistirilmesini ** Ongdrmiis;
bunun usul ve esaslarmmn kanunla 6zel olarak diizenlenmesini hiikme baglamistir.
Ancak konu ile ilgili bir kanun g¢ikarilmadigi i¢in, uygulamaya gecilememistir. (

Eryilmaz, 2010:303)

Yoneticilerin gelisen ve degisen yoneticilik teknik ve yontemlerini 6§renmek
iizere Universite ile idare aras1 bir kurulusta egitime tabi tutulmasi bir zorunluluk olarak
goriilmiistiir. Bu gorlis dogrultusunda iilkemizde bu nitelikte bir kurum olan

TODAIE nin gelistirilerek bu egitimin verilmesi gereklilik olarak ifade edilmistir.

Ancak ne akademik ve yoOnetsel Oneriler, ne de kalkinma planlarindan
kaynaklanan zorunluluklar enstitiiniin yiiksek yOnetici yetistirme konusunda istenilen
diizeyde egitim vermesini saglayamamistir. YOnetimi elinde bulunduran siyasal
iktidarlarca bu yonde bir irade kullanilmamas, yani iist diizey yoneticilerin TODAIE’de
yetistirildikten sonra yonetim gorevlerine getirilme gibi bir kararliliklarinin olmamasi

bunun nedeni olarak kabul edilebilir. ( Giinay, 2005:233)
Yoneticiler agisindan hizmet i¢i egitimin amaglar1 sunlardir (Tanyeli, 1970:130):

e Yoneticilere belli yonetim tekniklerinin kazandirilmasini
saglamak,
e Yonetici durumunda olan veya olabilecek kisilere, planlama,

orgiitleme,  yoneltme, diizenlestirme, denetleme, karar verme ve
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yetistirme gibi yonetimin temel fonksiyonlar1 hakkinda gerekli
bilgi ve becerileri  kazandirilmak,

e Yoneticilerin bilgilerini tazeleyerek kabiliyetlerinin gerektirdigi
en fazla verimi elde etmek, (YYaman,2009:43)

e Kendi alanlarinda ¢agdas hale getirerek, yenilik ve gelismelere
uyumunu saglamak,

e Yoneticilere gelecekte dolduracaklar1 mevkiin gerektirdigi tiirde
bilgi beceri ve davraniglar kazandirmak,

e Orgiitiin ihtiyaglarini, profesyonel dlgiitleri, programa katilanlarin
ithtiyaglarii ve kamu yonetiminin degigen isteklerini karsilamak,
(Ergun, 1988:8)

e Yoneticilerin kisisel gelisimini saglamak, orgiite ve gorevine kars1
tutumunu olumlu yonde degistirmek,

e lleriyi goren, sorun ¢dzebilen, karar verebilen, giidiilen siyaseti
¢ozlimleyebilen, uygulayici, Orgiitiin varligmi stirdiirebilen,
kaynaklar1  kullanabilen bir iist diizey yonetim olusturmak,

e Orgiitteki kisileraras iliskileri, iletisimi, orgiitsel cevreyi dikkate
alarak verimliligi ve etkililigi saglayabilecek bigimde orgiitsel
amaglari, sistemin performansmi ve yonetim programlarmi
gergeklestirecek bir iist diizey yoneticisi yetistirmek,

e Alt kademedeki yonetici adaylarini yetistirerek iist gorevlere
hazirlamak,

e Yoneticilerin teknik, beceri ve kavramsal maharetlerini

gelistirmek.  (Kogel, 1970:55)

2.4. Hizmet I¢i Egitimin Yontemleri

Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Plani’nin niteligi ve amaci; ©° Devlet kamu
hizmeti gorevlilerinin bagh olacag: egitim faaliyetlerinin niteligine, hizmet i¢i egitim
gorecek personel gruplarma ve hizmet i¢i egitim sorumluluklarinin yiiriitiilmesine

iliskin esaslar1 diizenler ** seklinde belirtilmektedir.
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Kamu kurum ve kuruluslarma eleman yetistirmek amaciyla yurt i¢inde veya
digindaki egitim kurumlarinda egitim goreceklerin hizmete alinmadan 6nce gorecekleri
hizmet Oncesi egitim ve Ogretim ile, hizmetteki personelin hizmet i¢i egitime tabi
tutulurken g6z Oniinde bulundurulacak wusuller ayrica planda ayrintili olarak

belirtilmistir.

Ve bu plan kapsaminda devlet memurlarina uygulanacak egitim hizmet dncesi

egitim ve hizmet i¢i egitim olarak iki asamada ele alinmistir.

Hizmet 6ncesi egitim; Kurum ve kuruluslarin eleman ihtiyaglarmi karsilamak
iizere kendi biinyelerinde agtiklar1 okullarda okutulanlar ve genel 6gretim kurumlarinda

okuyan 6grencilerle ilgili faaliyetlerin tiimiinii kapsar, seklinde tanimlanmaktadir.

Hizmet ici egitim ise; Kamu Kurum ve Kuruluslarinda calisan personelin
gorevleri ile Ilgili bilgi ve becerilerini artirmak amaciyla yaptirilan egitim olarak ifade

edilmektedir.

Hizmet i¢i egitim konusunda, bu planda 6ngoriilen hedeflerin gergeklestirilmesi
yoniinden mesleklerin 6zellikleri ve nitelikleri goz 6niinde bulundurulmak suretiyle
egitim yontemleri yurt i¢inde ve yurt disinda olmak iizere ikiye ayrilmistir. Daha sonra

da kendi i¢lerinde su sekilde smiflandirilmistir:

e Yurt icinde
» Aday Memurlukta
= Temel Egitim
= Hazirlayict Egitim
= Sty
> Asli Memurlukta
=  Verimliligi Artirma Egitimi
% Bilgi tazeleme egitimi
% Degisikliklere intibak egitimi (Yeniden Egitim)
»  Ust Gorev Kadrolarma Hazirlama Egitimi

= Ust Kademe Yoneticilerinin Yetistirilmesi

e Yurt Disinda
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Smiflandirmada, iist kademe yOneticilerin yetistirilmesinin, ayrica ele alindigi

goriilmektedir.

Ayni planin {igiincii kisminda egitimde oncelikler bashigi altinda da yoneticilerin
yetistirilmesi konusuna yer verilmis ve < Ust kademe yoneticilerinin disindaki

yoneticilerin yetistirilmesinden kurumlar: sorumludur’’ ifadesine yer verilmistir.

Plana gore, kamu kurum ve kuruluslar1 bu egitimleri teskilat kanunlarindaki
hiyerarsik yapiya uygun olarak kademelendirmek suretiyle yaparlar. Faaliyetlerin

planlamasi ve uygulanmasinda kurumlara Devlet Personel Dairesi rehberlik eder.

Ogretim Malzemesi, program gelistirilmesi ve egiticilerin temini gibi hususlarda
Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, diger kurum ve kuruluslar, iiniversite ve
yliksek okullar ile igbirligi yapilir. Tasra Teskilatinda gorevli diger yodneticilerin
yetistirilmesinde, egitim programlarinin ilerde veya bdlgelerde diizenlenmesi hususu
gdz Oniinde bulundurulur. Bu konudaki egitim sorumlulugu kurumlarma veya

kurumlarin yetkili tasra birimlerine aittir.

Mabhalli idarelerdeki iist kademe ydneticileri disinda kalan diger ydneticilerin
yetistirilmelerine iliskin sorumluluk i¢isleri Bakanhigina aittir. Planda bu tarz ifadeler
ile bu konuda kimlerin sorumlu olduguna ve nasil yapilmasi gerektigine deginilmistir.
(Resmi Gazete, 1983:26-29)

1992’den bu yana merkezi Briiksel’de bulunan Uluslararast Yonetim Bilimleri
Enstitiisti  (ITAS) Tiirkiye Ulusal Sorumlusudur. Enstitii’'niin genel amaci, kamu
yonetiminin ¢agdas diisiince ve yaklasimlara uygun olarak gelismesine yararli

calismalarda bulunarak su sekilde ifade edilmistir ( TODAIE, t.y.):

e Kamu yodneticilerini yetistirmek,

e Kamu YoOnetimi alaninda 6gretim elemani yetistirilmesine yardimei
olmak,

e Kamu YoOnetimi alaninda arastrmalar yapmak ve damigmanlik

hizmeti vermek,

e Kamu Yonetimi alaninda yayin yapmak,
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e Tiirkiye ve Orta Dogu iilkelerinde Kamu Yonetimi alaninda

koordinasyon merkezi olmak.

