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ONSOz

insanlik tarihi boyunca topluluklar igerisinde ekonomik, siyasi ve hukuki agidan
etki yaratabilecek kisilerin ortaya ¢ikisi kolay olmamistir. Bir gic ve etkileme kaynagi
olarak liderlik, eskiden beri insan topluluklarinin belirsizlik donemlerinde, onlarin
iclerinden daha fazla 6zelliklere sahip kisilerin yonlendirmesinden kaynaklanan bir
sureg niteligindedir.

Liderlik gegmigin oldugu kadar ginimuzun de vazgegilmez kavramlarindandir.
Kuresellesmenin etkisiyle kamu yonetimlerinde meydana gelen degisim ve geligsim
cercevesinde bu orgutlerde var olan liderlik 6zellikleri, 6zel sektorde oldugu gibi kamu

sektorinde de son derece 6nemli bir igleve sahiptir.
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GIiRIS

Gunumuzde ekonomik, toplumsal, siyasal ve kulturel hayatin tim
alanlarinda oldugu gibi, genel olarak yonetim alaninda ve 6zel olarak da
kamu yodnetimi alaninda hizli bir degisim ve doénisim yasanmaktadir.
Kiresellesme sureci ve bilgi teknolojilerindeki ilerlemelerin bu degisim ve
donusumde 6nemli ve belirleyici bir rolu vardir. Kiresellesme sureci ulus
devlet anlayisini etkilemis, ulus devletin hakimiyetini azaltmig, ulus devleti
yetkilerinin bir kismini ulus UstU ve ulus alti birimlere devretmeye zorlamigtir.
Ulus devletin baskin ve belirleyici konumunun sarsilmasi, otoritesinin gug
kaybetmesi ve karar alma mekanizmasina baska birimlerin katilmasi, devletin
olusan sartlara gore yeniden yapilandiriimasini da beraberinde getirmigtir.
Bilgi teknolojilerindeki ilerleme ise uretim iligkilerini, calisma yontemlerini ve
organizasyon yapllarini  degistirerek geleneksel Weberyen yonetim
anlayisinin sorgulanmasina yol agmistir. Diger yandan, yeni liberal dusunce
ve yeni kamu yonetimi anlayisi, geleneksel yonetim anlayisini elestiren
dusunceleriyle onemli oranda gug¢ kazanmistir. Kuresellesme surecinin ve
bilgi teknolojilerindeki gelismelerin yol actigi degisim ve donusume yeni
liberal digunce ve yeni kamu yonetimi anlayisinin etkileri de eklenince
geleneksel kamu yonetimi sistemleri ciddi bir elestiriyle yiz yuze kalmigtir.
Geleneksel yonetim anlayisindan kaynaklanan sorunlar her gegen gun
icinden ¢ikilmaz bir hal alirken ve yonetim sorunlarina cevap olamazken
reform ya da diger bir ifadeyle yeniden yapilanma ihtiyaci kaginilmaz bir hal
almigtir.

Ulkemiz 6zelinde baktigimizda ise, Osmanli imparatorlugu’nun
duraklama devri ile basglayan, Tanzimat donemi, Cumhuriyetin ilani, planh
déneme gegcilmesi ve 1980’lerde serbest piyasa ekonomisinin benimsenmesi
ile ivme kazanan bir reform sdylemi ve c¢abasi mevcuttur. Cogu zaman
reform galismalar sadece kagit Uzerinde kalsa ve uygulamaya gecirilemese
de, reform ihtiyaci ve c¢alismalari hep gundemde olmustur. Reform



calismalari, kimi zaman yonetimin sisteminin belli bir bolumunu kapsayan
kimi zaman da tum devlet orgutlenmesini iceren bir nitelik sergilemigtir.
Ancak, reform calismalari sirasinda gosterilen heyecan, hassasiyet, heves,
beklenti ve umut reform uygulamalari sirasinda kendini gdstermemis,
reformlar sahipsiz kalmigtir.

Geleneksel yonetim anlayisinin  gunuimuzde yetersiz kaldigi,
sorunlarin ¢ozumune cevap olmadigi bir gergektir. Ancak bu sorunlara yeni
kamu yonetimi anlayisinin ne kadar cevap olabilecedi net degildir. Bagka
ulkelerde uygulamalardan olumlu sonuglar alinmis olsa bile, ayni sonuglarin
Tark kamu yonetimi sistemi icin de gecerli olacagini sdylemek kolay degildir.
Diger yandan yeni kamu yonetimi uygulamalari ile kamu yonetimi sorunlari
giderilse bile ortaya ¢ikan sonucun kamu yarari ve toplumsal ¢ikarla ne kadar
uyusacagi tartismahdir. Bu noktada etkililik ve verimlilik sorunlarinin ortaya
¢cikmasi muhtemeldir ve bir tercih yapilmasi gerekebilir. Reform uygulamasi
sirasinda bu hususlara da dikkat edilmesi ve Onceliklerin belirlenmesi
gerekmektedir.

Calismanin birinci boéluminde liderlik ve tarihsel gelisim slrecinde
kamu yodnetiminde liderlik anlayigi konularinda literatur arastirmasi yapilarak
konu kavramsal bir cerceveye oturtulmaya cahlisiimistir. Calismanin ikinci
bolumunde geleneksel kamu yonetiminden yeni kamu yonetimine gecis ve
yeni kamu yonetiminin etkileri ve nedenleri incelenmistir. Calismanin Gg¢uncu
bdlimunde ise yeni kamu yonetimi anlayisi ele alinarak liderlik kavraminin
pekismesi igin saha arastirmasi yapilmigtir. Ornek olarak segilen Nigde ilinde
gOrev yapan kamu gorevlileri ile anket uygulamasi yapilarak ve ayni
zamanda mulakat yontemine bagvurularak Turk kamu ydneticilerinin belirgin
bazi 6zellikleri ortaya konulmustur. Arastirma sonucunda liderlik davraniglari
ve surecinin egitim ve yoOneticilik yapilan yil sayisi gibi degiskenlerle iligkili

oldugu gercegi ortaya gikarilmaya c¢alisiimistir.



BiRINCi BOLUM
LIDERLIK KAVRAMI VE YAKLASIMLARI

1.1 LIDERLIGIN TANIMI

Liderlik, sosyal bilimler alaninda yillardir tzerinde en ¢ok caligilan
konulardan birini olugsturmaktadir. Cokga inceleme konusu yapilan liderlikle
ilgili birbirinden ¢ok farkh birgok teori geligtiriimigtir. Geligtirilen teorilerin
buyuk ¢cogunlugu lideri gerek durumsal, gerek davranigsal ve gerekse sahip
olmasi gereken oOzellikler agisindan ele alarak acgiklamaya calismigtir.
Gunumuzde de devam eden liderlik ¢alismalari, dedisen ihtiyaglar, gelisen
insan iligkileri ve degisen yonetim anlayigi ile farkhliklar gostermeye
baslamistir (Boru ve Guneser, 2005: 136).

Liderlik bir otorite veya statliinin fonksiyonu olmaktan cok, bir seyi
baskalarina igletmek ve benimsetmek suretiyle yaptirabilme guctine sahip
kisi olarak nitelendirilen lider ile izleyicileri arasinda belirli durumlarda ortaya
cikan ve etkilesim seklinde ifade edilen karsilikli iligkilerin bir fonksiyonu
olarak dusunulebilir (Simsek, 1995: 187).

Belirli durum ve kosullar altinda amaca ulagsmak igin baskalarinin
davranis ve eylemlerini etkileme sanati seklinde tanimlanan onderlik, bir
batin olarak yénetsel ugrasin en énemli yonini meydana getirir (Simsek,
1999: 176).

Lider, yaratici ve yenilik¢i oldugu kadar, gergekgi olmak zorundadir.
Hayali hedefler ve aldatici ilgi gosterileri, 6rgltte guveni sarsar, moral bozucu
etki yapar. Lider orgutte catismalari onler, c¢atisma nedenlerini ortadan
kaldirmaya calisir. Bir liderin tutum ve davraniglariyla astlari Gzerinde ne gibi
etkiler biraktigr 6nemli bir noktadir. Bir liderin karakteri, huyu, gucliu ve zayif
egilimleri, beceri ve yetenekleri igin kendisi hakkinda yargilara varmasi,

bundan sonra atacagi adimlarda kendisine yararl olur (Akat vd., 2002: 284).



Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir
grup Uzerindeki; insanlarin orgutsel hedeflere ulagsmak igin gonulli olarak
cabalamasini tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan
deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tlrinden hognut olmalarini

saglayan etkileme sireci olarak tarif edilebilir (Akat vd., 2002: 284).

1.2. LIDERLIK VE YONETICILIK ARASINDAKI FARK

Liderlik yoneticilikten farklidir, ama birgok kiginin dusundugu
nedenlerden otirt degil. Liderlik gizemli ve esrarli bir sey degildir. ©
Karizma”ya ya da diger egzotik kisilik 6zelliklerine sahip olmakla higbir ilgisi
yoktur. Secilmis bir kag kisinin egemenlik alani degildir. Liderlik kesin olarak
yoneticilikten daha iyi ya da yoneticiligin yerini alacak bir sey de degildir.

Daha ¢ok, liderlik ve yoneticilik iki ayri eylem ve tamamlayici eylem
sistemidir. Her birinin kendine 6zgu islevi ve karakteristik ugraslari vardir.
GUnumuzin giderek daha rekabet¢i ve daha hareketli hale gelen is
ortaminda basari saglamak icin her ikisi de gereklidir.

Bugln c¢ogu ABD sirketinde fazla yoneticilik ve az liderlik s6z
konusudur. Bu sirketler liderlik uygulama kapasitelerini geligtirmeye ihtiyag
duymaktadir. Basarili sirketler liderlik uygulama kapasitelerini liderlerin ortaya
cikarmasini beklemez. Liderlik potansiyeline sahip kisileri ciddi sekilde arar
ve onlari bu potansiyellerini gelistirmek i¢in tasarlanmig deneyimlere sokar.
Gergekten de Ozenli bir se¢gme, egitme ve cesaretlendirmeyle bir firmada
onemli bir liderlik rolleri Ustlenecek duzinelerce insan vardir.

Ama girketler bu kigilerin liderlik yeteneklerini iyilestirirken, zayif bir
yonetim esligindeki guglu bir liderligin, bunun tam tersinden daha Iiyi
olmadigini, hatta bazen ¢ok daha kétl oldugunu unutmamalidir. Gergek
medyan okuma, gugclu liderlik ile gugli yoneticiligi birlestirmek ve birini
digerini dengelemek igin kullanmaktir.

Hi¢ kuskusuz, herkes hem liderlikte hem de yoOneticilikte iyi olmayabilir.
Bazi kigiler, mukemmel bir yonetici olma kapasitesine sahipken, guglu bir



lider olma potansiyeli tagimaz. Baz kigilerin de buyuk bir liderlik kapasitesi
vardir, ama c¢esitli nedenlerden 6tura guglu yoneticiler olmalari zordur. Akilh
sirketler iki tur kigiye de deger verir ve onlarin takimin bir pargasi yapmak igin
buyuk ¢aba gosterir.

Ama Kisileri yoneticilik igleri icin hazirlamak s6z konusu oldugunda, bu
sirketler hakli olarak insanlarin ayni anda yoneticilik ve liderlik
yapamayacagini sOyleyen yeni literaturi goz ardi ederler. Lider-yonetici
olusturmaya calisirlar. Sirketler ancak liderlik ile yoneticilik arasindaki temel
farki anladiktan sonra, Ust duzey kigileri her iki 6zelligi de saglayacak sekilde
yetistirmeye galisabilirler (TUzel, 1999: 47).

Tablo 1.1 Ydnetim ve Onderligin Karsilastiriimasi

TEMEL NOKTALAR YONETIM ONDERLIK

Onayak Olur Yaratir
o - ; Seylere Odaklanma insanlara Odaklanma

PRELIEE BlEE ice Bakis Diga Bakig
Gergegi Kabullenme Gergegi Arastirma
islerligi Olan Planlar Vizyon

YONLENDIRME TARZLARI Mevcudu Gelistirme Gelgcegl Yaratma
Yakin Para Kaynaklari Yani Pazarlar
Agaclari Gérme Ormani Gérme

) Guglendirme
ilkll Denetim is Arkadaslari
e A n n stlar Ogrenme

CALISAN ILISKILERI Emir Verme Givenme ve
Yénlendirme ve Es Gelistirme
glidimleme

Verimlilik(seyleri dogru

yapma) Etkililik (dogru seyleri yapma)
CALISMA TARZLARI Nasil ve Ne Zamani Sorar Ne ve Nigini Sorar

Karmasikliklarla Savasir Karmasikliklari Kucaklar

Degisimi Yénetim Degisimi Yaratir

Politikalar, Kurallar ve Degerler ve ilkeler

Usuller Fikirlere ve insanlara Giiven
KARAR YONTEMLERI Sire¢ ve Sisteme Gliven Kusursuzlugu Arama

Bekleneni Basarma Mdasterilere Hizmet

Ust Yonetime Hizmet

Kaynak: Bayraktar, 1999:10

Bir grubun isleyisi ile ilgili tim alanlarda birbirini etkilemede esit
derecede etkili ya da etkisiz kigilerin bulundugu grupta bir dnderin varhgindan
s0z edilemez. Bir kisinin is arkadaslari arasinda daha etkili durumlarda bile




bu etki, o kisinin bulundugu makami 6zel bicimde kullanigindan ¢ok, hemen
hemen toplumsal yapidaki durumundan kaynaklaniyorsa, o kisinin
onderliginden s6z etmemiz mumkin degildir. Katz ve Kahn’in dedigi gibi,
butin askerler yururken ileri mars komutunu veren bir bagsg¢avus onderlik
dogrusunun sifir ucuna yakindir. Bununla birlikte savasta erlerinden sorumlu
olan ayni bascgavus, onlari etkili bir bigimde savas duzenine yayabilir ve

onlarin buyuk kahramanliklar gostermesine neden olabilir.

1.3. LIDERLIGIN GUG KAYNAKLARI

Liderin grubu harekete gecirme ve amaca ulastirma boyutlarindaki
etkililigi, grubun 6zelliklerine bagl olarak ortaya ¢ikan “guci” etkin kullanma
becerisine baghdir. Ancak, liderin bu guclu nasil ve ne sekilde kullanacagi
drgltiin ve orgut Gyelerinin 6zelliklerine baglidir. Ornegdin akademisyenlerden
olugan bir gruba, liderlik yapmak ile igcgilerden olusan bir gruba liderlik
yapmak arasinda ¢ok buyuk farkhliklar bulunmaktadir. Boylelikle orgutin ve
grubun o&zellikleri, lider davranigini ve gu¢ kullanim tarzini direkt olarak
etkilemektedir sonucuna varilmaktadir. Bu anlamda liderlik olgusunun daha
iyi anlasilabilmesi igin liderligin gug¢ kaynaklarinin iyi incelenmesi
gerekmektedir. Bir o6rgut icinde liderin izleyenlerini etkileyebilmek igin
kullanacagi bes cesit gli¢ kaynagi vardir. Bu gug¢ kaynaklarini John French
ve Bertham Raven (1958) tarafindan asagidaki gibi siniflanmistir
(http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/162/eraslan.htm):

1.3.1. Yasal (Legitimate) Gii¢

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere 6rgit icerisindeki
statistinden gelen gugtur. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon
nedeni ile etrafindaki kisileri etkileyebilme glcu olarak da tanimlanabilir. Biri
ust digeri ast olan iki gorevli arasindaki bir iligkidir. Yasal gucu “Pozisyon


http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/162/eraslan.htm

gucu” olarak da tanimlamak mumkinduar. Astlar, Ust kademelerden gelen
isteklere kendilerini mecbur hissederler. Ancak otoriter guce bagl olarak
istenilmeden yapilanlar, 6zellikle bagimsizhiga ve takdir edilmeye gereksinimi
olan calisanlarda gucenme ve endiseye yol acar. Kimi zaman c¢alisanlarina
baskici, kaba davranan liderlerin istek ve emirlerine kargi direnme olusur.
Calisanlar, yoneticilerinin dogru isteklerini ve ne is yapacaklari konusunda
soylediklerini genellikle kabul ederler. Etkili liderler, isteklerini en uygun bir
bicimde ileterek otoritelerini kullanirlar. Yasal istekler agik bir sekilde ifade
edilmelidir ve isteklerin galisanlar tarafindan anlasilip anlasiimadigi kontrol
edilmelidir. Yapilacak isin neden yapildidi ve gerekgelerinin c¢alisanlar

tarafindan dogru algilanmasi saglanmaldir.

1.3.2. Odiillendirme (Reward) Giicii

Odul verme ya da odilleri elinde tutma glcidir. Astlarin, liderin
isteklerine o6dul alma, gruplandirma, taninma ve kazang elde etme beklentisi
ile uymalarini ifade eder. Bir lider baskalarini édillendirebilme kaynaklarina
sahipse astlarini/izleyenlerini etkilemek icin énemli bir glice sahiptir. Clnku
odullendirme caliganlarin motivasyonlari Uzerinde onemli bir etkiye sahiptir
ve bunu saglayan kisiye kargi bagliliklarini arttirmaya yardimci olur. Bir
yoneticinin denetimi altinda Ucret artisi, ylukseltme (terfi), onemli is verme, ek
0deme, takdir, tanima vb. oduller bulunmaktadir. Genel olarak bir liderin
denetimindeki oduller ne kadar ¢ok ve bu ddullerin astlar i¢in 6Gnemi ne kadar
fazla ise, liderin 6édillendirme giicii o kadar fazladir. Odiil guictinin yaygin
kullanimi; liderin isteklerini yaptirmak igin tesvik ediciler dnermesidir. Liderle
calisanlar arasindaki daha iyi iligki, karsilikli ¢ikarlardan daha c¢ok takim
calismasi ve karsilikli sadakat temelinde gelisir. Lider, ¢aliganlari takdir ve
onurlandirma ile birlikte, onlari iginde yeterli ve isine bagl olmasindan dolayi
somut 6dil kullanabilir. Odilin élglsi isin sinirl bir yéniinden daha cok

calisanin toplam performansina gore olmalidir.



1.3.3. Zorlayici (Coercive) Glig

Odullendirme gucuniin kargiti zorlayici glgtir. Zorlayici gug, liderin
direktiflerine karsi astlarin itaatsizlik gdéstermesi durumunda kontrol etme ve
cezalandirma glcunid yansitmaktadir. Cezalandirmak, liderin otoritesini ifade
eder. Is gorenlerin 6rgltiin zorunlu kildi§1 goérevleri yerine getirmedikleri
takdirde cezalandirilacaklari korkusu ile ig goérmeleri anlamina gelir. Bu
gucun oOzunde zorlama bulunmamaktadir. Liderin emirlerine uymayanlara

verilecek cezalarin kullaniimasi ve kontroltindeki yetenegini belirtir.

1.3.4. Karizmatik Gig¢

Lideri ve baskalarinin gézinde cgekici yapan Kigisel ozellikleri sevgi,

saygl ve guven yaratmayi ifade eder (Efil, 1998: 105).

1.3.5. Uzmanlk Giici

Liderin belli bir konuda uzman olmasi, bilgi, beceri ve tecribesinden

dogan bir gug kaynagidir.

1.4. LIDERLIGE DUYULAN GEREKSINME

Orgiitlerde yapilan islerin cogunun icerik ve yontemi dylesine acik ve
secik olarak belirlenmistir ki kisiler arasi farkliliklar onemini yitirmis ve
toplumsal sistem olarak nitelendirdigimiz orgutler birer makine olarak

gorulmeye baslanmistir. Nasil bir makinenin dugmesine basip c¢alismaya



bagladiktan sonra bir dis guce gerek kalmiyorsa, ayni seyi birer toplumsal

makine olan Orgutler icin de soyleyebiliriz. Bu konuyu cesitli yonleriyle

irdeleyerek ve genel olarak toplumsal sistemlerde onderlige duyulan

gereksinimi agiklayabiliriz (Can vd., 2006: 295):

Orgiitsel Tasarimlarin Eksikligi: Her seyden &nce gercek
davraniglar, yapilan plan ve tasarimlardan c¢ok daha karmasik,
kapsamli ve degiskendir. Orgiitlerde yazili kurallarin yaninda ve belki
de onlardan daha gecerli olabilen yazili olmayan kurallar da vardir.
Ayrica kimi durumlarda vyazilanlari harfiyen yerine getirerek
gercgeklegtirilen is yavaglatma eylemleri, yazili kurallarin ne denli
yetersiz oldugunu gosterir. Butun bu eksiklikleri dolduracak bir kisiye
gereksinim duyulur.

Degisen Gevresel Kosullar: Orgitler acik bir sistemdir ve sirekli
degisen bir ¢evrede faaliyetlerini surdururler. Bu cevre teknolojik,
kiltarel, yasal ve daha birgok degisiklige konu oldugundan, orguitler
cevreyle iligkilerini surdirmek ya da yeni iligkiler kurmak igin degisim
istekleriyle karsi karsiya kalirlar. Boylelikle baglangicta yeterli olan
mevcut yap! gitgide yetersiz ve uyumsuz kalir. iste bu uyumsuzluk ve
yetersizlikleri ¢dzecek tepedeki kisi olacaktir.

Orgiitlerin igsel Dinamikleri: Orgiitlerin cesitli ic dinamikleri vardir.
Bir batln olarak 6rgut duzeyinde en 6nemli dinamiklerden biri buyume
dinamigidir. Orgltler dis dinyanin kendilerini sinirlandiran balimleri
uzerinde egemenliklerini genigleterek varliklarini garanti altina almak
isterler.  Bu nedenle orgutler surekli buyime ve gelisme
egilimindedirler. Blyuime ve gelisme, yeni islevler Ustlenme, yeni
yapilar kurma ve esgudum gibi yeni gereksinimler ortaya cikarir. Bu
ise onderlige gereksinim duymaktir. Diger yandan 6rgutu olusturan alt
bolumlerin bir sistem olarak dengede bulunma zorunlulugu bu alt
boélimlerin farkh dinamikleri sonucu dengesizlige ve dolayisiyla tedavi
geregine dogru yonelir. Ornegdin tretim béliminin verimlilik arayislari

pazarlama ve finansman ile ¢atisabilir. Bu durumda ortaya g¢ikabilecek
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olasi bir dengesizlik ancak tepe yonetimindeki kisinin es gudimleme
gabalariyla dnlenebilir.

e Orgiit Makinesini Olusturan Pargalarin insan Olmasi: Orgiitler
uretim girdileri kadar insan girdilerine de gereksinim duyan agik
sistemlerdir. Yalnizca insanlar érgutlere Uye olabilirler. Ama insanlar
yalnizca bir érgitiin tyesi degillerdir. insan yasantisinin érgit disi ya
da diger orgutlerle ilgili yonleri, kisinin o orgutteki davraniglarini da
etkiler ve yasantisindaki degisiklikler o orgutteki davraniglarinda da
degisiklikler dogurabilir. Ayrica isten ayriima ve emeklilik gibi
nedenlerle isten ayrilanlarin yerine yeni bireylerin gelmesi, bu
gelenlerin kendine 6zgu deneyim ve kisiliklerinin de 6rglte tasinmasi
demektir. Bu ve bunun gibi insan uyeliginin kusursuzluktan uzak olugu

ancak bir dnderin yonlendirici eylemleriyle bir dizene sokulabilir.

1.5. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Oncelikle, liderligin karmasik ve sasirtici bir olgu oldugunu belirtmek
yerinde olacaktir. Liderlik yaklagimlarini ele alirken, tamamlanmamis liderlik
kuramlarini ve genellikle yetersiz olan liderlik arastirmalari arasindan dogru
bir yol belirlemek gug¢ olabilir. Liderligin dodasinda bir ¢ok disiplini
barindirmasi, bu olguya icerik zenginligi sagladigi gibi, liderlik konusuna bir
sanat bicimi olarak yaklasiimasina da imkan tanimaktadir. Liderlik kavrami
toplum bilimciler ve davranis bilimciler tarafindan mikroskobun altina
yatirildiginda, liderligin bircok 6zelligi ve bigimi oldugu yillar icinde anlasiimig
bulunuyor. Bir zamanlar yalin ve basit bir olgu olarak ele alinan liderlik
kavrami, ginumuzde sosyal alandaki en karmagsik alanlar arasinda kabul
edilmektedir (Akis, 2004: 14).

Gectigimiz yUz yilda yapilan liderlik arastirmalarini doért grupta
toplamak mumkan:

1. Kisilik 6zelliklerini aragtiran liderlik yaklagimlari

2. Davranis 6zelliklerini ve tarzlarini arastiran liderlik yaklagimlari
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3. Lider ve takipgileri arasindaki iligkileri durumsal olarak degerlendiren
liderlik yaklagimlari

4. Liderin takipgileriyle olan iligkilerini etkilesim sureci olarak
degerlendiren liderlik yaklagimlari ve takipgilerin lideri kabul
etmelerinde belirleyici olan, liderin takipgiler tarafindan algilanma
sureglerini arasgtiran iliskisel yaklagimlar. Bu grup, “ Modern Liderlik

Teorileri” bashgi altinda 6zetlenebilir.

1.5.1. Kisisel Ozellikler Yaklagimi

Tarihsel suregte Ozellikler kurami kapsami iginde ilk c¢alismalar
Thomas Carlyle (1795-1881) tarafindan vyapilmistir. Eski Viktorya
Hanedaninin Ingiltere’sinin toplumsal elestirilerini yapan tarihgi ve yazar
Carlyle onderi, “gliclii ve kahraman kisi” olarak tanimlar. Ona gére “Onder
olarak dogulur, sonradan 6nder olunmaz”. Thomas Carlyle bazi Kisilerin
onder olarak dogduklarini ve insanlik tarihini etkilediklerini savunarak,
gelistirdigi “Buyuk Adamlar Kurami” ni tartismaya agmistir. O yillarda en
uygun olanin yasamini surdurecegi felsefesini  yansitan  Sosyal
Darwinizm’den etkilenen bu kuram, tarihi 6zgecmisler dykusu olarak tanimlar.
Carlyle’a gore, Protestan reformculugu Lutherin, Calvin’in ve Zwingliin;
Fransiz Devrimi Voltaire, Robespiere, Dalton ve Napolyon’un: bizim devrimiz
ise Hitler, Roosevelt, Chuchill, Stalin ve Ghandi’'in éykuleri demektir. Daha
sonralari onderi onder yapan bu ozellikleri daha bilimsel arastirmalarla
inceleyen Ozellikler yaklagsimi, dnderlerin secilme yontemleri, her bir dnderin
etkililiginin dlgulmesi icin teknikler gelistirme ve onderlerin ayirici 6zellikleri
gibi konulara yanitlar bulmaya cgaligmaktadir. Bu ¢alismalarda, ister onderi
tanimlarken gu¢ ve denetimi vurgulasin, isterse grubu on plana ¢ikarsin,
variimak istenen nokta; bazi insanlarin dogal 6nderler oldugu ve bu dogal
onderleri digerlerinden ayiran fiziksel ve zihinsel 6zelliklere ve yeteneklere
sahip olduklaridir. Ozellikler yaklagimini biyik adamlar kuramindan ayiran
en onemli farkhlik, bliyuk adamlar yaklagiminin énder 6zeliklerinin dogustan
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geldigini ve sonradan egitimle kazanilmayacagini sOylemesine karsilik,
Ozellikler kuraminin bu Ozelliklerin dogustan olabilecegdi gibi egitim ve
deneyimlerle sonradan da kazanilabilecegini benimsemesidir (Can vd.,
2006:197).