Enstitiiniin asil amaci; Tirkiye ve Ortadogu’da yoOnetiminin isleyisini
gelistirmek olup, devlet hizmetine girmek isteyenlerin ya da yeni girenlerin egitimini
saglamaktir. Ayrica devlette bulunan memurlarm daha ileri egitimini saglamaktir. Bu
amagclar dogrultusunda devlet hizmetine ydnetici yetistiren, kamu yonetimi alaninda

daha ileri diizeyde egitim veren bir kurum olmasi hedeflenmistir. ( Giinay, 2005:225 )

Enstitiide kamu gorevlilerinin egitimi amact ile diizenlenen stirekli kurslarin
yaninda ana ¢alisma olarak, Kamu YOnetimi lisans istii uzmanlik programi da

uygulanmaktadir. ( Giinay, 2005:228 )

18.01.2001 tarihinde yayinlanarak ylriirliige giren yOnetmelik uyarmca bu
programin amaci; ‘’kamu gorevlilerinin kamu yonetimi ve ydnetim bilimi alaninda
uzmanlasmalarini saglamak, kamu yonetiminin orta ve iist diizey yonetici ihtiyacini
karsilamaya katkida bulunmak ve kamu yoOnetimi alanma O6gretim elemanlari
yetistirilmesine yardim etmek iizere, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii
tarafindan yiiriitiilen lisansiistii 68retim programlarin1 diizenlemek °’ olarak ifade

edilmistir. (TODAIE Yonetmeligi md.1)

3. YONETICI YETiSTIRME YONTEMLERI

TODAIE Genel Miidiirlerinden Kemal Fikret Arik, bir konusmasinda; <’ idareci
kendi kendine bitmez, idareci yetistirilir. Ancak muayyen bir programla yetistirilir ve bu
Oyle bir yatirimdir ki bire kars1 yiiz ve bin verir °, diyerek yoneticilerin yetistirilmesinin
Oonemi ve saglayacagi yararli sonuglar1 c¢arpict bir sekilde vurgulamaktadir.

(TODAIE’den aktaran Giinay, 2007:60 )

Yoneticilerin  yetistirilmeleri  lizerine literatiirde pek c¢ok yOnteme

deginilmektedir. Bu havuzdan olusturulmus yontemler asagida sunulmustur.
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3.1. Dublor Yontemi

En yaygin yOnetici yetistirme yontemlerinden bir tanesidir. Bu yontemde adayin
bir ist diizeydeki yoneticisinin danigmanligi altinda egitilmesi s6z konusudur. (

Emeraldinsight, 2011)

Egitilecek yoOnetici, yaninda bulundugu yoneticinin yardimcisidir. Egitilecek
yonetici, ¢esitli sevk ve idare tatbikat ile ilgili konularda amirine yardim etmekte ve
boylece kendisinin Orgiitiin problemlerini bir biitiin olarak gorebilme kabiliyetinin

gelistirilmesine ¢aligilmaktadir. (Telimen, 1972:60)

Bu yontemde adayin yoneticiye yakin olmasi bir avantaj saglamaktadir.

Sorunlar1 ¢ok yakindan izleyebilme ve tecriibe kazanma imkan1 vermektedir.

Dezavantajlar1 olarak ise; yoneticinin 6gretme kabiliyetinin olmamasi, adayin

ihtiyaglarini anlayamamasi, ¢ok otoriter olmasi sayilmaktadir. (Yaman, 2009:47)

3.2. Rotasyon Yontemi

Yonetici adaymin diizenli araliklarla caligma yerinin degismesini esas alan

yontemdir. ( Emeraldinsight, 2011)

Gorev degistirme (rotasyon) sayesinde egitilen yonetici genis bir bilgi ve is
tecriibesi kazanmakta ve bu sekilde idare etme potansiyelini yiikseltmektedir (Telimen,
1972:59)

Bu yontemin basarili olabilmesi i¢in de, iyi bir planlama yapilmali egitim yerleri
iyi secilmelidir. Segilecek bu yerlerin, adaya ihtiyaci olan tecriibeyi kazandirabilecek
durumda olmas1 gerekir. Ayrica, bu pozisyonlara nezaret eden amirlerin tutum ve
davraniglar1 da onemlidir. Egitilen yOnetici bir gérevden digerine gegirilirken zamanin
ozelligi de goz 6niinde bulundurulmalidir. Bu islem ancak ydneticinin psikolojik olarak
boyle bir transfere hazir oldugunda yapilmalidir. Boylece yoneticinin belirli bir iste

yeteri kadar egitim gérmesi saglanabilir.
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Bu yontem uygulamada genis bir sekilde uygulanmakta ise de, yoneticilerin sik
stk rotasyona tabi tutulmasi sonucu, kendi emrindeki elemanlarin yetistirilmesi
giicligliniin dogmasi, rotasyon nedeniyle yoneticilerin uzun vadeli plan yapmaktan
kacinmalari, stirekli yer ve iist (amir) degistirme sonucu bazi adaylarmn tedirgin olmasi

gibi sakincalar1 bulunmaktadir. (Yaman, 2009:45-46)

3.3. Ozel Projeler ve Komiteler Yoluyla Yetistirme Yontemi

Adaylarin hedefleri ile 1lgili 6zel projelerde caligmalarini kapsamaktadir.
Boylece goreve geldiklerinde gorevleri ile ilgili hem bilgi olmalar1 hem de baskalariyla

ortak caligmay1 6grenmeleri hedeflenmektedir. ( Emeraldinsight, 2011)

Bu yontemin uygulanmasmin ana fikri, yOneticilerin birbirleri ile karsilikli
miinasebete girdikleri zaman, her biri digerinden bir seyler 6grenmektedir. Boylece
orgiitii bir biitlin olarak gorebilme, fonksiyonlarla ilgili goriis ufkunu genisletme ve
orgiit ile ilgili bilgi ve 6zel maharet kazanma, imkanin1 elde etmektedirler. ( Kogel,

1984:146)

Projeler Yontemi ile yetistirmenin, komite ¢alismalarin1 ydneten Kkisinin
yetersizligi nedeniyle ¢alismalarin yozlasmasi, komiteye katilan yonetici adaylarm,

calisma diizenine sevk ederken list yoneticilerce himaye edilmesi baslica sakincalaridir.

(‘YYaman, 2009:48)

3.4. Deneyim Yontemi

[s basinda egitim yontemi de denilmektedir. Bu yontemde yaparak 6grenme soz
konusudur. En eski yontemlerden biridir. Oldukca etkili bir yontemdir ama ayni

zamanda ¢ok zaman alicidir. ( Emeraldinsight, 2011)

Yontemin 6z, isin yapilarak dgretilmesindedir. Ogretici isin nasil yapilacagini
anlatir, gosterir ve agiklar. Daha sonra isin yonetici aday tarafindan yapilmasini
denetler. (Siirgit, 1970:21)
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Bu yontemin basarili olabilmesi i¢in, Ogreticinin 6gretme teknigini bilmesi
gerekir. Ayrica zamanmnin olmasi gerekir. Ogrenme isinin gergeklesebilmesi igin de

yonetici adayin istekli olmasi beklenir.

3.5. Antrenorliik Yontemi

En yaygm yonetici yetistirme yontemlerinden birisidir. YoOneticinin, adaya
sirekli rehberlik ettigi bir yontemdir. Yontemde siirekli elestirel degerlendirme ve

diizeltme s6z konusudur. ( Emeraldinsight, 2011)

Bu yontemin esasi, amirin astlarmin ¢esitli ihtiyaglarini, zayif yonlerini tespit
ederek, bunlar1 giderebilmesi i¢in firsatlar vermesine, yeni bilgiler elde etmesi ve
kabiliyetlerini gelistirebilmesi i¢in uygun bir ortam yaratmasina, bunun icinde ast ile

amir arasinda karsilikli giiven ve isbirligi saglanmasima baghdir. (Kogel, 1970: 139)

Bu yontemin maliyetinin diisiik olmasi1 bir avantajdir. Kolaylikla uygulanmasini

saglamaktadir. Olumlu elestiriler ile zayif yonlerin ortaya ¢ikmasi kolaylasir.