Liderlige kigisel ozellik olarak yaklasan teorilerin 6ncesinde bir “Ustun
insan lider” teori donemi mevcuttu. Liderlik arastirmalari sistematik bir hal
almadan o6nce, 18. ylzyildan 20, ylzyilin baslarina kadar “ Ustin insan ”
teorileri Uretilmisti. Bu teorilere gore gelmis gegmis tum buayuk liderler, lider
olmalarini saglayan bireysel 6zelliklere sahiptirler. Ustiin liderlik 6zellikleri bu
secilmis kisilerde dogustan bulunuyordu. Yani liderlerin glctu ve insanlari
etkileyebilme yetenekleri kalitimsaldir.

Yapilan galismalarin olgtigu ozellikleri sOyle siralayabiliriz:

1- Fiziksel 6zellikler: Boy, kilo, fiziksel durus, dis gérunus.

2- Kisilik dzellikleri: ice donuiklik diga dénlikluk, Ustlinlik, kendine giiven,
duygusal denge veya kontrol, bagimsizlik.

3- Sosyal 6zellikler: isbirligine yatkinlik, insan iliskilerindeki beceriler,
girginlik, nezaket ve diplomasi.

4- Kisisel yetenekler: Zeka, yargi gucu, bilgi, konusmanin akiciligi.

Daha sonra bu ozellikler liderligi agiklama da yetersiz kaldigi igin iki
Ozellik daha tanimlanir oldu:

1. Davranigsal esneklik.
2. Sosyal duyarlilik ve etkileme gucu ihtiyaci.

Sonug olarak, daha 6nceki calismalarin tersine, ozellikler yaklasimi
onderlik icin 6nemli bir on kestiricidir. Ancak kuramin etkisi onderin ortaya
ctkmasiyla sinirlandirilabilir.  Ozellikler 6nderin  etkililigini  belirlemede
yetersizdir. Ozellikler kurami calismalari hala slregelmektedir ama
arastirmalarin odagi, hem onderlik 6zelliklerini belirlemede yetersiz oluslari
ve durumsal etkenlerin bazen daha fazla 6nem tasimasi, hem de incelenen
gruplarin degisik ozellikler tagsimalari ve insanlarin sinirsiz 6zelliklere sahip
olmalari nedeniyle, kisilik 6zelliklerinden cok ise iliskin becerilere dogru
kaymaktadir. Ornegin Katz, etkili énderlik icin gerekli olan becerileri teknik
kavramsal ve insan iligkileri becerileri gibi ise iligkin 6zelliklerle agiklamis,
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Yukl ise bu becerileri yaraticilik, 6rgutleme, inandirabilme, diplomatik ve
taktik geligtiricilik, gorev bilgisi ve iyi konusabilme olarak saymistir. TUm
bunlar kigilik 6zellikleri olmaktan ¢ok, orgutsel davranis uygulamalari igin
gegerli olan 6zelliklerdir (Can vd., 2006: 299).

1.5.2. Davranigsal Kuramlar

Likert ile Blake ve Mouton butliin onderler i¢in evrensel birer model

gelistirmiglerdir; bu modeller asagidaki gibidir:

1.5.2.1. OHIO State Universitesi Galismalari

1945'lerde cesitli isletmelerde onderlik davraniglariyla ilgili bir dizi
incelemede bulunan Ohio Eyalet Universitesi isletme Arastirmalari Biirosu,
onderlik davranisinda temel etmenin 6nderin astlarini grup amaglarina
yoneltme oldugunu ©One surmuslerdir. Arastirmacilara goére onderlik
davranisinin iki 6nemli boyutu vardir. Bunlar (Simsek, 1999: 178):

e Yaplyl Harekete Gegirme: Onderin 6rgltsel amaglari belirleme ve
kendi amaclariyla astlarin rollerini bu amaglarin elde edilmesi
yonunden orgutleme derecesi; yani basarilacak igin pazarlanmasi,
orgutlenmesi, yonlendirilmesi, kontrold.

e Anlayis: Onder ile astlar arasinda karsilikli gliven ve saygi ile dnderin
astlarin duygu ve dusuncelerini anlama derecesi.

Ohio Modelinden su sonuglar ¢ikarilabilir:

e Grup otoriter onderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun boyut yapiyi
harekete gecirme boyutu olacaktir.

e Grup Uuyeleri daha az otoriter 6nder istiyorlarsa, 6nderin yapiyi

harekete gecgirme davranisi tepki gorecektir.
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. Is teknoloji geredi cok yapisallasmissa ve zamanin baskisi gok
fazlaysa, anlayis gosteren onder basarili olamayacak, devamsizlik,
isten ayrilma ve sikayetler artacaktir.

. lsin dogasi bireyin ve grubun kendini gerceklestirmelerini énleyici
nitelikteyse, anlayiga dayal gudulemenin yarari olmayacaktir.

« Astlarin Ustlerle iligkisi az ise, yonetimin onderlik tipi otoriter olacaktir.

e Calisanlar surekli iliski icindeyse &nderden vyiksek anlayis

bekleyeceklerdir.

1.5.2.2. Michigan Universitesi Galismalari

Michigan Universitesinde yapilan c¢alismalarin amacini da grup
uyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katki saglayan liderlik
davraniglarinin tespiti meydana getirmistir. Yapilan calismalar sonucunda
dikkat Ohio Universitesinin arastirmalarinda oldugu gibi iki davranis bigimi
uzerinde yogunlasmistir. Bu iki faktor (Yenigeri, 1993: 159):

1. Kisiye Yonelik Davranis
2. Ise Yénelik Davranislar

Kisiye yonelik lider davranigi olarak, merkezci olmayan, yetki devrine
giden, izleyicilerin tatminini arttirmak igin g¢alisma sartlarini insanilestiren,
grup Uyelerinin ilerleme ve gelismelerini saglamaya yonelen ve kontroll
uzaktan gerceklestiren yoneticilerin tavirlari gosterilebilir. ise yénelik lider
davraniglari olarak da calisanlari dnceden belirlenen ilke ve normlara uygun
calisip ¢alismadigini yakindan kontrol eden, resmi otoritesini butiin 6zenle
kullanan, buyuk boyutlarda cezalandirma yetkisini kullanan yonetici
davraniglari alinmigtir.

Yapilan arastirmalarin ortaya koydugu sonuglar sunlar olmustur.
Yuksek verimlilige sahip birimlerdeki liderlerin Ustleri tarafindan yakindan
degil uzaktan denetlendikleri, kendilerinin de astlarini ayni bigimde uzaktan
yonettikleri, yarutme fonksiyonuna daha fazla zaman ayirdiklar ise degil

kisilere yonelik olduklari anlasiimistir.
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1.5.2.3. Likert’ in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi calismalarina dayanarak genis capli arastirmalar

yapan Rensist Likert, orgutlerdeki onderlik tarzlarini belirleme de uygulanan

onderlik tarzi, gudulemenin niteligi, iletisim, karsilikh etkilesim, karar verme,

amag¢ saptama, denetim ve basari amaglari ile egitim olmak Gzere 8 degisken

kullanmistir. Calismalar sonunda, en az ve en c¢ok etkili érgutlerde Kki

yoneticilerin uyguladiklari ilkelerden yararlanarak, liderin davraniglarinin dort

gruba ayrilabilecegini, her yoneticinin davranisina gore bu gruplardan birine

sokulabilecegini iddia etmigtir.  Bu dort grup ve davranigsal yaklasimlari
asagidaki sekilde gdsterilebilir (Can vd., 2006: 303).

Somiiriicu Otoriter Yonetim: Butln kararlari yoneticiler verir, kimin,
ne zaman ve naslil bir is yapacagini yoneticiler belirler. Basarisizligi
cezalandirirlar. Yonetimin c¢alisanlara guveni ¢ok azdir. “Dedigim gibi
yapmazsan kovulursun” felsefesi gecerlidir.

Babacan — Otoriter Yonetim: Karari yine yoneticiler verir ama igleri
yapma da astlar bir dereceye kadar 6zgurluk ve esneklige sahiptirler.
Otoriter amir babacan tavirhdir.

Danigmali Yonetim: Yoneticiler amaclari saptamadan ve karar
vermeden dnce astlara danisirlar. islerin nasil basarilacagi konusunda
karar vermede astlarin oldukga fazla o6zgurlUkleri  vardir.
Cezalandirmadan ¢ok ddullendirmeye agirlik verilir.

Katilmali Yénetim: Likert' in Onerdigi yonetim sistemi budur. Bu
sistemde tUm c¢alisanlar amaclarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin
verilmesine tam olarak katilirlar. Karar verme oOrgutsel aileler yoluyla

tum orgutsel kademelere yayilir.



16

Likert modelinde ara degiskenlere yer verildigi icin neden- sonug
iliskisinin hemen ortaya ¢ikmasi beklenemez. Ornegin sistem (sémiiriici
otoriter)' e yoneliste ilk asamada karlilik oraninda bir artis gézlemlenirken,
gudulenme ve baglilik gibi bazi ara degiskenlerde kotulesme gorulebilir; bu
da zaman icinde karlilik ta dusis demektir. Bu durumda onderlik tarzlari ile
bunlarin etkileri arasinda uzun bir zaman dilimi oldugu dusunulebilir. Bu uzun

zaman dilimine sarkma etkisi denilmektedir.

1.5.2.4. Blake ve Mounton Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Blake ve Mounton' un Yoénetim tarzi kafesi liderin ilgi duydugu iki temel
boyut Gzerine kurulmustur. Bu modelin amaci liderin yonetimi altinda bulunan
orgut cercevesinde, ne dlgude Uretim faktdrine ve ne Olglde insan unsuruna
onem verdigini gostermektedir (Efil, 1998: 105).

Robert Blake ve Jane Mounton, Ohio ve Michigan calismalarinin
varsayimlari ve ulastiklari sonuglari Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid)
olarak adlandirilabilecek ve yoneticilerin davraniglarini agiklama ve
degistirmekte kullanilabilecek bir matriks yapi haline getirmislerdir. Ohio
Eyalet Universitesi modeline populer bir terminoloji ekleyen diyagram modeli
de onderin ilgi duydugu iki temel boyut onderin insan iliskilerine duydugu
ilginin derecesini gostermektedir. Bu boyutlara verilen agirhgin derecesine
gore bes ayri tip dnderlik ortaya gikmaktadir (Simsek, 1999: 179):

e Cihz Onderlik: Orgltte kalabilmek igin gerekli isin yerine getirilmesinde
en alt duzeyde ¢aba harcanmaktadir.

e Sehir Kuliibli Onderligi: Yoénetici dusinceli, rahat ve arkadasca
iligkilere agirlik verirken Uretime ilgisi en alt dizeyde kalmaktadir.

e Gorev Onderligi: Yonetici otoritesini kullanacak verimliligi saglarken
insan iligskilerine verdigi 6nem en az duzeyde gerceklesmektedir.

e Orta Yolcu Onderlik: Yapilacak isin miktari ile caliganlarin moralini

dengede tutmaya c¢alisan uzlastirmaci énderlik tipini yansitir.
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e Ekip Calismasi Onderligi: Orgut UOyelerinin karsihkli gliven, saygl,
dayanisma ve 6zglven yoluyla yliksek performans gosterdikleri ve
yoneticinin sorun ¢bézme diginda astlara mudahale etmedigi onderlik
tarzidir.
1.5.2.5. Mc Gregor’'un X ve Y Yaklasimi

Mc Gregor, liderin insan dogasi ve insan davranisi hakkindaki
g6rusuinin onun liderlik anlayigsini gésteren énemli bir veri oldugunu iddia
etmistir. Ornegin insan davranisi hakkinda “X” teorisinin varsayimlarini
benimseyen bir lider, insanlarin normalde c¢alismaktan kagindigini,
sorumluluk almak istemediklerini dusundugunde, insanlari yonlendirebilmek
icin siki kontrol ve ceza uygulamasi davraniglarini benimseyeceklerdir.
Dolayisiyla da “X” teorisinin varsayimlarini benimseyen liderin davranisi
otoriter ve mudahaleci olacaktir. Yine “Y” teorisini varsayimlarini benimseyen
bir liderin, kisinin sorumluluk bilinci icinde hareket ettigini, kendi kendini
kontrol yetenedine sahip oldugunu kabul ettiginden davranisi da bu
dogrultuda olacaktir. Yani demokratik ve katilimci bir anlayisla hareket
edecektir (Yenigeri, 1993: 158).