Bir iist yonetici gdzetiminde yetistirme yonteminin amirin aday yetistirmek igin
gerekli zamani aywramamasi, konuya ilgisiz kalmasi veya istememesi, egitilen
yoneticinin sorumluluktan kagma, tenkitten korkma, ilgisizlik ve kendine glivenmeme
gibi sahsi zaaflarinin bulunmasi ile endirekt olarak amirinin kotii huylari, hatalari, zayif

yonleri ve istenmeyen davraniglarmin tesirinde kalmasi gibi sakincalar1 mevcuttur. (

Yaman, 2009:47)

3.6. Ornek Olay Yéntemi

Bu yontem, ABD’de Harvard Business School  tarafindan
gelistirilmistir. Kurumda bir sorunla karsilagildigi zaman aday yoneticilerden bir analiz
ve tartisma grubu olusturulur. Amag, sorunun teshisi ve tanimlanmasidir. Alternatif
¢cozlim yollar: iiretilmesi beklenir. Bu ¢alismalar yonetici adaylarinin analiz ve karar

verme kabiliyetlerini gelistirmeye yoneliktir. ( Emeraldinsight, 2011)
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Ornek Olay Yénteminin yoneticilerin analiz etme ve karar verme kabiliyetlerinin
gelistirilmesi yaninda baska kisilerle grup halinde calisabilme, ikna edebilme,
baskalarmin fikirlerine hiirmet etme, zamaninda konusma, sorun ¢6zme, kendi kendini
degerleme kabiliyetlerini gelistirilmesine yardimci olarak, onlarin ¢aligma hayatinda

daha aktif hale getirilmelerini saglama gibi faydalar1 vardur.

Bu faydalarin yaninda, zaman alic1 bir yontem olmasi, yetistirme amacina
uygun olaylarm derlenip toplanmasi, kiiciik ve homojen gruplara uygulanmas, iyi bir

yonetici gerektirmesi gibi sakincalar1 bulunmaktadir. ( Telimen, 1972:71)

3.7. Rol Oynama Yontemi

Yapay olarak olusturulmus bir durumda, aday yoneticilere rol verilmesi ve

oynanmasini esas alan bir yontemdir. ( Emeraldinsight, 2011)

Bu yontem, diger yontemler gibi esas itibariyle sadece “s6z” de kalmayan, ferdin

davranislarini da harekete gegiren bir yontemdir. (Kogel, 1970: 146)

Rol Oynama Yontemi Ogrenime heyecan katar ilgiyi ¢ogaltir, katilan
yoneticilerin beseri maharetlerinin gelistirilmesinde, sozlii anlatim, sosyal bilgi, beceri
ve davraniglarin gelistirilmesinde, sorunlara en iyi ¢oziimiin nasil getirilebilecegi
konusunda adaylarin tecriibe kazanmalarinda faydali bir yontemdir. Buna karsin zaman
alict bir yontem olmasi, yontemi, amacina uygun olarak yonetecek uzman kisilerin

bulunamamasi gibi sakincalar1 mevcuttur.

Bu yontem digerlerine gore yeni bir yontem olmasina ragmen alinan sonuglara

gore ¢ok imit vaad eden bir egitim yontemi olarak kabul olunmaktadir (Senel, 1964:64)

3.8. In-Basket Yontemi

Bu yontemde aday yoneticilere kutular igerisinde kurum, isler ve calisanlar
hakkinda bilgiler iceren evraklar verilmektedir. Aday yoneticilerden bu evraklari

coziimlemesi ve yazili olarak raporlandirmasi beklenmektedir. ( Emeraldinsight, 2011)
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Bu yontem, 6zellikle adaylarin diisiinme, planlama ve karar verme yeteneklerini
gelistirir. Ayrica adaylar programa aktif olarak katildiklarindan 6grenme eylemi daha
etkili olur. Ancak bu yontemin uzun bir siireyi gerektirmesi gibi zorlugu vardir.

(‘YYaman, 2009:52)

3.9. Duyarhk ( T-Grup ) Yontemi

Duyarlik, kisinin kendisinin disinda da kisilerin ve onlarin i¢cinde yasadiklar1 bir
diinyanin ya da bazi baz1 ger¢eklerin oldugunun farkina varmasi ve onlar1 anlamaya
calisarak, o kisilerin hayatina anlam katmaya g¢alismasidir. Ya da kisinin, kendisini
cevreleyen diinyanmn sorunlarina, gergeklerine uzak kalmamasi, bilakis bu sorunlarm

¢Ozlimiine katk1 saglama gayreti ve ihtiyaci igerisinde olmasidir. ( Caglar, 2013:562)

Duyarlik egitimine laboratuvar egitimi de denilmektedir. Bunun sebebi
programa katilan yoneticilere, kendi kendilerinin davraniglarini tahlil edebilme
imkanmin saglanmasi ve bu yoneticilerin tiglincii sahislarla olan iligkilerinde kendilerine

yeni yollar bulabilme zemininin hazirlanmasindan dogmaktadir. (Telimen, 1972: 83)

Duyarlik egitiminde rol oynama yoktur. Bu egitime katilanlar, kendi gercek
rollerini oynarlar. Cevreleri yapaydir ve olagan sosyal diizenlerinin ya da statiilerinin bir
Onemi yoktur. Bu ortamda s6z konusu egitime katilanlar, kendi 06z imgelerini
incelemeye ve baskalarmin s6z ve duygularma tepkili olmaya tesvik edilirler. Ayrica bir
grubun nasil etkilesimde bulundugunu, orgiit kiiltiiriinlin bunu nasil etkiledigini
algilamaya baslarlar. Boylece, digerleriyle calisma konusunda yeni beceriler edinirler.

(Caglar, 2013:562)

Higbir plan, program v.b. olmadan bir araya getirilmis 10-12 kisilik yOnetici
adaylardan gruplar olusturulur. Temel amag olarak; birbirlerine kars1 daha fazla giiven,
aciklik, destek, hosgorii, dinleme becerisi ve endise hissi olusturmak hedeflenmektedir.
Egitmenler sadece gozlemci olarak katilmaktadirlar. Kisiler arasi davranig odakli bir

yontemdir. ( Emeraldinsight, 2011)

Yonetici ortaya bir konu atar, adaylar bu konu etrafinda tartigmaya baslarlar ve

bu siire¢ bu sekilde sonuca kadar devam eder. Uygulama dort asamada izlenmektedir:
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Birinci asamada, egitilen adaylar arasinda grup statiisiinii elde etmek icin
yarigma vardir. Bu asama, adaylarin eski deger, tutum ve davraniglarinin siddetinde bir

azalma olan “¢6ziilme” i¢in firsat saglar.

Ikinci asamada, baslangi¢ yarismasmin basarisizhginm izlenerek iiyelerin
onderden beklentilerinin bosa ¢ikmasindan dogan, dnderle agik ¢atisma donemi vardir.
Burada yeni deger tutum ve davraniglarin elde edinilmeye baslanilmasi ile degismeye

firsat verilir.

Uglincii asamada ise, gii¢lii bir grup baghiligi dogmaya baslar. Bu baglilikla
adaylarin degisiminin tespit edildigi, degistirilmis grup diizgiileri ve kiiltiirii ile

desteklenen yeni denge durumu yaratan bir dondurma siirecini tesvik eder.

Sonuncu asamada ise grup siirecinin esnekligi, bireysel gorev ve problem

¢Ozlimiinde grup verimliligin anlatildig: siire boyunca ¢aligma asamasima girer.

Duyarliik Egitimi, yoneticilerin olumlu yonde degismeleri, kisiliklerini
gelistirmeleri i¢in gerekli ortami yaratir. Yoneticilerin goriis ve davraniglarini
laboratuvar ortaminda teste tabi tutarak kendileri, baskalar1 ve grup hakkinda yeni
seyler 0grenmelerini saglar. Yoneticileri diisiinmeye, yenilik¢i, samimi ve yaratici

olmaya zorlar. (Yaman,2009:53)

Duyarlik egitimi, asagidan yukariya dogru planlamayi, demokratik yOnetim
tarzin1 ve herkesin mutlu olmasmi saglayan ¢alisma ortamimni olusturmak, ciddi bir

orgiitsel verimlilik ve etkinlik araci haline gelebilir. (Caglar, 2013:562)

Duyarl egitimi, kisi ve ortam arasindaki uyumun saglanmasina ve kisinin belirli
orgiitsel ( sosyal ) ortamdaki degismelere uyabilme bakimindan, son derece duyarli ve
cabuk hareket etmesine yardimci olan bir tekniktir. Bu egitim sayesinde, birey kendi
tutumlari, degerleri ve duygular1 hakkinda fikir sahibi olacak, bunlarmn diger kimseleri

ne bi¢gimde etkiledigi hususunda daha bilgili ve duyarl hale gelecektir.

Duyarlik egitiminde siire¢ odaklilik s6z konusudur. Bu yontemde, insanlar

anlatilan1 dinlemekle degil, yaparak ve hissederek 6grenirler. ( Caglar, 2013:564)
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Bu yontemin, biiyiik faydalar1 yaninda kisiden ¢ok gruplara onem verilerek
gruplar karsisinda kisiyi adeta ortadan kaldirarak, onlarin kisiliklerinin  ve
yaraticiliklarinin baltalanabilmesi, grubu yonetecek aktif bir yoneticiden yoksunluk
nedeniyle grup iiyeleri arasinda tereddiit, kusku ve korku yaratmasi (Kalkandelen,
1979:133), egitim sirasinda belirli giindem, konu, onder ve kurallarin bulunmamasi
nedeniyle Ozellikle egitimin ilk gilinlerinde adaylarin iizerinde olumsuz etki yapmasi

(Artan,1977:63) gibi sakincalar1 mevcuttur.

Bu yontemlerin disinda kurum i¢inde ve kurum disinda uygulanabilecek daha
pek ¢ok yontem bulunmaktadir. Yonetici adaylarinin sosyal gelisimlerini desteklemek
iizere profesyonel derneklere katilma yontemi, internet v.b. teknolojilerden faydalanarak
kendi kendini gelistirme yontemi, bir uzman tarafindan anlatma yontemi, beyin firtinasi

yontemi, seminerler, kurslar ve konferanslar diizenlenesi sayilabilir.

Burada en cok kabul edilenler ve uygulananlar ele alinmistir. Tim bu
yontemlerin basariya ulasmasinda ki temel nokta, yonetici adaylarinin egitimi

istemesidir.
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DORDUNCU BOLUM

KAMUDA YONETIM SURECLERINDEKI
YETMEZLIKLERIN CALISAN DAVRANISLARININ
UZERINDEKI ETKIiSI UZERINE SAHA ARASTIRMASI

1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin temel amaci kamu sektoriinde yasanan yonetsel yetmezliklerin
calisan davraniglar1 iizerindeki etkisinin ortaya konulmasidir. Bu kapsamda,
yoneticilerde yonetsel ve mesleki anlamdaki egitim yetersizliginin, yOnetsel tavir
eksikliklerinin ve yonetici tutum ve davranislarinin ¢aligan davranislar iizerindeki etkisi

incelenmistir.

2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma Corum ilinde bulunan 11 kamu kurulusunda gorev yapan 130 kisiyi

kapsamaktadir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Aragtirmada anket yontemi uygulanmistir. Veri toplamak maksadiyla 42 sorudan
olusan anket formlar1 kullanilmistir. Uzerinde anket yapilan kisilerin secimi kolayda
ornekleme yontemine uygun sekilde gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan anket
formu EK’te yer almaktadir. Anketlerin tamami kagit ortaminda, yiiz yiize goriisme

metodu ile yapilmistir.
4. PILOT UYGULAMA
Anket sorularinin bizim 6grenmek istedigimiz egilimleri 6l¢iip 6lgmedigini test

etmek i¢in 20 denek tizerinde pilot uygulamasi gergeklestirilmistir. Uygulama sonuglari

olumlu oldugu i¢in anket uygulamasiin devam edilmesine karar verilmistir.
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5. VERILERIN ANALIZi

Anket sonuglar1 Sosyal Bilimler I¢in Istatistik ( Statistical Program for Social
Sciences — SPSS 15.0 ) Programu kullanilarak degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde siklik dagilimi, giivenilirlik analizi, faktor analizi ve regresyon
analizi istatistiksel yontem olarak kullanilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde °’ alfa
anlamlilik diizeyleri pek ¢ok sosyal bilim alanlarinda yapilan arastirmalarda kullanilan

o< 0.05 degeri kullanilmistir.

Anket cevap siklarinda kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinden olusan Likert Tipi sayisal kapali
uclu sorulardan olugsmaktadir. Bu siklar bilgisayara girilirken sirastyla 1,2,3,4 ve 5

puanlar1 verilerek girilmistir. (Orhan UZ, s.56)

Olgek i¢ tutarliligmi belirlemede yaygin olarak Kruder & Richardson 20, 21 (
KR - 20, 21 ) ve Cronbach Alfa yontemleri kullanilmaktadir.

Eger olciim dikotom ise KR Yontemi, likert tipi 6lglim ise Cronbach Alfa
yontemi kullanilir. ( file.toraks.org.tr, Giivenilirlik ve Gecerlik Coziimlemesi,

Erisim tarihi 21.07.2013 )

Arastirmada likert tipi Ol¢clim esas alindigi i¢cin Croncbach’s Alpha yontemi
kullanilmistir. Bu yontemde sonug¢ 0,00 ile 1,00 arasinda degerler almaktadir. Sonug

1,00’e yaklastikca giivenilirligi artmakta, 0,00 yaklastik¢a giivenilirligi azalmaktadir.
Alpha katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan 6l¢iitiine gore:
0.00 < a<0.40 ise dlgek giivenilir degil,
0.40 < a<0.60 ise dlcek diisiik giivenilir,
0.60 < a <0.80 ise oldukga giivenilir,

0.80 < o <1.00 ise yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir. ( Uz, 2009:57-58)
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6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Corum ili kamu sektoriinde gorev yapan kisilerin olusturdugu arastirma evreni
cok biiylik oldugundan, anket bu evreni en iyi temsil ettigi diigiiniilen 11 kurulusta 130

kisilik bir 6rneklem grubuna uygulanmaistir.

7. ARASTIRMA TEZi VE HIPOTEZLERI
Arastirma ile ilgili tez ve hipotezler asagida belirtilmistir.

Tez: Kamu oOrgiitlerinde yOnetim siireclerindeki yetmezliklerin calisan

davranislar1 tizerinde kiiglimsenmeyecek boyutta olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Hi : Yonetsel tavir eksiklikleri ile ¢alisan davraniglar1 arasinda anlamli bir iliski

vardrr.

H, : Yoneticinin mesleki ve yonetsel egitim yetersizligi ile calisan davranislari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs : Yoneticinin tutum ve davranislari ile ¢alisan davraniglar1 arasinda anlamli

bir iliski vardir.

8. ARASTIRMANIN SONUCLARI

Yapilan arastirmanin sonuglar1 miiteakip maddelerde incelenecektir.

8.1.Ankete Katilanlarin Cahstiklar1 Sektorler

Ankete katilan 130 kisinin calistiklar1 kurumlara goére dagilimi Tablo.2’de

goriilmektedir.
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Tablo.2 Ankete Katilanlarin Calistiklar1 Sektorlere Gore Dagilimlari

Sira No Kamu Kurumlar: f
1 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii 11

2 11 Halk Kiitiiphanesi Miidiirliigii 14

3 Miize Midiirliigii 6

4 i1 Milli Egitim Miidiirligi 30

5 Vergi Dairesi Midirligii 10

6 Muhasebe Miidiirligii 3

7 Corum Valiligi Bilgi Islem Sube Miidiirliigii 5

8 Corum PTT Midirligi 12

9 Orman Isletme Miidiirliigii 8

10 Is-Kur Corum 11 Miidiirliigii 20
11 Corum Sosyal Giivenlik Tl Miidiirliigii 11
Genel Toplam 130

f: Frekans

8.2.Ankete Katilanlarin Cinsiyetleri

Ankete katilanlarin cinsiyet durumlari Tablo.3’de goriilmektedir.