1.5.3. Durumsallik Kuramlari

Ozellik ve davranis yaklagimlarini kullanan arastirmacilar etkin
liderligin, “Orgut kaltirl, goérevlerin dogasi, yoneticinin degerleri ve
tecrubeleri,” gibi birgok degiskene bagh oldugunu savunmuslardir. Bunlara
gore butun etkin liderlerin bir tek 6zelligi olmadigi gibi, butin durumlarda
etkinligi saglayabilen ortak bir yoneticilik sitili de bulunmamaktadir.

Bunun igin aragtirmacilar belli bir liderlik stilinin etkinligini etkileyen
faktorleri her durum igin ayri ayri saptamaya c¢alismislardir. Bunlar; “kisilik,
deneyim ve beklentiler; Ust yoOneticinin beklentileri ve davranigi; gorevin

gerekleri; akranlarin beklentileri ve davranislari; astlarin 6zellikleri; beklenti
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ve davraniglari; orgut kultira ve politikalan” gibi faktorlerdir. Durumsallik

yaklagimi Sekil 1.1°de yer verilen kisisel ve durumsal faktorlerin yonetim tarzi

ve liderlik stilini ne oranda etkilediginin ortaya konmasini hedeflemektedir.

Ust Yaneticingi
Beklentilerd ve
Davranisi
Kisilik, - Gisrey
Denevim v T - e
A 3 Y L o {_rn,"::"L.'!r."."l
Beklenti =
Liderin
Etkinligi
Oreiit ¥ T Alcran ¢| mn
Kiliirive | Beklentileri
b ve Davranisi
Politkalar !
Astlann
Creeliklerd,
Beklentilert ve
Dravram

Sekil 1.1 Etkin Liderligi Etkileyen Kisisel ve Durumsal Faktorler

(Bayraktar, 1999:60).

Liderin kigiligi, gegmis deneyimi ve beklentileri: Dogal olarak bir
yoneticinin degerleri alt yapisi, deneyimleri ve beklentileri onun
yonetim tarzini etkiler. Ornegin, daha az denetim altinda daha basarili
olan bir yonetici inisiyatife 6nem verilip, yetki devrine gidilen yonetim
seklini daha kolay benimseyecektir. Bir calismada gorulmustar ki,
“kendilerine astlarinin basarisiz oldugu sdylenen yoneticiler; astlarinin
basarili oldugu sodylenen yoneticilere gore daha otoriter bir yol
izlemisler”dir.

Ust yoneticinin beklentileri ve davraniglar: Odil dagitan konumda
olmalari nedeniyle Ust yoneticiler, alt duzeydeki yoneticilerin
davraniglarini elbette ki etkiler ayrica, alt duzeydeki yoneticiler Ustlerini
bir idol olarak gorurler.

Aslarin ozellikleri, beklentileri ve davraniglari: Astlarin becerileri,
egitimi ve tavirlari da yodneticinin tarz sec¢imini etkilemektedir. Yuksek

kapasiteli ¢calisanlar daha az buyurgan bir lidere ihtiyag duyarken, bazi
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calisanlar daha otoriter bir lideri tercih edebilmektedirler. Kimileri de,
kendi isleri icinde toplam sorumluluktan yana tavir sergilemektedirler.

e Gorev gerekleri: Astlarin gorev sorumluluklarinin dogasi da
yoneticinin liderlik tarzini etkilemektedir. Kesin talimat gerektiren igler,
prosedurleri buyuk olgude is gorenlere birakilan iglere oranla daha
gorev merkezli bir yonetim tarzini gerektirebilmektedir.

e Orgiit kiiltiirii ve politikalar: Bir érgitiin kiltiir ve politikalari da
liderin davranisini ve astlardan beklentilerini sekillendirir.

e Akranlarin beklentileri ve davraniglari: Bir yoneticinin akranlarinin
fikri ve tavirlari da ¢ogu zaman bir ydneticinin basarisini etkiler
(Simsek vd., 2001:178-180).

1.5.3.1. Fiedlerin Durumsallik Yaklagimi

Fred Fiedler tarafindan gelistirilen liderlikte kosulsallik teorisi kosullarin
karmasikligi ve liderlerin kisiliklerini de yargilamaktadir. Teori liderlerin
etkinliginin kosullara bagh oldugunu, bu liderin bir kosul veya 6rgutte etkin
olurken diger kosul veya orgutte bu etkinligi gosteremeyebilecegini
icermektedir. Teori bu farkhlasmanin nigin olustugunu agiklamakta, lider-
kosul tamamlayicihgini tanimlamaktadir. Lider etkinligi liderin kigiligi ve
kosullar arasindaki tamamlayiciida baghdir. Teori ayni zamanda nasil
liderlige yonlenildigini, grup kurma ve grup basarimini etkileyen gorev
Ozelliklerini nasil etkiledigini arastirmaktadir (Kegecioglu, 2003: 171).

Fiedlere gore her durum igin gecerli bir liderlik tarzi yoktur. icinde
bulunulan duruma gore etkili olabilecek c¢esitli liderlik tarzlari s6z konusudur.
En az birlikte calismayi istedikleri is arkadasgi anketi gelistiren Fiedler,
bununla kisinin ise ya da ig arkadaslariyla iliskiye agirlik verip vermedigini
bulmaya caligir. Diger yandan i¢cinde bulunulan durumu belirleyecek etmenler
sunlardir (Can, 1999: 200—-201):
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Lider ile izleyiciler Arasindaki iligkiler: Bu degisken liderin izleyiciler
tarafindan sevilip tutuldugunu, lidere olan given ve badliliklarini ifade
etmektedir. Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iligkiler,
liderin izleyicileri etkileme derecesini belirleyecektir. Eger bu iligkiler
“iyi” olarak niteleniyorsa, yani lider sevilip sayilirsa ve guven
duyuluyorsa, liderlik i¢in olumlu bir ortam var demektir. Aksine lider
kendine guvenilmeyen, sevilip tutulmayan bir kigi ise, bu durumda
iligkiler “zayif” olarak nitelenecek ve bu durum liderlik igin olumsuz bir
ortam yaratacaktir. Kisaca, bu degisken liderin grup tarafindan kabul
edilme derecesi ile ilgilidir (Kogel, 2001: 478).

Basarilacak isin Niteligi: Yapilacak is, ne dlclide belirli tanimlanmis
ve ayrintili, calisma standartlarina gore tespit edilmis ya da ne dlgude
belirsiz ve tanimlanmamig sekildedir. Butun bu durumlar islerin
niteligini gosterir. Eger yapilacak is belirli ve ayrintili bir gekilde
tanimlanmamissa liderin grubu etkilemesi ¢ok kolay olacaktir. Belirsiz
tip igler son derece kesin yontemlere baglanmis olabilir. Bazi iglerde
tamamen isi yapacak olanlarin inisiyatifine bagli olabilir. Ozellikle rutin
isler yapisallasmis iglerdir. Otomobil fabrikasinda yuriyen bant
Uzerinde calismalarin yapildigi isler ileri derecede yapisallasmis
islerdir. Bu durumdaki isler lidere onemli derecede etkileme imkani
verirler. Rutin olmayan karmasik islerin onceden planlanmasi ve
ayrintih - yontemlerinin gelistiriimesi oldukga zordur. Boyle islerde
calisanlari liderin etkilemesi ve yodnlendirmesi de bir o kadar zordur
(Yenigeri, 1993: 194).

Liderin Mevkiye Dayanan Guciu: Liderin ddullendirme, cezalandirma,
ise son verme terfi ettirme vs. konularinda sahip oldugu yetkinin
derecesini ifade etmektir. Belirli bir organizasyon iginde g¢alisan liderin
bu tdr yetkileri “fazla” veya “az” olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum
liderlik i¢in olumlu bir ortama, az oldugu durum ise olumsuz bir ortama

isaret etmektedir.
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Onder

Ast Il | L1 Iyt | i | Eoti | Esti | Esti | E stii
Higkalers Farla Belirsiz Arideca Belirsiz
Gérevin Belirlenmis Belirlenmis

"Yap1s1 Fazla | Az Fazla| Az Fazla| Az Fazla| Az
Cinderin

Tetlist

Sekil 1.2 Fiedler'in Onderlik Tarzlari (Can, 1999: 201)

Gorllecegi uzere Fiedler modeli hangi durumlarda ne tir bir liderlik
davraniginin uygun olacagini arastirmaktadir. Bu yonu ile de davranissal
liderlik teorisinden farklidir. Bu modele gore liderlik tarzlarinin basarisi, uygun
kosullarda uygun davranisin gosterilmesine baghdir. Batin 6nemli teorik
calismalarda oldugu gibi Fiedler’ in bu calismasi da yogun bir uygulamali
arastirma caligmalarina konu olmustur. Bu ¢alisma sonuglarindan bazilari
modeli desteklemis bazilari ise desteklememistir. Dolayisiyla modelin
gegerliligi elestiri konusu olmustur. Yoneticilerden gelen énemli bir elestiride
modelin daha c¢ok akademik bir nitelik tasidigi, uygulayicilarin isine fazla

yaramadigi hususudur (Kogel, 2001: 480).

1.5.3.2. House-Mitchell Yaklagimi

Orgiitlerde basarili lider davranigi konusunda yapilan arastirmalar
sonunda oldukg¢a yeni sayilabilen kuramlardan biride House ve Mitchell
tarafindan gelistiriimis yol-amag¢ modelidir. Bu modelde liderin izleyicileri nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaglarin nasil algilandigi ve amaca erisme yollarinin
neler oldugu Uuzerinde durulmaktadir. Bu kavram gudulemedeki umut
(beklenti) modelinin bir uzantisi sayilabilir. Buna goére liderlerin orgutsel
amaclara erismek, is yerinde is tatmini gergeklestirmek ve astlarini
gudulemek bakimindan etkinlikleri olan kimseler oldugu temel varsayimindan
hareket edilmektedir (Eren, 2003: 539).



22

Bu teori bluyuk Olgide motivasyon konusundaki bekleyis teorisine
dayanmaktadir. Bu teoriye gore bir insanin davraniglarini etkileyen iki faktor
vardir:

e Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki
inanci (bekleyis),
e Bu sonuglara kisinin verdigi deger (Valens).

Bekleyis teorisinin liderlik acgisindan anlami sudur: Grup Uyeleri
(izleyiciler) lider tarafindan su iki hususta motive edilebilir:

e Liderin izleyicilerin bekleyiglerini etkileme derecesi (yol) ve liderin
izleyicilerin valesini etkileme derecesi (amag).

Evans’a gore, yoneticiler astlarinin davranislarini etkileyebilecek cesitli
araglara sahiptir. Bunlarin basinda 6dullendirme gicu ve bu oddlleri elde
edebilmek icin astlarin ne yapmasi gerektigini agikliga kavusturma imkani

gelmektedir.

TONETICT
—
ASTLARI )

ANACTARTA TLASTIRACAE

IIYOLUII
ACTELIGA KAVUSTURUR

AMACLAR (OD-TE_L;

Sekil 1.3. Amag-Yol Onderlik Teorisi (Kogel, 2001: 481)

Amag yol teorisi esas itibariyle, liderin gosterdigi davranigin astlarin
motivasyonu, tatmini ve performanslari Uzerindeki etkisini agiklamaya
calismaktadir (Kogel, 2001: 481-482).

House'in  “yol-ama¢” yaklasiminda liderin dort tar davranis
gOsterebilecegi ileri strulur.

e Otoriter Liderlik Davranigi: Kisilere eylemlerinin sonucunda neler

beklendigi aciklanir. Yol ve yontemler anlatilir. Calisanlardan kurallara
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ve yazili duzenlemelere uymalari istenir. Uygulama standartlari da
lider tarafindan belirlenir. Astlar karar vermeye katilmaz.

Destekleyici Liderlik Davranisgi: Kisilerarasi iligkileri tatmin edici hale
getirir. Bireylerin istek ve ihtiyaglarini dikkate alir. Yonetici astlarina ilgi
gOsterir ve arkadagcga yaklagimda bulunur.

Katilimci Liderlik Davranisi: Kisilerle yakin iligki kurmak, karar verme
surecine astlari da dahil etmek tipik davranis seklidir.

Basariya Yonelik Lider Davranigi: Uygulamada iyilestirmeye gider.
Lider ortami Kkisilerin yuksek performansi saglayabilecedi hale
getirmek igin gayret gosterir.

Liderin bu davraniglarinin herhangi birisini bagariyla, uygulayabilmesi,

asagidaki durumsal faktorlere genis dlcude baghdir (Yenigeri, 1993:190).

izleyicilerin bireysel 6zellikleri
Izleyiciler Gizerindeki zaman ve gevre baskisi
Isin niteligi

Yol-amag¢ kuraminin liderlik konusuna getirdigi katkilar su bigimde

Ozetlenebilir (Eren, 2003: 541).

Lider, izleyicilere daha ilging 6duller vermek suretiyle gudulenmeleri
artirip verimliliklerini yUkseltebilir. Liderin bu tutumu amaca ulasmanin
degerini arttirmaktadir.

izleyicilerin islerinin belirsiz oldugu veya zayif 6lgiide belirlendigi
zamanlarda lider amaglari acgikhga kavusturmak, astlar egitmek,
onlara destek ve yardim saglamak suretiyle oOrgutsel belirsizligi
ortadan kaldirmakta ve gudulemeyi artirmaktadir.

izleyicilerin igleri halihazirda iyi belirlenmis ve yapilandiriimissa, diger
bir deyimle orgutsel belirsizlikler yoksa bu durum izleyicilere c¢ok
direktif olarak gérunecektir.

Amacg-Yol Yaklasimi, Ozellikle neden bazi liderlik stilinin bazi

durumlarda ¢ok daha etkili oldugunu acikladigi ve durumsal etkilere elastik

bir tepki (cevap) verme tavrini savundugu igin oldukga Umit vericidir. ileri
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donemlerde yapilan kimi arastirmalar, bu yaklagimin o6ngorulerini

dogrulayarak, etkili olmaya baslamiglardir (Simsek vd., 2001: 184).

1.5.3.3. Reddin Yaklasimi

William J. Reddin ¢ boyutlu liderlik davranis modelini Blake ve
Moutan'in yonetim kafesi yaklasimindan vyararlanarak gelistirmislerdir.
Reddin, ise ve insana donukluk diye agiklanan boyutlara tg¢incu boyut olarak
etkinlik boyutunu eklemistir. Reddin, yararli ve teorik modelinde cesitli
davranig tiplerinin duruma bagh olarak etkili veya etkisiz olacagini
gostermeye calismistir (Yenigeri, 1993: 196).

iki davranig tipi olan gérev ve iliski asagidaki sekilde tanimlanabilir
(Simsek vd., 2001: 186).

e Gorev Davranigi: Liderin grup uUyelerinin rollerini tanimlamasi ve
orgutlemesi. Bdylece lider, Gyelerin islerini nerede, ne zaman ve ne
sekilde yapacagini belirler.

o lligki Davranigi: Lider ile grup lyeleri arasindaki kisisel iligkileri ifade
eder. Bu iki boyutta da liderlik modeli ortaya c¢ikar. Reddin, bu
modelinde c¢esitli davranis bigimlerinin duruma bagli oldugundan
goreve yonelik ve iligskilere yonelik davranis tiplerinden herhangi birinin
etkin veya etkinsiz olabilecegini ileri surilmez. Etkin veya etkin
olmayan davranig arasindaki ayrim, liderin davranisinin kendisi dedgil,
davranisin kullanildigr duruma uygunlugudur.

1. Etkinlik Boyutu:

Liderin davranis tiplerine Sekil 1.4’ de goruldugu bigcimde bir de etkinlik
boyutu ilave edilirse t¢ boyutlu bir liderlik modeli elde edilecektir.
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ikt Bovuty

Etkunlik Beosrutu

-

Géarev Boyutu

Sekil 1.4. Lider Davraniglarinda Etkinlik Boyutu (Eren, 2000: 431)

Eski liderlik modellerinin gérev ve iliski boyutlarina bir etkinlik boyutu
etkileyerek, liderlik tipi kavramlarini belirli bir ¢gevrenin durumsal istemleri ile
birlestirmeye ¢alismigtir. Lider tipi, belirli bir duruma uygun oldugunda etkin,
uygun olmadiginda etkinsizdir. Liderin davranisg bigiminin etkinligi onun
bulundugu c¢evre kosullarina bagh oldugundan goreve yonelik veya iligkilere
yonelik davranig tiplerinden herhangi birinin etkin veya etkinsiz olabilecegini
ileri surmek dogru olmayacaktir. Etkin ve etkin olmayan tipler arasindaki
ayrim genellikle liderin davraniginin kendisi degil, davranigin kullanildigi
duruma uygunlugudur. Liderin benimsedigi davranig tari onu etkinlik
konusunda harekete geciren uyaricidir. Etkinlik veya etkinsizlik bu uyariciya

kargi gosterilen tepki oldugu da soylenebilir (Eren, 2000: 431).

ETHINLIK BovLTU

Etkin pimayan Etkin olan
dnclerler Onderler

Sekil 1.5. Ug Boyutlu Liderlik Modeli (Eren, 2003: 537)
Tek bir en iyi liderlik davranigi tipolojisinin oldugunu savunan kuramci

ve uygulayicilar, uyarici Uzerinde deger yargilamalarinda bulunurlarken,
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liderlige durumsal bir yaklagsimla yaklasanlar ise uyaricidan ¢ok tepki ve
sonuglari degerlendirmektedirler.

Bu modelde etkinlik her ne kadar liderin secimine bagl bir boyut
durumu gosteriyorsa da lider bu se¢imde bagimsiz degildir.

Belirli bir durumda herhangi bir davranis bigimi gosteren lider etkinlik
gizgisi Uzerinde asiri etkinlik ile asiri etkinsizlik arasinda belirli bir noktada yer
alabilir. Bu nedenle etkinlik bir olguttir ve etkinlik boyutlarinda U¢ deger
yerine, sinirsiz sayida deg@erler olabilir. Bu durumu gostermek icin etkinlik

boyutu, etkin yizi +1'den + 4’e ve etkin olmayan yuzu -1’den —4’e kadar

giden dort esit pargcaya bolunmustar (Eren, 2003: 538).

Tablo 1.2 Temel lider davranis tlrlerinin etkin olmayan durumlara gére

bagkalari tarafindan algilanis bigimleri

Davranis Etkin Etkin Olmayan
Tiirleri
Yiiksek Genellikle ne istedigini bilen ve kirici Genellikle, bagkalarina glveni
Gorev ve olmadan bunu gergeklestirecek olmayan ve onlar tarafindan
Dusuk yontemler meydana getiren biri olarak begenilmeyen kisa sureli verimle
iligkiler g6ralar. ilgili olan yonetici olarak goralar.
Genellikle hedefler saptama ve isleri Genellikle, grup tarafindan
Yiksek orgutlemede grubun gereksinimlerini istenilenden ¢ok bigimsel yapi ve
Gorev ve doyuran ancak ayni zamanda astlarina | gorevlerle ilgilenen ve sosyo-
Yiksek yuksek duzeyde sosyo-duygusal destek | duygusal desteklere geregdinden
iligkiler saglayan biri olarak goralur. ¢ok zaman ayiran biri olarak
gOruldr.
Yiiksek Genellikle yeteneklerin gelismesi ile Genellikle, uyumlu iyi kisi olarak
iligkiler ve | ilgili olarak insanlara tam bir giivenin taninir ve bir gérevi tamamlamak
Dusuk bulundugu biri olarak gorulur. icin riskli iligkileri Gstlenmeme
Gorev arzusunda olan biri olarak goérilir.
Dusiik Genellikle sosyal etkilesimlerde ¢ok az | Genellikle, insanlar ve gérev
Gorev ve rol oynayarak, astlarini igin Uzerinden az duran pasif ve ilgisiz
Dusuk yapilmasinda serbest birakan biri biri olarak gorulur.
iligkiler olarak goriliir.

Kaynak: Eren, 2003: 538

Uc boyutlu lider etkinligi modeli gibi bir model, ézellikle belirticidir.

Cunkl bu model butiin durumlara uygun olacagi 6ne surulen tek bir ideal

lider davranis tipi Gzerinde durmamaktadir (Yenigeri, 1993: 197).
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1.5.3.4. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklagimlari

ilk olarak Victor Vroom ve Philip W. Yetton tarafindan éne siriilen
daha sonra da VVroom ve Arthur G. Jago tarafindan yayginlastirilan bu model;
yol-amag teorisinde oldugu gibi belirlenen bir durumdaki uygun liderlik
modelini tanimlamaya c¢alismaktadir. Bu modele gore: lider zaman zaman
degisik liderlik modellerini gosterebilmektedir. Bu modelde, belirli kogullar
altinda verilecek kararlara astlarin katilmalarini saglamak amaciyla onlara
nasil cesaret verilecegi ve sonugta ne kadar astin katihminin saglanacagi
saptanmak istenir. Ortaya c¢ikan problemin ¢6zimunde gecerli olan her
safhada lider, astlarin katihmini saglayacak, bdylece kendi etkinligini
arttiracaktir.

Modelde 5 gesit liderlik tanimlanmis olup, bunlar “otoriter yaklagim (A-
1, A-2’den) istisare erden (C-1, C-2) ve tam katihmli (G-2)"dir.

A-1: Yoneticiler, problemleri ¢cozerken veya karar verirken o andaki
bilgiyi kullanarak yaparlar.

A-2: Yoneticiler, dnemli bilgileri astlardan alip ona goére problem
¢OozUmu ararlar. Astlarindan bilgi istediklerinde problemin ne oldugunu
astlarina soOyleyip sOylememe karari Uste aittir. Burada astlarin Ustlendigi
gorev alternatif ¢6zum yollari bulmak ya da degerlendirmek degil, agikga
onemli bilgileri Ustlerine aktarmaktir.

C-1: Yoneticiler, problemi ilgili astlari bir grup haline getirmeden tek
tek paylagirlar ve onlarin gorus ve yorumlarini alirlar. Daha sonra astlarin
bilgilerini yansitan ya da yansitmayan bir karar alabilirler.

C-2: Yoneticiler, astlarini bir grup halinde ele alarak onlarin problem
ile ilgili gorus ve yorumlarini alirlar. Tekrar, astlarin goruginu yansitan veya
yansitmayan bir karara varirlar.

G-2: Yoneticiler, problemi astlarina grup halinde agarlar ve sorunun
¢6zumu icgin hep birlikte alternatifler yaratmaya caligirlar. Yonetici bu sirada
kendi fikrini kabul ettirmek igin gruba baski yapmaz ve grubun Ustunde
anlastigi ¢ozUmu kabul eder.
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Veroom-Yetton-Jago'’nun Liderlik Yaklagimi, karar agaci kullanmayi
gerekli gorur, yonetici birgok degisik durumlarda kendi durumunu belirler ve
karar agaci vasitasiyla yollari izleyerek problem igin uygun segenegi bulur
(Simsek vd. 2001: 184-185).

1.5.3.5. Hersey ve Blanchard’in Olgunluk Modeli

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Bloke ve Mouton’un iki boyutlu
liderlik yaklasimindan esinlenerek Hersey ve Blanchard isimli dusunurler
tarafindan gelistirilmistir. Burada dustnurlerin dikkat ¢ektikleri nokta, astlarin
olgunluk duzeyleri ile ilgili durumsal degiskenliktir (Eren, 2003: 541). Eger
astlar diguk goérev olgunluguna sahiplerse diger bir deyimle az yetenekli
veya egitim duzeyleri duslk ya da kendilerine guvenleri zayifsa, liderlerinden
gormeyi arzuladiklari davranislar daha olgun olan yetenek egitim ve kendine
guven ve is gorme arzusu yuksek olan astlarin liderlerinden gormek
istedikleri davraniglardan daha farkh olmaktadir. Sekil 9’da gorulecegi gibi
lider davraniglarini iliskiye ve goreve donuk olma durumuna goére S1, S2, S3
ve S4 olarak belirledikten sonra, astlarin olgunluk durumlari da olgun
olmayan durumdan olgun olan duruma goére derece M1, M2, M3 ve M4
olarak ifade edilmektedir.

Burada olgun olmayan astlar (M1) icin lider goreve donuk iligkilere
daha ¢ok onem vermekte, iliskilere ise, daha az donUk bir davranig
sergilemektedir. Olgun olmayan astlara emir verip icrasini isteme olan (S1)
davranisini sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttigi durumlarda (M2) halinde
ise yonetici yuksek gorev yuksek iligki sergilemekte, ancak davranig bigimi
(S2) niteliginde olup astlara fikir ve emirlerinin gergeklerini izah etmektedir.
Olgunluk dizeyinin biraz daha arttigi (M3) durumunda ise lider, yuksek iligki
dusuk gorev davranisini (S3) sergileyerek iglerin yapilmasinda astlarin goris
ve fikirlerini alarak onlarin yonetime katilmalarini saglamaktadir. Olgunlugun

en yuksek dizeyde oldugu (M4) durumunda ise lider, duguk iligki dusuk
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gorev (S4) davranisini sergileyerek planlama ve icra yetkilerini astlarina
devretmektedir (Eren, 2000: 433-434).

ligklye Dinuk Davr

Astlann (zleyicilerin) olgunlux sevivesi

Sekil 1.6 P. Hersey ve K.H. Blanchard'in Durumsal Liderlik Davranisi
ve Astlarin Olgunluk Diizeyi iligkisi (Eren, 2003: 542)

1.5.3.6. Tannenbaum ve Schdmit’in Liderlik Dogrusu Kurami

Robert Tannenbaum ve Warren H. Schdmit bir yoneticinin liderlik stilini
se¢mesinde etkili olduklarina inandiklari degisik faktorleri tanimlayan ilk
kuramcilardandir. Kigisel olarak eleman merkezi, yOneticilik stilini tercih
ederken yoneticilerin nasil yoneteceklerini karar vermeden once birtakim
pratik noktalari dikkate almaya ihtiya¢ duyduklarini belirtmiglerdir (Simsek
vd., 2001:176).