Tablo. 3 Ankete Karilanlarin Cinsiyet Durumu

f % Gegerli %
Kadin 33 25,4 25.4
Erkek 97 74.6 74.6
Toplam 130 1000 100,0
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8.3.Ankete Katilanlarin Konumlar

Ankete katilanlarin kurumlarindaki konumlarina iligkin say1 ve yiizdelik bilgileri
Tablo.4’te goriilmektedir. Katilimin amirlerde 9 kisi ile % 6,9 oraninda, memurlarda ise
120 kisi ile % 92,3 oraninda gergeklestigi goriilmektedir. Amir olarak isaretleyen 9 kisi
kurumlarinda sef statiisiinde olduklar1 ve asil yOnetici olmadiklar1 i¢in anket dig1

brrakilmamustir.

Tablo. 4 Ankete Katilanlarin Kurumlarindaki Konum Bilgisi

f % Gecgerli %
Amir
9 6,9 7,0
120 92,3 93,0
Memur
129 99,2 100,0
Toplam
Cevapsiz
P 1 8
Toplam
130 100,0
f: Frekans

8.4.Ankete Katilanlarin Yaslarn

Tablo.5’de ankete katilanlarin yas gruplarma gore dagilimi goriilmektedir. 41-50
yas aras1 49 kisi ve % 37,7 orani ile ilk sirada yer almaktadir. 51 ve iizeri yas grubu ise

en az orana sahiptir.
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Tablo.5 Ankete Katilanlarin Yas Bilgisi

Yas f % Gegerli %0
20-30
22 16,9 17,3
31-40
35 26,9 27,6
41-50
49 37,7 38,6
51-iizeri
21 16,2 16,5
Toplam
127 97,7 100,0
Cevapsiz
P 3 23
Toplam
130 100,0
f: Frekans

8.5.Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyleri

Tablo.6’da ankete katilanlarn  egitim  durumlarma gore dagilimlar
goriilmektedir. Lisans mezunu denekler 65 kisi ve % 50 oran ile ilk swrada yer

almaktadr. Tlkdgretim mezunlari ise 3 kisi ve % 2,3 ile en diisiik orana sahiptir.
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Tablo. 6 Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Bilgisi

Egitim Diizeyi f % Gegerli %
Ilkogretim
3 2,3 2,3
30 23,1 23,3
Lise
26 20,0 20,2
Onlisans
65 50,0 50,4
Lisans
5 3,8 3,9
Y ukseklisans
129 99,2 100,0
Toplam
Cevapsiz
1 8
Toplam
130 100,0
f: Frekans

8.6.Ankete Katilanlarin Medeni Durumlari

Tablo.7’de ankete katilanlarin medeni durumlarma gére dagilimi goriilmektedir.

En biiytik katilim 103 kisi ile % 79,2 oraninda evlilerde oldugu goriilmektedir. 3kisi ise

yanit vermemistir.
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Tablo.7 Ankete Katilanlarin Medeni Durum Bilgisi

Medeni Durum f % Gegerli %
Bekar 24 18,5 18,9

103 79,2 81,1
Evli

127 97,7 100,0
Toplam
Cevapsiz

3 2,3
Total 130 100,0
f: Frekans

8.7.Ankete Katilanlarin Kamuda Cahismaya Baslama Yillan

Tablo.8’de ankete katilanlarn  kamuda calismaya basladig1 tarihlere gore
dagilimlar1 goriilmektedir. 1991-2010 yillar1 arasinda baglayanlar 81 kisi ile % 62,3
oraninda ilk sirada yer almaktadir. 1950-1970 yillar1 arasinda baglayanlar ise 1 kisi ve

en diisiik % oranina sahiptir.3 kisi ise bu soruyu yanitlamamistir.
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Tablo.8 Ankete Katilanlarm Kag Y1linda Kamu Sektoriinde Calismaya Basladigi

Bilgisi
Yil f % Gegerli %
1950-1970
1 ,8 18
36 27,7 28,3
1971-1990
81 62,3 63,8
1991-2010
9 6,9 7.1
2011-iizeri
Toplam
127 97,7 100,0
Cevapsiz
P 3 23
Toplam
130 100,0
f: Frekans

8.8.Yoneticilerin Yonetsel ve Mesleki Egitim Almalan Bilgisi

Tablo.9’da calisanlarin yOneticilerinin mesleki ve yonetsel egitimlerine iliskin

ortalamalari, standart sapmalari, ¢arpiklik ve basiklik oranlar1 goriilmektedir.
Ortalama, gozlem sonuglarinmn toplaminin gézlem sayisina boliimiidiir.

Standart Sapma istatistiksel analizde biiylik 6nemi olan bir dagilma Slgiisiidiir.
"Kareli Ortalama Sapma" adi da verilen bu 6l¢cii "degiskenlerin aritmetik ortalamadan
sapmalarinin kareli ortalamasi"dir. Genel olarak, standart sapmanin kii¢iik olmast;
ortalamadan sapmalarin ve riskin az oldugunun, biiyiik olmasi ise; ortalamadan

sapmalarin, riskin ¢ok oldugunun ve oynakligin gostergesidir. (istatistikmerkezi, 2013)

Basiklik ve Carpiklik degerleri verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini

ifade eder.
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Carpiklik veri dagilimmmin normalden uzaklasarak saga veya sola dogru
yamuklagmasini ifade eden bir kavramdir. Carpiklik normal dagilimda O olarak
varsayilir. Bir dagilimin carpiklik katsayisi negatif ise dagilim saga, pozitif ise sola
carpiktir. +- 2 sagilimi gogu istatistik¢i tarafindan normal kabul edilmektedir. Arastirma
sonuglarina bakildiginda dagilimin saga carpik oldugu goriilmektedir. Ancak ¢ok biiyiik

degerler olmamasi normal oldugunu gostermektedir.

Basiklik normal dagilim egrisinin ne kadar dik ve ya basik oldugunu gosterir.
Tam can egrisinin basiklik katsayist “sifir’dir. Basiklik katsayisi pozitif ise, egri
normale gore daha diktir. Negatif ise normale gore daha basiktir. Carpiklik degerinde
oldugu gibi 0'dwr. Pozitif degerler normal dagilima gore dikligi, negatif degerler ise
dagilimin normal dagilima gore basikligin1 gosterir. Basiklik katsayisinin +- 2 degerler
arasinda olmasi1 normal olarak degerlendirilir. Arastrma sonuglarma bakildiginda
negatif degerlerin daha yogun oldugu goézlenmistir. Bu durum dagilim egirsinin basik
oldugunu gostermektedir. Ancak c¢ok biiylik degerler olmamasi normal oldugunun

isaretidir.

Sonuglara bakildiginda yoneticilerin egitimleri konusunda oldukc¢a iyimser bir

tablo goriilmektedir.

Tablo.9 Yoneticilerin Yonetsel ve Mesleki Egitim Almalar1 Bilgisi

Ortalama Standart Sapma Carpiklik | Basiklik

Yoneticimiz meslek

3,52 1,283 -745 -640
uzmanidir

Yoneticimiz yaptigimiz
isle/meslekle ilgili seminer ve 3,93 1,051 -1,262 1,234
programlara katilir

Yoneticimiz yonetici olmadan
once yoneticilikle ilgili ¢esitli 3,16 1,267 -335 -849
egitimlerden gecti

Yoneticimiz yonetim ile ilgili

. 3,33 1,224 -444 -698
egitim almistir

Yoneticimiz, yonetimle alakali
seminer ve programlari takip 3,54 1,152 -743 -214
eder.

Yoneticimizin yonetimle ilgili
egitim almamig olmasi yonetsel 2,83 1,325 207 -1,119
sorunlara neden olmaktadir

Y o6neticimizin meslek uzmani
olmamasi problemlere neden 2,75 1,407 308 -1,264
olmaktadir
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8.9.Arastirmanin Giivenilirligi

Giivenilirlik analizine bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin otuz alt1 madde
ile baglanmustir. ilk analiz sonuglar1 incelendiginde a degeri ,951 ile yiiksek derecede
giivenilir oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak bazi maddelerin ¢ikartilmasi ile a degerinin
,967’ye yiikselecegi gorilmiistiir. Ve bu maddeler ( 12,13,24,25,26,27,28,35 ve 36.

sorular ) ¢ikartilarak, kalan 27 madde ile analiz tekrar edilmistir.