Yazarlar liderlik tarzlarini, liderlik davraniginin 6zelliklerini gdsteren bir
dogru uUzerinde siralayarak agciklarlar. Sekil 1.7°de gorllece@i gibi, bu
dogrunun bir ucu otoriterligi simgelemekte olup patron davraniglarina agirlik
vermekte, diger ug ise demokratik liderlik tipini gostererek ast davraniglarini

on plana c¢ikarmaktadir. Bu iki asiri u¢ arasinda cesitli bilesimler séz
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konusudur. Belli bir durumdaki liderlik davranigi yoneticinin kullandigi yetki
miktari ile asta bagislanan yetkinin derecesinin bir bilesimini olusturmaktadir.
Yazarlara gore, bir yonetici uygun bir liderlik tarzini segmeden once kendinin
ve astlarinin 0ozellik ve niteliklerini ve durumun gereklerini dikkatle
incelemelidir (Can, 1999:200).
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Sekil 1.7 Liderlik Dogrusu Modeli (Can, 1999: 200)

1.5.4. Liderlik ile ilgili Yeni Yaklagimlar

1.5.4.1. Demokratik Liderler

ise ve kisiye maksimum diizeyde énem veriimesini savunan lider
tipidir (Sabuncuoglu ve Tokol 2001:167). Demokratik ve katilimci lider
astlarina danisarak karar alir. Kriz dénemleri hari¢, érgut amaglari grubun
kararlarina gore gdzlenir. Astlarin planlama, karar alma ve o&rgutleme
faaliyetlerine katilmalarini tesvik eder. Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini
tagirlar. Kararlar daha saglikh olur (Simsek vd., 2001:167). Demokratik
liderler oldukga farkli calisirlar. Kuvvet kullanma ve korkutmadan ¢ok
kargidakine 6rnek olma ve inandirma yolunu izlerler. Astlarinin duygu ve
fikirlerine 6nem vererek onlara dnemli olduklari fikrini asilamaya calisirlar
(Can ve Tecer,1978:184).
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Kararlara katilma yontemi yonetici ve galisanlar arasinda daha olumlu
iliskilere moralin yUkselmesine ve isten tatmin duyulmasina ve lider
durumunda bulunan kigiye daha az bagimli olmaya yol agabilir. Ancak bazen
de duretkenligin dusmesi ve herkesi hognut etme ¢abasi sonucu alinan
kararlarin pek saglikh olmamasi gibi bir sakinca dogurabilir ve de fazla
zaman alabilir (Baykal,1981:236).

1.5.4.2. Serbestci (Liberal) Liderler

insana ve (retime pek deger vermeyen sadece 6zgirliigiini savunan
lider tipidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:167). Ihmli veya pasif bir liderlik
tarzi olup grubun tam bir serbestligine ve zayif bir otoriteye dayanir. Bu
liderlik tarzinda alinan kararlarda liderin etkisi yoktur. Lider, sadece gerekli
bilgi ve materyal saglar. Gorevlendirme uygulama ve kontrolde grup
serbesttir (Ozgen vd., 2001:160).

Lider, kendi rolinU diger grup Uyelerininki gibi gorar. Grup Gyelerinin
bireysel hareket etmesine izin verir, bu yuzden grup farkli yonlere kayabilir.
Gugten kacinir. Tamamen otokontrol sistemi hakimdir (Simsek vd.,
2001:168).

1.5.4.3. Destekleyici Liderler

Kararlari grup uyeleri ile birlikte almaz, ancak onlarin goéris ve

Onerilerini alarak karara varir. Katilim ve 6dul sistemlerini uygular. Asagidan

yukariya ve yukaridan asagiya bilgi akisina agiktir (Simsek vd., 2001:168).
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1.5.4.4. Dogal Liderler

Yoénetici tarafindan secilmeyen, tam aksine grubun ortaya ¢ikardigi
lider modelidir. Resmi yetkisi olmadigi halde grup uzerindeki etkinligi yasal
liderden daha yuksektir. Grubu olumlu yonde ydnlendirebilecegi gibi, yasal
liderle catismaya da girebilir (Simsek vd., 2001:168).

Dogal liderin etki gucunu goOsteren en tipik ornek Uretimi kisitlama
durumunda gorulir. Dogal liderler gerek grup normlari olusturmada gerekse

bu normlari sirdurmede 6nemli rol oynarlar (Can ve Tecer, 1978:185).

1.5.4.5. Otokratik Liderler

Uyeler Uzerinde baski ve kati denetim uygulayarak sadece Uretim
amacini tasiyan lider tipidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:167). Otokratik
liderler, digerlerine soylediklerinin aynen yapilmasini isteyen ve astlarinin
kendi kararlarini etkilemesine olanak tanimayan liderdir. Sonuglara ulagsmada
korkutma, tehdit, elinde tutugu makamdan dogdan yetki ve prestiji kullanir.
Kendi yontemlerinde inatla durur ve digerlerinin fikir ve duygularini bilmeyle
ilgilenmez. Cogu kez bu tip lider basariyl kendinde basarisizligi ise astlarda
bulur (Can ve Tecer, 1978:184).

Bu tip liderligin basanli olmasi igin liderin, kisiligi ve sayginlik ve
baglilik olusturacak derecede gugli ve zeki bir insan olmasi gerekir (Balgik,
2002:155).

Otokratik liderlik modelinin en dnemli sakincasi liderin asiri olgtde
bencil davranmasi o6rgut Uyelerinin inan¢g ve duygularini hi¢c dikkate
almamasidir. Bu durumun zamanla yonetime karsi nefret, moral bozuklugu,
grup i¢i catisma ve anlagsmazligi gundeme getirir; yaraticilik ve yenilik
faaliyetleri azdir. Liderin dogal otoritesi zamanla kaybolur (Simsek vd.,
2001:168).
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1.5.4.6. Himanist Liderler

insana asir édnem veren “her sey insan icin” diyen ve Uretimi ikinci
plana atan lider tipidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:167).

HUmanist liderin babacan davranislari vardir. Korumaci rolindedir.
Zaman zaman orta basamaktakilerin fikrini alir. Odl sistemini agirlikli olarak
kullanilir. Duygusal yonlendirmeyle motive eder. Zorunluluk olmadikga

cezalandirmaya gitmez (Simsek vd., 2001:168).

1.5.4.7. Transformasyonel ve Transaksiyonel Liderler

Donusumcu liderlik anlayislarina gore, lider izleyicilerinin ihtiyaglarini,
inanclarini yargilarini degistiren kigidir. Donugimcu lider organizasyonlari,
degisim ve yenilenmeyi gergeklestirerek Ustun performansa ulastiran kisidir
(Kogel, 2001:483). Dénusumcu liderler astlarina bir gorevin oldugunu ilham
ettitme ve bir dise veya vizyona ydneltme ve ydnlendirmeye c¢aba sarf
ederler. Donugumcu liderler astlarini ve izleyicileri, onlarin tum yetenek ve
becerilerini ortaya c¢ikararak ve kendilerine olan guvenlerini arttirarak
onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonuc¢ almayi hedefleyerek
motive ederler. Boylece orgut Uyeleri gorevlerinin 6neminin daha ¢ok farkina
varmakta, orgutsel gorevleri ugruna kendi bireysel cikarlarinin ustine
¢ikmalarina yardimci olunarak degistiriimis olmaktadirlar. Bu havayi ve
degisimi saglayan ve bdylece organizasyonlarda reform ve yenilik baslatan
kimselere transformasyonel lider adi verilmeliktedir.

Transformasyonel liderlikte, ¢calisanlara bir vizyon, kazandirmak ve bir
yeniligin ve degisimin gerekliligini ilham etmek ve inan¢ asilamak 6nemlidir.
Boylece caligsanlar yahut izleyicilerin gayretleri, calisma arzu ve istekleri
kamgilanmis olaganusti ve orijinal fikir ve calismalar ortaya cikariimig
olmaktadir (Eren, 2000:441). Dénusumsel liderler kendilerini degisim ajani
olarak gorurler, isteklendiricidirler ve insanlara inanirlar. Yasamayi
ogrenmeye calisir; karmasiklik, belirsizlik ve benzeri durumlarla ugrasma

yetenegdine sahip genis goruslu liderlerdir (Can, 1999:209).
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Doénugsumcui liderlik daha ¢ok Toplam Kalite Yonetimi ve c¢agdas
yonetim ve organizasyonlarin dogmasina neden olan kosullar ile birlikte
giindeme gelmistir (Simsek vd., 2001:168). Orglitlerde dénlstirimci liderler
kimi UOyeler ve gruplar Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptirler. Chrysler
sirketinde laccoca, EDS S$irketinde Perot, Mary Kay kozmetiklerinde Mary
Kay, IBM’den Thomos J. Watson bu tip liderlere 6rnek olarak verilebilir.
Ozguvenleri, 6z gerceklestirme duygulari, dusik icsel c¢atismalari,
kararliliklari ve hevesleri donusturicu liderlerin basarisina katkida bulunurlar
(Kegecioglu, 2003: 35).

Transaksiyonel liderlik bigciminde davranig, sergileyen yoneticiler
yetkilerini is gorenleri odullendirmeyi, daha ¢ok ¢aba gostermeleri igin para
ve stati verme biciminde kullaniimaktadirlar (Simsek vd., 2001:169).
Transaksiyonel liderler ¢alisanlarin gegmisten suregelen faaliyetlerini daha
etkin ve verimli kilmak ve iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu
secmektedirler. Calisanlarin yaratici ve yenilikgi yonleri ile ¢ok az ilgilenirler.
Transaksiyonel liderler gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri surdirme,
bunlari gelecek nesillere birakma bakimindan c¢ok yararli hizmetlerde
bulunurlar. Durgun buyutme ve tasarruf politikasini  benimsemis
organizasyonlarda da transaksiyonel liderlik bicimi etkili olmaktadir (Eren,
2000:440- 441).

Bass’a gore transaksiyonel liderlik, odullerin durumsaligina yani
gabaya ve basarili performansa énem vererek basariyl 6n plana c¢ikarirlar.
istisna ilkesini hem etkin anlamda yani kural ve standartlardan sapmalari
arastiracak duzeltici eylem anlaminda, hem de vyalnizca standartlar
kargilanmamasi durumlarinda konugsmak anlaminda pasif olarak kullanirlar.
Sorumluluktan karar almaktan kacinirlar. Bass’a gore transaksiyonel liderlik
aleladeligi ifade eder (Can, 1999:209).



35

1.5.4.8. Karizmatik Liderler

Karizma, bilindigi Gzere, cekiciligi ifade etmektedir. Bir kisinin sahip
oldugu karizmanin baskalarini etkilemede onemli bir rolt vardir. Karizmatik
lider sahip oldugu karizma yaratan Ozellikleri ile bagkalarini kendi istedigi
yonde davranmaya sevk edebilen kisidir. Karizmatik lider izleyicilerini Gstin
performansa sevk eden Kisidir (Kogel, 2001:483). Bass’a gore bu liderler ¢ok
ustln tartisma ve inandirma gucune, teknik uzmanliga sahiptir ve astlarinda
tutumsal, davranigsal ve cogkusal degisiklikler yaparlar. Bu etkileri nedeniyle
karizmatik liderler izleyenlerin is basarimlarinda beklenenin 6tesinde basari
ve lidere ve onun gorevine gugclu bir baglanma saglarlar (Can, 1999:208).

Karizmatik liderler izleyicilerindeki guvenirligini ifade etme ve
izleyicilerin performansi hakkindaki ylksek beklentilerini astlarina iletme
egilimindedirler. Karizmatik liderlik fikri sosyal bilimlerdeki arastirmalarin bir
sentezidir, fakat ticari 6nermelerin test edilmesi ihmal edilmistir. Teorilerin en
onemli katkisi test edilebilir onermeler kimesi agisindan karizmatik liderligi
aciklama yetenegine sahip olmasidir (Kegecioglu, 2003: 45).

1.5.5. Kurt Lewin’nin Liderlik Teorisi

Kurt Lewin otokratik ve demokratik olmak Uzere iki liderlik tarzi
uzerinde g¢alismalar yapmistir. Otokratik liderler, otoriteyi tek elde toplarken,
demokratik liderler otoriteyi astlariyla paylasan bir liderlik tarzi gizer. Lewin
her iki liderlik tarzi arasindaki farki bulmak lGzere yaptigi calisma sonucunda,
otokratik liderle c¢alisan gruplarin liderleri baslarinda bulundugu surece
yuksek performans sergilediklerini gormustir. Ancak bu arastirmada, grup
igindekilerin kimi zaman, otokratik bir liderle galigmaktan memnun olmadiklari
ve bazen dusmanlik duygulari besledikleri de gozlenmistir. Ayni arastirmada,
demokratik bir liderle ¢alisan grup Uyelerinin performanslar da iyi diizeyde
bulunmustur. Ayrica, bu gruplarin diger gruplara kiyasla dismanca duygular
yerine olumlu duslUnceler hissettikleri saptanmistir. Buna ek olarak,
demokratik bir liderle c¢alisan grup uyeleri, liderleri baslarinda olmadigi

zamanlarda da ayni performansi surdurebilmektedirler.



IKINCi BOLUM
GELENEKSEL KAMU YONETIMINDEN YENi KAMU YONETIMINE GEGiS
VE YENi KAMU YONETIMININ ETKILERiI VE NEDENLERI

2.1. GELENEKSEL KAMU YONETIMI

Geleneksel kamu yonetimi disiplini, 19. yy.’in ikinci yarisi ile 20. yy.’in
ilk yarisinda sekillenmeye baglamistir. Geleneksel kamu yénetimi modeli, 19.
yy'In ikinci yarisinda gercgeklestirilen reformlarla baslamis; 1920’li yillarda
bicimsel seklini almis ve 20. yy.'in son ¢eyregine kadar da buyuk bir degisime
ugramadan devam etmistir (Sezen, 2006: 16).

Geleneksel kamu yonetimi modelinin ortaya c¢ikisi, 1854 vyilinda
ingiltere’de hazirlanan Northcate-Trevelyon Raporu'na dayandiriimaktadir.
S6z konusu rapora gore, kamu hizmetleri, cok dikkatli ve 6zenle secilen geng
kamu yoneticilerinin hakim oldugu kamu kurumlari tarafindan yurtttlmelidir.
Rapor, kamu gorevlerine atanacak kigilerin liyakatli olmasinin luzumunu
vurgulamigtir. Rapora gore, kamu yonetimi sisteminin iyi bir sekilde iglemesi
icin, kamu gorevlilerinin liyakatli olmalari en Onemli etkendir. Rapor
kayirmaciligin énune gecilmesi igin oneriler de sunmustur. Buna goére kamu
gorevlerine atamada, acik bir sinav yapilmali ve buna gore degerlendirme
yapilarak kamu gorevlileri secilmelidir. Bunun igin gerekli yapilar kurulmalidir.
Northcate Trevelyon Raporu’nun diger tim reform galigmalari gibi, hemen
uygulamaya konuldugu iddia edilemese de, geleneksel kamu yonetimi
sisteminin olusmasinda ilk adimi olusturdugu ve kamu yonetiminde liyakat
sistemine gecilmesini sagladigi gercegi yadsinamaz. Ayrica rapor, sadece
ingiltere’de etkili olmamis ve ABD’de de bir dizi reformun tetikleyicisi
olmustur. ABD kamu ydnetimi sistemi de bu donemde bir takim sorunlarla
karsi karsiyaydi. Kamu yonetimi-siyaset iligkilerinin sagliksiz bir sekil almasi
ve yozlasmasl, bunlarin basinda geliyordu. ingiltere’deki degisim riizgar
ABD'’yi de etkilemis ve 1883 yilinda Pendleton Yasasi kabul edilmigtir. Bu
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yasayla Kamu YoOnetimi Komisyonu kurulmus ve bu komisyona, kamu
gorevlerine atanacaklar icin sinavlar duzenleme ve deg@erlendirme
sonucunda basari sirasina gore adaylari kamu gorevlerine atama goérev ve
yetkileri verilmistir. 18. ve 19. yy.’da Prusya’da da benzer reform
calismalarinin yapildigi gorulmektedir. Bu donemde devlet memurlugunda
liyakatin esas alinmasi, kamu yonetiminin siyasetin olumsuz etkilerinden
azade tutulmasina yonelik reform ¢alismalari gériimektedir (Polatoglu, 2001:
17).

2.1.1. Kamu Yonetiminin Geligimi

Geleneksel kamu yonetiminin ortaya cikisiyla ilgili ilk gelismelerin
Ingiltere’de 1854 yilinda hazirlanan Northcate-Trevelyon Raporu ve bunun
ABD’de yansimasi olan Pendleton Yasalari oldugu kabul edilse de, kamu
yonetiminin bir disiplin olarak kabul edilmesinin temellerinin atiimasi
Woodrow Wilson'un 1887 yilinda yayimladigi “Yénetimin incelenmesi” (The
Study of Administration) makalesi ile olmustur. Ginimuzde, kamu yonetimi
disiplininin baslangi¢ yili olarak 1887 tarihi kabul edilmektedir. (Ozer, 2005:
50).

2.1.2. Geleneksel Kamu Yonetiminin Kuruculari: Wilson, Taylor,
Weber

Geleneksel kamu yonetimi modeli iki teorik kurgu ile olusmustur.
Bunlardan birincisi siyaset-yonetim ayrimi, digeri ise Ozellikle Almanya’da
gundeme gelen burokratik yonetim modeli olusmustur. ABD’de Wilson' a
gore, siyasal alan ile yonetim alaninin birbirinden ayrilmamasi, yozlagsmayi
beraberinde getirmektedir (Ozer, 2005: 50). ABD’deki bu gelismelere paralel
olarak Kita Avrupa’sinda da amac¢ yonunden benzerlik tasiyan ancak
kullanilan yontemler acgisindan farkliliklar tasiyan yeni bir anlayis
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goOrulmektedir. Max Weber tarafindan kurumsallastirilan bu anlayisa
yonetimsel ve mikro agidan bakildiginda, modelin ABD ‘de gelisen bilimsel
yonetim hareketi ile basladigi sdylenebilecektir. Ozellikle hareketin (retim
zamanlari, hareket etutleri ve Uretim oOlcumune donuk cabalar Uzerinde
odaklagsmasi, burokrasi modelinin ilk nuveleri olarak degerlendiriimektedir.
Modelde orgutsel yapi ve kisilerin, drgutlerin, orgutsel dizayn cergevesinde
yonetilmesine katki saglayan orgutsel amaclar Uzerinde yogunlasiimaktadir
(Ozer; 2005: 51). Wilson'un siyaset ile kamu ydnetiminin birbirinden
ayrilabilmesinin mimkudn oldugu ve bdylece yonetimin, uygulama gorevlerini
en etkin bir sekilde yerine getirebilecegi gorusunu destekleyen Taylor’'a gore,
“cesitli yontemler ve uygulamalar icinde her zaman birisi digerlerinden daha
hizli ve daha iyidir.” Yani her is icin en iyi “tek bir dogru” vardir. Yénetimin
gorevi, bilimsel yontemler kullanarak bunlari bulmaktir (Sezen, 2006: 18).
Weber de Taylor'un goéruslerini desteklemekte ve bilimsel yonetim ilkelerinin
uygulanmasi igin burokrasi modelinin ideal bir orgut yapisi oldugunu
savunmaktadir.

Hukumetin sadece politikalarinin degdil uygulamalarinin de adil
olabilmesi igin oncelikle siyaset ile kamu yonetiminin ayrismasi, daha sonra
en iyi ig sureclerinin tasarlanmasi igin bilimsel yontemlere basvurulmasi ve
bunlarin uygulanmasi i¢cin de oOrgut olarak burokrasinin kullaniimasi,
yonetimin verimliligini arttiracaktir. Wilson, gunimuzde kamu yonetimi
pratiginin bicimlenmesini olusturan ve saltkurumsal/érgltsel boyutta olmayip
felsefi diizeyde ve toplumsal boyutta ele alinmasi gereken bir sa¢ ayaginin
parcasidir. Weber, toplumsal c¢6zUmlemesinin sonucu olarak vardigi
burokrasi kuramindan; Taylor, 6zel kesim 6gretim 6rgutlenmesinde verimlilik
ve kar artirrmina yonelik ¢ozimlemesi olan bilimsel yonetim yaklasimindan,
Wilson ise bu iki kuramcinin bir tir sentezinin ve sodylemlerinin devlet
orgutlenmesine uygulanmasi sonucu olmasi gereken 6zerk bir kamu yonetimi
bilimi varigindan s6z etmistir (Ustiiner; 2003: 59). Geleneksel kamu
yonetiminin bundan sonra gegirdigi asama, 1938 yilinda, kamu ydnetiminin
ilkelerinin ortaya konulmasidir. Basini Luther Gulick'in ¢ektigi yonetim
bilimciler, POSDCORB formulu i¢inde Ozetlenebilen planlama (planing),
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orgutlenme (organizing), personel yonetimi (staffing), yonlendirme (directing),
esgudum (coordinating), iletisim (reporting) ve mali yonetim (budgeting)
islevlerini yonetimin temel islevleri olarak saymislar ve bu iglevleri komuta
zinciri, komuta birligi, hat ve kurmay orgut, denetim alani sinirlihgr gibi
kurallarda bir araya getirerek yonetim ilkelerinin belirlemiglerdir.” (Ergun,
2003: 10)

Geleneksel kamu yonetimi anlayisi, 19.yy.in ikinci yarisindan
1980’lere kadar etkisini strdirmus olsa da, kendi iginde degisim gecirmistir.
Siyasal, ekonomik ve toplumsal sartlarin degismesi, geleneksel kamu
yonetiminin yetersiz kalmasi sonucunu dogurmus ve yeni model arayislarini

tetiklemistir.

2.1.3. Geleneksel Kamu Yonetiminin Temel ilkeleri

Geleneksel kamu yonetimi modelinin temel degerleri, verimlilik,
akilcihk, sorumluluk ve etkinliktir. Yonetimin verimliliginin saglanmasi
amaciyla kullanilan zaman ve uyum etutleri, is basitlestirme, mali yonetim,
butgceleme, kayit tutma ve personel yonetimi teknikleri de, onemli ilkeler
arasindadir. (Ergun, 2003: 11)

Verimlilik amacina ulasabilmesi icin asagidaki ilkelere riayet edilmesi
gerekmektedir:

e Calisanlarin segilmesi ve egitiimesi

e Arag-gereglerin standartlagtiriimasi

e s incelemesi

e Denetim ve Planlama

e Performansa gore ucret (Ergun, 2003: 12)

Geleneksel kamu yonetiminin etkin oldugu donemin Ozellikleri olarak,
belirli kurallar ve yontemler, pozisyonlar arasindaki hiyerarsik kademeler ile is
bdlimu; yonetim surecinde dikkat edilmesi gereken bagslica unsur olarak da

ekonomik rasyonellik ilkesi belirtiimektedir (Bayraktar, 1995: 55).
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Geleneksel yonetim anlayisi, 6rgutu bir makine gibi kabul etmigtir
(Peker, 1993: 197). Buna gore mekanik bir aracin nasil pargalari bir araya
getirilip belli unsurlara gore galistiriliyorsa orgut de bazi ilke ve planlara gore
kurulup isletilebilir (Ertekin, 1985: 85). Bu dusince o zamana kadar
suregelen kamu yonetimi anlayisinda onemli bir degisime yol acmistir.
Calisanlarla yoneticileri karsilikli iyi iligkileri ve dayanigmalari ile verimlilik ve
Ucret artisi hedeflenmis; yonetime bilimsel yontemlerden faydalanarak
disiplin, nesnellik ve rasyonellik getirilmistir. iste basariyi esas alan ve
glnumuze kadar etkileri devam eden organizasyon yapilari ve personel
yonetimi yontemleri geligtirilmistir (Aykac ve Yuksel, 1994: 96)

Geleneksel kamu yodnetimi anlayisini sekillendiren, ona ydn veren
temel degerleri U¢ ana grupta toplamak da mumkundudr. Bunlardan birincisi
orgutlenme kurami olarak Weber’in burokrasi kuramini esas almasi, ikincisi
kamu yonetiminin 6zel sektor isletme yonetiminden farkli olmasi gorusu ve
dcglncusu de, siyaset ve yonetimin birbirinden ayrilmasi esasidir (Eryilmaz,
1999: 35).

2.1.3.1. Kamu ve Ozel Sektér Ayrimi

Kamu sektora ile 6zel sektorin sahip olduklari ilkelerin farkli olmasi
savl, geleneksel kamu yonetimi anlayisinin  kendini mesrulastirma
sebeplerinden birisidir. Bu goruse gore, kamu yonetimi; yasallik, hakkaniyet,
kamusal sorumluluk, tarafsizlik ve kamu yarari gibi kendine has ilkelere
sahiptir. Dolayisiyla 6zel sektorun igleyis yontemlerinden farkl yontemlere
sahiptir (Eryilmaz, 2002: 13). Geleneksel kamu yodnetiminin bu hikm,
kamusal hizmetlerin ve mallarin Uretiminin ve dagitiminin yine kamu
kurumlari tarafindan yapilmasi sonucunu dogurmustur. Bu durum, Il. Dinya
Savasl sonrasinda, gelismis bati Ulkelerinde, sosyal refah devleti
politikalarinin hakim olmasini beraberinde getirmistir. Bdylece, devletin

yukumlalUkleri oldukga artmistir. Sosyal refah devleti politikalarini savunanlar
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kamusal mal ve hizmetlerinin, nitelikleri geredi 6zel sektor tarafindan
uretilemeyecegini iddia etmiglerdir. (Eryilmaz; 1999: 35).
isletme yénetimi ile kamu yénetiminin temel farklarinin sunlar oldugu
one surulmektedir;
e isletme yoneticileri kar maksimizasyonu icin hareket ederler; kamu
yonetimi ise kamu yararini gozetir.
e isletmeler, genellikle gelirlerini miisterilerden saglarlar. Devlet ise vergi
mukelleflerinden topladidi vergilerle kamu hizmetini finanse eder.
e Isletmeler rekabetci bir ortamda faaliyet gdsterirken, devlet tekelci bir

ortamda faaliyet gdsterir. (Eryilmaz; 1999: 36).

2.1.3.2. Kamu Yonetimi ve Siyasetin Birbirinden Ayrilmasi

Geleneksel kamu yénetimi anlayisinin karakteristik 6zelliklerinden biri
de siyaset ile yonetimin birbirinden ayrismasi gerekliligi savidir. Buna gore,
siyasiler yapilacaklara karar verir; kamu yonetimi ise bunu uygular. Kamu
yonetimi, sureklilik arz eder; siyasetin temsilcileri ise surekli degismektedir.
Kamu yonetimi, siyasetin denetimi altindadir ve kendisine verilen talimatlan
ve gorevleri en etkin ve verimli sekilde ifa etmekle vazifelidir. (Eryilmaz; 1999:
37).