Tablo.10’da arastirmanin gilivenilirlik analizi sonucu yer almaktadir. Tim
arastrma, bagimsiz degiskenler, bagimli degiskenler ve faktorler i¢in ayri ayn
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bagimsiz degiskenler, bagimli degiskenler ve 1.faktor
icin sonug yiiksek derecede giivenilir ¢ikmustir. 2. ve 3. faktor icin ise oldukca giivenilir
oldugu gozlemlenmistir. Arastirmanin tamamia yonelik o degerine bakildiginda ( ,967
) arastirmada kullanilan 6l¢eklerin 0.80 < a < 1.00 arasinda yiiksek derecede giivenilir

oldugu goriilmektedir.

Tablo.10 Guvenilirlik Analizi

Sorular Cronbach's
Alpha
Tamami ,967
Bagimsiz
g ,819
Degiskenler
Bagimlh
g ,890
Degiskenler
1. Faktor ,909
2. Faktor , 789
3. Faktor 77
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8.10.Arastirma fle Tlgili Faktor Analizleri

Faktor analizi ¢ogu kez aragtirmalarda kullanilan ¢ok sayidaki degiskenin
aslinda birka¢ temel degiskenle ifade edilip edilemeyeceginin merak edildigi

durumlarda ve degisken gruplarmi saptayabilmek i¢in kullanilir. (Istatistik, t.y.)

Arastirmada bagimli ve bagimsiz olmak {iizere iki degisken bulunmaktadir.
Yonetsel stireglerdeki yetersizlikler bagimsiz degiskeni, ¢alisan davraniglar ise bagiml
degiskeni ifade etmektedir. Bagimsiz degiskeni belirlemek i¢in  arastirmanin

baslangicinda ii¢ faktor belirlenmistir.

Birinci faktor ; yOneticinin yOnetsel ve mesleki anlamda egitim yetersizligi
olarak tanimlanmistir ve ankette 7-13 maddeleri bu degiskeni Olgmek iizere

tasarlanmstir.

Ikinci faktdr; yonetsel tavir eksiklikleri olarak tanimlanmustir ve ankette 14 — 28

maddeleri bu degiskeni 6lgmek {izere tasarlanmistir.

Uclincii faktor; tutum ve davramslar olarak tanimlanmistir ve ankette 29 — 31

maddeleri bu degiskeni 6lgmek iizere tasarlanmistir.

Giivenilirlik analizi sirasinda bu maddelerin bir kismi, giivenilirlik degerinin
yiikselmesi i¢in elenmistir. Kalan maddeler ile belirlenen faktorlerin dogru olup

olmadigmi anlamak tizere dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizi sonucunda, oOrneklem grubu tarafindan faktorlerin bu sekilde
algilanmadig1 ortaya ¢ikmistir. Ve analiz sonucunda yine ayni faktorler olmak {izere

maddelerin bir kisminda faktor degisikligi goriilmiistiir.
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8.10.1.Bagimsiz Degiskenler Faktor Analizi

Anket verileri ile SPSS programi faktor analizi kullanilarak Tablo.11, Tablo.12

ve Tablo.13deki istatistiksel degerlere ve test sonuglarina ulagilmistir.

Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu KMO katsayis1 ve Bartlett kiiresellik
testiyle incelenebilmektedir. KMO katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun
olup olmadigy, veri yapisinin faktor ¢ikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi vermektedir.
Orneklem  biiyiikliigiiniin  uygunlugunu belirlemektedir. Faktorlesebilirlik  igin

KMO’nun 0,60’tan yiiksek ¢ikmasi gerekmektedir.

Bartlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadigmi kismi korelasyonlar

temelinde incelemektedir.

Tablo.11’de 0,866 KMO degeri ile anket verilerinin faktér ¢ikarma igin iyi

derecede uygun oldugu goriilmektedir.

Bartlett testi sonucunda ise degiskenler arasindaki iliski diizeyinin p( sign )
=0,000 < 0,05 oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar

mevcuttur. Veriler coklu normal dagilimdan gelmistir.

Tablo. 11 Bagimsiz Degiskenler i¢in KMO ve Bartlett Testi

Kaiser — Meyer — Olkin 0,866

Bartlett Anlamlilik Diizeyi ( Sig. ) ,000

Tablo.12°de agiklanan toplam varyans donilisiimden oOnceki ve sonraki
Ozdegerleri vermektedir. Bir degiskenin bir faktordeki varyansin ne kadarini
acikladigini bulmak igin faktdr yiiklemelerinin karelerine bakilir. Ug faktériin ¢iktig:
goriilmektedir. Tk faktdr toplam varyansin % 28,715’ini, ikinci faktdr %18,994 {inii,,
ficiincii faktdr ise %18,939’unu acgiklamaktadir. Ozdegerlerin agikladiklar1 birikimli

varyans miktari, toplam varyansin %66,649’udur.
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Tablo.12 Toplam Varyans

Faktor [k Ozdegerler l?(ij;zfin}fg;ﬁ rr?jl
Toplam Val(%ans Tog/:)am Toplam Va[)}(l)ans To(r)J/Lam
1 6,969 | 49,779 | 49,779 | 4,020 | 28,715| 28,715
2 1,314 9,387 | 59,166 2,659 | 18,994 | 47,710
3 1,048 7,482 | 66,649 2,651 | 18,939 | 66,649

Tablo.13’de rotasyonlu ( doniisiimlii ) faktor yiikleri hesaplanan maddelerin
yapilan analizler neticesinde Olcegin 14 maddeden ve 3 boyuttan olustugu
goriilmektedir. Doniisiimlii faktor yiliklerinden faydalanilarak faktorlerdeki maddelerin

tasidiklar1 anlam dikkate alinarak adlandirilmistir.
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Tablo.13 Doniisiimli Faktor Yiikleri

BOYUTLAR FAKTOR YUKLERI
1)Yonetsel Tavir Eksiklikleri

Yoneticimiz kendine giivenir. , 715
Yoneticimiz gorev dagilimini dogru ve yerinde yapar. ,679
Yoneticimiz verdigi bir sorumlulugun yapilip yapilmadigina dair 817
denetimini yapar. '
Yoneticimiz verdigi bir gorevin arkasinda durur. ,806
Yoéneticimiz kurumumuzda insanlararasi iligskilere 6nem verir. , 769
Yoneticimiz herbirimize farkli ihtiyaglari ve yetenekleri olan bireyler 507
olarak yaklasr. '
Yoneticimiz giiven ve giig verir. ,635
2)Egitim Yetersizligi

Yoneticimiz yaptigimiz isle/meslekle ilgili seminer ve programlara 698
katilir. '
Yoneticimiz yonetici olmadan Once yoneticilikle ilgili gesitli 807
egitimlerden gecti. '
Yoneticimiz yonetim ile ilgili egitim almigtir. 132
Yoneticimizin davraniglart ona saygi duymama neden olur. ,544
3)Tutum ve Davramslar

Yoneticimiz yanl davranmiyor. ,818
Yoneticimiz 6nyargilt davranmiyor. 197
Yoneticimizle kisisel sorunlarimizi rahatlikla paylasabiliriz. ,698

8.10.2.Bagimh Degisken Faktor Analizi

Anket verileri ile SPSS programu faktor analizi kullanilarak Tablo.14, Tablo.15

ve Tablo.16’daki istatistiksel degerlere ve test sonuclarina ulasilmistir.
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Tablo.14’te 0,938 KMO degeri ile anket verilerinin faktor ¢ikarma i¢in ¢ok iyi

derecede uygun oldugu goriilmektedir.

Bartlett testi sonucunda ise degiskenler arasindaki iliski diizeyinin p( sign )
=0,000 < 0,05 oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar

mevcuttur. Veriler ¢oklu normal dagilimdan gelmistir.

Tablo. 14 Bagimli Degisken i¢cin KMO ve Bartlett Testi

Kaiser — Meyer — Olkin 0,938

Bartlett Anlamlilik Diizeyi ( Sig. ) ,000

Tablo.15’te  agiklanan toplam varyans doniisimden oOnceki 0Ozdegerleri

vermektedir. Faktoriin toplam varyansin % 72,960’11 agikladig1 goriilmektedir.

Tablo.15 Toplam Varyans

Faktor ik ozdegerler Faktor Yiiklemesi Kareler Toplamm
Varyans | Toplam Varyans Toplam

Toplam c}; E/O Toplam 0}; f,)/o

1 6,566 72,960 72,960 | 6,566 72,960 72,960

Tablo.16’da faktor yiikleri hesaplanan maddelerin yapilan analizler neticesinde

Olcegin 9 maddeden ve tek boyuttan olustugu goriilmektedir.
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Tablo.16 Faktor Yukleri

BOYUTLAR FAKTOR YUKLERI
1)Calisan Davramslari
Yoneticimiz verdigi bir sorumluluktan dolayr karsilagtigim bir
779

problemde yanimdadir.
Yoneticimiz harcadigim ¢abaya karsilik bana isimde yardimci olur. ,844
Yoneticimiz igle ilgili kararlar alirken fikirlerimi sunmama olanak 791
saglar ve dnem verir. '
Yoneticimiz kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir. ,853
Yoneticimiz basarilarimda takdir eder, ddiillendirir. ,829
Yoneticimiz sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmama yardimci olur. ,884
Yoneticimizle ¢aligmaktan gurur duyarim. ,926
Ydneticimiz isimi sevmeme ve baglanmama neden olmaktadir. ,882

e S - . iy ,889
Yoneticimiz kurumum igin 6nemli bir ¢alisan oldugumu hissettirir.

8.11.Arastirma Ile ilgili Regresyon Analizi

Tablo.17°de model 6zeti goriilmektedir. R Square siitunundaki degerlerden
bagimsiz degisken durumundaki > Yonetsel Tavir Eksiklikleri °, ¢ Egitim Yetersizligi

¢

ve ©’ Tutum ve Davranislar ’degiskenlerin, bagimli degisken durumundaki ** Calisan

3

Davranislar1 ©° degiskenine ait varyanst %75 oraninda agikladigi goriilmektedir.
Calisan davranislarmmm % 75 oraninda bu faktorlere bagli olarak sekillendigi

anlagilmaktadir.

Tablo.17 Model Ozeti

Agiklama
Model R Katsayist R? | Diizeltilmis R?
1 ,866(a) ,750 ,743
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Tablo.18’de ANOVA tablosu yer almaktadir. Anlamlilik stitunundaki deger s6z
konusu degiskenler arasindaki iligkinin p ( sig. ) < 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli oldugunu gdstermektedir.

Tablo.18 ANOVAP

Kareler Kareler
Model Toplami Ortalamast Sig.
1 Regression 88,818 29,606 ,000(a)

a. Belirleyiciler: Yonetsel Tavir Eksiklikleri, Egitim Yetersizligi, Tutum ve Davranislar
b.Bagimli Degisken: Caligsan Davranislari

Tablo.19 ise katsay1 tablosudur. Regresyon denklemi i¢in kullanilan regresyon

katsayilarin1 ve bunlarin anlamlilik diizeylerini vermektedir. (Eymen, t.y.)

Test sonuclarindan hareket edildiginde, Calisan Davranislari ile Yonetsel Tavir
Eksiklikleri, Egitim Yetersizligi ve Tutum ve Davranislar arasindaki iliskinin p ( sig. )

< 0,01 degeri ve beta degerlerinden anlamli oldugu goriillmektedir.

Tablo.19’daki katsayilardan Calisan Davranislar lizerinde en fazla etkiye sahip
faktoriin % 62 degeri ile Yonetsel Tavir Eksiklikleri oldugu, bunu sirasiyla %45 ile

Tutum ve Davraniglar ve % 42 ile Egitim Yetersizligi’nin izledigi anlasilmaktadar.
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Tablo.19 Katsay1 Tablosu®

Model i
St t Sig.
% : Beta
Error
Yonetsel Tavir
1 Eksiklikleri 624 08 |8 Bl b
Egltlm - ,423 1048 ,419 8,852 1000
Yetersizligi
Tutum ve 456 ,048 447 9,464 ,000
Davraniglar

a.Bagimli Degisken: Calisan Davranislar

Test sonuglarindan hareket edildiginde elde edilen verilerin, yOnetsel tavir
eksikliklerinin, yOneticilerde yonetsel ve mesleki anlamdaki egitim yetersizliginin,
yonetici tutum ve davranislarinin ¢alisan davranislarini  etkiledigi hipotezlerini

destekledigi ifade edilebilir.

Cekimserlik ifade eden cevaplarin oranlarinin kiiciimsenmeyecek derecede ¢ok
olmas1 dikkati c¢ekmektedir. Karsilikli goriigme yontemi ile uygulanan anket
calismasinda katilimcilarin, yoOneticilerinden asmr1 derecede tedirgin olduklar1
gozlemlenmistir. Vermis olduklar1 cevaplarin yoneticileri tarafindan duyulmasi
tedirginligi ile olumsuz diisiindiikleri noktalarda c¢ekimser kalmayi tercih ederek,
kararsizim secgenegini isaretlemislerdir. Ve bu durumu sozlii iletisim sirasinda dile

getirmiglerdir.
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SONUC

Bu ¢aligma, giiniimiizde hizla biiyliyen ve hacmi artan kamu sektoriinde yaganan
yonetsel yetersizliklerin ¢alisan davranislari izerindeki etkilerini incelemek maksadiyla

yapilmustir.

Konu ile ilgili olarak yapilan literatiir arastirmasi sonucunda, yonetsel
yetersizliklerin  ¢alisan davraniglar1  {lizerinde olumsuz etkilerinin olabilecegi,
yoneticilerin yonetim iizerine egitim almalarmin sorunlar1 azaltabilecegi ve calisan

motivasyonunu artirabilecegi kanaati olugsmustur.

Literatiir arastirmasinda elde edilen bilgiler 1s181nda {iciincii boliimde yonetsel
yetersizlikler , hizmet i¢i egitimin 6nemi ve hizmet i¢i egitim yontemleri konusunda
ongoriilerde bulunulmustur. Dordiincii boliimde ise bu ongoriiler 151gmda {i¢c hipotez

ortaya konulmustur.

Hipotezlerin smnanmasi maksadiyla 42 sorudan olusan anket formu Corum ili
merkezde yer alan 11 kamu sektoriinde, memur statiisiinde gorev yapan 130 kisiye

uygulanmaistir.

Ortaya konulan ii¢ hipotez Sosyal Bilimler I¢in Istatistik ( Statistical Program for
Social Sciences — SPSS 15.0 ) programi kullanilarak faktor analizi ve regresyon analizi

ile stnanmustir.

Kullanilan analizler sonucunda yonetsel tavir eksikliklerinin ¢alisan davraniglari
tizerindeki iligkisinin anlamli oldugunu belirten birinci hipotez, elde edilen verilerle
desteklenmistir. Yonetsel tavir eksikliklerinin ¢alisan davranislar1 {izerinde etkili
oldugunu diisiinenlerin, katilimeilarin yiizde altmis ikisini olusturmasi, oldukga biiyiik
bir ¢cogunluk i¢cin Snemli bir sorun olarak goriilmiis, davraniglar1 iizerinde 6nemli

katkilarda bulundugunu degerlendirmislerdir.

Ikinci hipotezi olusturan egitim yetersizligi ile ¢alisan davranislar1 arasindaki
anlamli iliski ve Ug¢iincii hipotez olan tutum ve davraniglar ile calisan davranislari

arasindaki anlamli iliski hipotezleri de anlamli bulunarak desteklenmistir.
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Birinci hipotez daha biiyiikk bir katilim ile desteklenirken, ikinci hipotez olan
egitim yetersizligi yiizde kirk iki oraninda iken, tutum ve davraniglarin etkisini

inceleyen tigiincii hipotez ise yiizde kirk bes oraninda desteklenmistir.

Yonetsel yetersizliklerin ¢alisan davraniglarii  olumsuz  etkileyebilecegi
gerceginden hareketle hizmet i¢i ve dncesi yonetici egitimleri ile bu durumun tamamen

ortadan kalkmasa da biiyiik oranda ¢6ziilebilecegi sonucuna varilmistir.

Bu sorunlarin ¢6ziimiinde oOnemli katkismin olabilecegini diistindiiglimiiz

Oneriler;

e Degisen siyasal iktidarlardan etkilenmeyecek bir kamu ydnetimi
sistemi olusturabilmek igin yoneticiligi bir kariyer haline
getirilmesi ve 6zel bir yetistirme rejimine tabi tutulmasi,

e Yonetsel anlayis ve uygulamalarin insanilestirilmesi,

e Orgiitsel gelismenin yonetsel etkinligin ve verimlilifin olmazsa
olmazi olarak diisliniilmesi ve  yoneticilerin  yOnetsel
etkinliklerinin artirilmasinda orgiitsel gelisim faaliyetlerine yer
verilmesi,

e (Calisanlara yonetime katilma hakkinin saglanmasi ve onlarin
goriis ve sinerjilerinden yararlanmaya caligilmasi,

e Kurumlarda siirekli revize edilen ve siirekli uygulanan bir egitim
politikasinin  ve stratejisinin  olusturulmasi. Bu baglamda
kurumlar tniversiteden ( akademik camiadan ) ve profesyonel
danismanlik firmalarindan destek alabilirler.

e Yonetici egitim programlarinin hazirlanmas1 ve katilimm
saglanmasi konusunda devletin yasal zorunluluk uygulamas;,

e Yonetsel eksiklikleri, yonetici hatalar1 ile verilerin kuramsal
yapiya geri beslenmesi ile ¢alisanlar nezdinde tartigmaya
acilmasi. Bu sekilde hem Ozelestiri saglanacak hem kurum igi
elestirilecektir. Sonug¢ yoneticileri davranislarinda ve kararlarinda

daha temkinli davranmaya sevk edecektir.
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Yukarda siralanan hususlarin dikkate alinmas1 ve uygulamaya aktarilmasi
stirekliligi Onceleyen bir yonetsel politika ile desteklenirse, yoOneticilerin
davranislar1 problem kaynagi olmaktan ¢ikip, etkinlik ve verimlilik amaci haline

doniisecektir.
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EK-1

HIiTiT UNIiVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Tamamen bilimsel amacgla hazirlanmig bu anket, kamu sektoriinde yonetim
stireclerindeki yetmezlikleri ve bu durumun calisan davraniglari {izerindeki etkisini
tespit etmeyi amaclamaktadir. Anket birden fazla kamu kurulusuna uygulanmakta olup
verilerin degerlendirilmesi kurum bazinda yapilmayacak, ankete katilan kurumlarin
geneli lizerinden yapilacaktir. Elde edilen sonuglar birey ve kurum ismi dikkate
almmaksizin  degerlendirileceginden  bu  bilgilerin  doldurulmasina  ihtiyag
bulunmamaktadir. Bu calisma ( yiiksek lisans tezi ) siz degerli kamu calisanlarinin
verecegi objektif ve samimi cevaplar sayesinde bir anlam ifade edebilecektir.

[lginiz ve degerli fikirleriniz icin tesekkiir ederiz.

GENEL SORULAR
1. CINSIYETINIZ? :| ERKEK D KADIN
2. KONUMUNUZ NEDIR? :| AMIR |:| MEMUR
3. DOGUM TARIHINiZ? 19..
4. EGITIM DUZEYINiZ? ILKOGRETIM LISE ONLISANS
3 LISANS E YUK.LISANS
5. MEDENI DURUMUNUZ? :| BEKAR |: EVLI
KAC YILINDA KAMU SEKTORUNDE CALISMAYA
6. BASLADINIZ? Ao
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ANKET SORULARI

Asagidaki sorulara yoneticilerinizin genelini gz o6niinde ° E g = = o E
bulundurarak , 1 ( kesinlikle Katilmiyorum )'den 5 ( [ ’i i S g e g
Kesinlikle Katiltyorum )'e kadar olan bes siktan sizin | g | & E z gz

fikirlerinize en ¢ok uyan bir tanesini isaretleyiniz. v | 5 s K=
S |S |% |~ v
7 Yoneticimiz meslek uzmanidir. 1 2 3 4 5
3 Yoneticimiz yaptigimiz isle / meslekle ilgili seminer
ve programlara katilir. 1 2 3 4 5
9 Y oneticimiz yonetici olmadan 6nce yoneticilikle
ilgili ¢esitli egitimlerden gecti. 1 2 4 5

10 Yoneticimiz yonetim ile ilgili egitim almustir.

1 2 4 5

1 Yoneticimiz yonetimle alakali seminer ve

programlari takip eder. 1 2 4 5

12 Yoneticimizin yonetimle ilgili egitim almamig

olmas1 yonetsel sorunlara neden olmaktadir. 1 2 4 5
Y 6neticimizin meslek uzmani olmamasi
13
problemlere neden olmaktadir. 1 2 4 5

14 Yoneticimiz liderlik vasiflarina sahiptir.

1 2 4 5

15 Yoneticimiz otorite sahibidir.

1 2 4 5

16 Y o6neticimiz kendine giivenir.

1 2 4 5

17 Yoneticimizin davraniglari ona saygi duymama

neden olur. 1 2 4 5

18 Y 6neticimiz yanl davranmiyor. 1 5 4 5
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Asagidaki sorulara yoneticilerinizin genelini goz oniinde ° E g = = o E
bulundurarak , 1 ( kesinlikle Katilmiyorum )'den 5 ( e ’i ’i S g ~ g
Kesinlikle Katiliyorum )'e kadar olan bes siktan sizin ~ |S 2 £ E z £ =

fikirlerinize en ¢ok uyan bir tanesini isaretleyiniz. ¢ | 5 £ v g
< < X N N
M| X
19 Y oneticimiz 6nyargili davranmryor.
1 2 3 4 5
20 | Yoneticimiz gorev dagilimini dogru ve yerinde yapar.
1 2 3 4 5
1 Yoneticimiz verdigi bir sorumlulugun yapilip
yapilmadigina dair denetimini yapar. 1 2 3 4 5
22 Yoneticimiz verdigi bir gérevin arkasinda durur. L ) A .
93 Yoneticimiz verdigi bir sorumluluktan dolayi
karsilastigim bir problemde yanimdadir. 1 2 4 5

24 Yoneticimiz hatalarmmin listesini tutar.

1 2 4 5

o5 Yoneticimiz zamammni sondiirecek yanginlar arayarak

gegirir. 1 2 4 5

26 Yoneticimiz karar vermekten kaginir.

1 2 4 5

27 T T

Y oOneticimiz acil sorunlara cevap vermeyi geciktirir. 1 2 4 5
Yoneticimizin harekete gegmesi i¢in problemlerin
28 . : .
kroniklesmesi gerekmektedir. 1 2 4 5
Yoneticimiz kurumumuzda insanlararasi iliskilere

29 Onem verir.

1 2 4 5

30 Yoneticimiz her birimize farkli ihtiyaglari ve

yetenekleri olan bireyler olarak yaklagsir. 1 2 4 5
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Asagidaki sorulara yoneticilerinizin genelini gz oniinde ° E g = = o E
bulundurarak , 1 ( kesinlikle Katilmiyorum )'den 5 ( ~ 5 s S £ K E
. . = 5 | > 7 e E 9
Kesinlikle Katilryorum )'e kadar olan bes siktan sizin S E g = = = =
fikirlerinize en ¢ok uyan bir tanesini isaretleyiniz. ¢ = = 5 = VAR
< < X N Vi
M| M
31 Yoneticimizle kisisel sorunlarimizi rahatlikla
paylasabiliriz. 1 2 3 4 )
32 Yoneticimiz giiven ve gii¢ verir.
s s 1 2 3 4 5
33 Yoneticimiz harcadigim gabaya gore / karsilik bana
isimde yardimci olur. 1 2 3 4 5
34 Yoneticimiz isle ilgili kararlar alirken fikirlerimi
sunmama olanak saglar ve dnem verir. 1 2 4 5
Yo6neticimiz, kisisel olumlu haberleri gec iletmekte ya
35 . .
da iletmemektedir. 1 2 4 5
36 Yoneticimiz dedikoduya miisaade eder ve kendisi de
dahil olur. 1 2 4 5
37 Yoneticimiz kendime giivenmem konusunda beni
cesaretlendirir. 1 2 4 5
38 | Yoneticimiz basarilarimda takdir eder, odiillendirir. L ) A .
39 Yoneticimiz sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmama
yardimci olur. 1 2 4 5
40 Y 6neticimizle ¢aligmaktan gurur duyarim.
1 2 4 5
a1 YoOneticimiz isimi sevmeme ve baglanmama neden
olmaktadir. 1 2 4 5
42 Yoneticimiz kurumum i¢in énemli bir ¢alisan
oldugumu hissettirir. 1 2 4 5
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