Siyaset ve yonetimin birbirinden ayristirlmasi gerektigini ilk defa
ortaya koyan Wilson’dur. Wilson bu yazida, yonetimin bir ig alani oldugunu,
saglam ilkelere dayandiriimasi gerektigini ve bunun da yonetim biliminin igi
oldugunu vurgulamaktadir (Emre, 2003: 4). Wilson'un yazisinin
yayinlanmasindan 13 yil sonra, benzer diisiinceleri iceren “Siyaset ve idare”
(Politics and Administration) adli kitabi ile Frank J. Goodnow, siyaset — kamu
yonetimi ayrismasinin gerekliligi savini kuvvetlendirmistir. Taylor'un bilimsel
yonetim ilkeleri, kotu yonetim, israf ve kayiplari ortadan kaldirmaya yodnelik

ilkelerdir. Taylor'a gore verimsizligin recetesi sistematik yonetimdir. F.W.
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Taylor bilimsel yonetimi tanimlarken 06zellikle dort temel ilke Uzerinde
durmustur. Baransel bu ilkeleri su sekilde aktarmistir:

e Her isin, her unsuru igin tecrUbeye dayanan geleneksel is gorme
usulleri yerine, “bilimsel metoda” dayal olarak belirlenmis is gérme
yontem ve usullerinin geligtiriimesi.

e Personelin bilimsel yontemlerle segilmesi, egitiimesi ve gelistirimesi.

e Bilimsel metoda dayali olarak belirlenen is gorme usullerinin isgiler
tarafindan benimsenmesi ve uygulanmasi igin iscilerle igten gelen
igbirligi yapilmasi.

e Yonetimle ilgili is ve sorumluluklarin, is¢inin Gzerinden alinmasi ve
bunlarin yoénetimin sorumlulugu haline getirilerek, is¢i ve yodnetim
arasinda ig ve sorumluluk bélumu yapilmasi (Baransel, 1993: 20).
Taylor'un bilimsel yonetim anlayisinda bir isi yapmanin tek bir dogru

yolu vardir ve bu yol ancak bilimsel yonetim kullanilarak bulunabilir. Bu
yonuyle, “tek dogru” yaklagimi alternatiflerin dolayisiyla ¢cogulculugun énunu
kapatma potansiyelini tasimaktadir. Gunumuizdeki yonetim anlayigiyla
profesyonel igsletmecilik anlayisinin batinlyle uyum iginde olugunu séylemek

de gl goriinmektedir (Ustiiner; 2000: 8).

2.2. TURK KAMU YONETiMi

ikinci Dilnya savasi sonrasi devletin yeniden vyapilanmasinin
gelisimine bakildiginda iki doénemden bahsedilebilmektedir. Bunlardan
birincisi 1945 — 1980 arasi idari reform dénemi, digeri de 1980 sonrasi
donem olan yapisal uyarlanma donemidir.

idari reform felsefesinin maddi temeli ulusal — yerli degil, uluslar arasi
— yabanci unsurlar tarafindan atilmigtir. Ayni felsefenin disinsel temeli ise
modernlesme ve kalkinma kuramlarinca doldurulmustur (Guler, 1996: 15).

1945 — 1980 yillar arasinda ABD basta olmak Uzere uluslar arasi

kuruluglar tarafindan Uclincii Diinya Ulkelerine &nerilen kalkinma
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stratejilerinde kalkinma, ulusal devletin yogun ve yaygin mudahalelerine ve
dogrudan gerceklestirecegi ekonomik faaliyetlerine baglanmistir. Dig
yardimlarin Ulkeye girecedi baska kanal olmamasi idari reform geregini
ortaya c¢ikarmistir. Bati burokrasisinden farkh kurallara goére isleyerek
sermaye ihraci 6nunde buyuk bir engel olusturan devlet yapisi, bati tipi akilci
barokrasilere kavusturularak sermaye ihracinin gergeklestiriimesi igin zemin
hem teknik hem de idari olarak hazirlanmistir. Yardim ve kalkinma
programlarinin azgelismis Ulkelerde “istikrarli” (teslimiyetci) htikimet ve hizl,
etkin, verimli c¢alisan burokrasi olusturma hedefleri, sermaye ihracinin
surdurulebilmesi ve elde edilen ayricaliklarin olasi risklerden korunmasina
yonelik olmustur (Gller, 1996: 16).

1945 — 1980 doéneminde idari reform, hedef ve stratejisi uluslar arasi
merkezlerce ¢izilmis bir degisme atagidir. ihtiyag dncelikle ve yalnizca “dis
dinamikler’den kaynaklanmistir. Boyle bir ortamda yerli idari reformcuya
(degisimi saglamasi beklenen Ondere) disen “teknisyenlik” ten fazlasi
degildir (Guler, 1996: 31).

1945 sonrasinin bilingli, sistemli ve duzenli idari reform dalgasi, 1930 —
1970 yillar arasindaki yeni somurgeci dunya dizeninin kurumsallasma araci
olarak ortaya cikmistir. 1945 sonrasi idari reformlarinda proje ve raporlar,
yolu agan kesif kolu ya da misyoner araclar olmustur (Guler, 1996: 33).

1945 sonrasinda uygulanan idari reform yontemi, gelismis (somurgeci,
emperyalist) Ulkelerce geligtirilen modernlesme ve kalkinma stratejilerinin bir
urinu olarak gundeme gelmistir. Bunlara gore azgelismislik, bu ulkelerin hem
maddi hem de kudlturel kisir dongulerinden dogmustur. Yoksullugun kisir
dongusu, kendilerinin saglayacagi dis yardimlarla asilabilecektir. Ancak bu
surec yonetilmelidir. Ne var ki , ayni iktisadi dizeyde oldugu gibi yonetsel
duzeyde de azgeligsmiglik vardir. Devlet, “idari azgelismislik” kusuru ile boyle
bir sUreci yonetemeyecegi icin, devletin yeniden yapilanmasinda da dig
yardim giindeme gelmigstir. idari reform, bu ‘“igsel” kusura karsi “dissal’
¢6zum olarak sunulmustur (Guler, 1996: 72).

Guler'e gore, 1980’li yillarda uygulanan yapisal uyarlama donemi de
yine merkez Ulkelere (emperyalist, somurgeci) ait “kapitalist Uretim iligkilerinin
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gerek duydugu kadar demokratiklesme” ve “disa bagimli kalkinma”,
stratejilerinin  GrinU olarak ortaya cikmigtir. Azgelismis Ulkelerde asiri
buyumus ve kaynaklari yutan hantal bir mekanizmaya burinmus olan devlet,
o0zel mulkiyet ve sermayenin onunu tikayarak kalkinmaya engel olmaktadir.
Korumaci duvarlar, azgelismis Ulkelere akmaya hazir dinya sermayesini
caydirmakta, ulus-devletler tarafindan c¢ekilen bu setler nedeniyle
demokratiklesme olanaklari ortadan kaldirilmakta; piyasa sisteminin alani
daraltilarak baskici — otoriter siyasal rejimler beslenmektedir. Yapisal
uyarlama, demokrasi ve kalkinma adina iktisadi liberallesme politikalarinin
araci olarak dogmustur ve amaci igletme tipi bir devlet aygiti yaratmaktir
(Guler, 1996: 72-73).

Ulkemizde 1980 sonrasi giindeme gelen yapisal uyarlanma modeli,
Ozel sektorlesmis bir kamu yonetimi modelini gindeme getirmektedir. Guler'e
gore, ozellestirme, 6zel sektorlestirme ve yerellestirme, bu modelin olusum
surecinde kullanilan temel araglardir. Gller bu araglari kiiresel sémurgeciligin
gerceklesme araci olarak gormekte; Ozel sektorlesmis kamu yonetimi
modelinin kuresel sOmdurgecilige teslimiyet acisindan 06zellikle Uzerinde
duruimasi gereken bir model oldugunu vurgulamakta ve bu modelin
ulkemizde Dunya Bankasi yonetiminde geligtirilen “yapisal uyarlama
programi” ile yasama gegirildigine isaret etmektedir (Guler, 1996: 78).

Guler, gerek idari reform gerekse yapisal uyarlama ydntemlerinin
yalnizca Turkiye'de dedgil, tum azgelismis ulkelerde ayni tarihlerde, ayni
felsefe temelinde ve ayni dinamikler eliyle giindeme getirildigini belirterek her
ikisinde de asil boyutun yani “devletin konum ve iglevlerinin iktisadi — politik
hedefler dogrultusunda yeniden tanimlanmasi” boyutunun dis faktorlerce
belirlendigine isaret etmektedir (Guler, 1996: 72).

Tdm bu anlatilanlar, ikinci dunya savasi sonrasinda devlet
yonetiminde temel ilkenin “teslimiyetcilik” ilkesi oldugunu bilimsel verilere
dayanarak agiklamaktadir. Yalnizca bir farkla ki idari reform déneminin yeni
somdurgecilik, yapisal uyum doéneminin de kiresel somurgecilik gibi iki ayri
donemin uruanud oldugundan hareketle Ulkemiz yonetiminde ana zihniyet

agisindan 1980 sonrasi baslayan ve su anda devam etmekte olan donem
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“stper teslimiyetcilik” olarak adlandirilabilir. Bu durumun arastirma agisindan
onemi, Turk kamu yoneticisinin onderlik davranisinin bdyle bir yonetim
zihniyeti ortaminda arastinldiginin  vurgulanmasidir. Goérevi sirasindaki
davranigi arastirilan Tirk Ust Dizey Kamu Yoneticisi, yonetimde temel
ilkenin “teslimiyetcilik” ya da “super teslimiyetcilik” oldugu bir ortamda gorev
yapmaktadir ve orgutler agik birer sistem, cgevrenin orgutu etkilemesi de
beklenen bir olgu olduguna goére, davranislarinin bu ortamdan etkilenmesini
beklemek de dogal karsilanmalidir. Onun ayni zamanda 6nder de olmasi
beklendiginden ya da onder oldugu varsayildigindan bdyle bir ortamdaki

onderlik ya da dnderlik beklentisi de daha ilging bir hal almaktadir.

2.3. TARIHSEL SUREGTE TURK KAMU YONETIMINDE YAPILAN
REFORMLAR

2.3.1. Tirk Kamu Yonetiminin Reform Gereksinimi

Toplumsal yodunlugun artmasina paralel olarak vatandaglarin devlete
karg! artan hizmet talepleri ve beklentileri, kamu yénetimi sisteminin faaliyet
alaninin genislemesine ve buyumesine yol agmaktadir. Bunun dogal bir
sonucu olarak kamu yonetimi sistemi, her gecen gun buylyen agir ve hantal
bir mekanizmaya donusmektedir (Gokce, 2007:45). Bu hantal yapidan ¢ikmak
icin Turk kamu yoOnetiminde her donem reform yapma gereksinimi hasil
oldugu belirtiimektedir.

Tark kamu yodnetiminin yapisal ve davranigsal 6zellikleri, cok gerilere
giden bir tarihsel kultir mirasindan kaynaklanmaktadir. Cumhuriyet dénemi,
Osmanli doneminin yonetim mirasini oldugu gibi devralmig ve bu yapi yeni
rejim gereklerine goére donusturmeye c¢alistigi belirtimektedir (Tutum,
2003:450).

Cumhuriyet doneminin baglarindan itibaren yonetsel yapi, devletin
ustlendigi klasik gorevlere uygun bigimde merkeziyetci niteligi guglendirmigtir
(Tutum, 2003:450). Cumhuriyetin kurulmasiyla birlikte yurttaglar gunlik
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yasamlarinda devletin varliginin daha gok arttigini gordiler. Ornegin 1924
yilinda Turkler cocuklarini Milli Egitim Bakanligi tarafindan yakindan dikkatle
izlenen ilkokullara gondermek zorunda kaldilar. Devletin rolunun toplum
icinde gittikce yayillmasi hemen goézlenebilen bu faaliyetlerle sinirh degildi.
Devlet ayni zamanda, daha Onceleri tamamen veya kismen 0Ozel sektor,
bazen yabancilar tarafindan gergeklestirilen ekonomik faaliyetleri de Ustlendi
(Turan, 2003:131).

Bu merkeziyetci yapinin gittikge gucglenmesi ve toplumla gittikge
zayiflayan iletisimi, kuralci, vesayetci yapi dnce dinya ekonomik krizi (1929),
daha sonra Ikinci dinya savasi (1939) ile birlikte zorlanmaya basladi. Bu
zorlanma ¢ok partili siyasal yasama (1945) girildikten sonra daha da artmig
ve 1960’lara kadar devam eden calkantili bir ddnem gecirmistir. Bu tarihten
itibaren yonetimin degisime uyum c¢abalarinin yodunluk kazandigi
gOrulmektedir (Tutum, 2003:450).

Reforma duyulan ihtiyacin 6nemli nedenleri su sekilde
siralanmaktadir:

e Kamu hizmetlerinin yerine getirimesinde degisim ve esnekligi
engelleyen kati hUkdmlerin ve burokratik uygulamalarin varligi (Saran,
2005: 38),

e Gecen vyaklasik 80 vyillik zaman zarfinda Tuarkiye halen
demokratiklesme sorununu tumuyle ¢6zmemis olmasi, Turkiye'de
siyasal ve sivil o6zgurlikler etkin bir sekilde glvence altina
alinamamasi ve Turkiye'nin hala bir cagdas sosyal s6zlesme temeline
dayali, birey hak ve 6zgurlUklerini etkin bir sekilde glivence altina alan
ve devletin gu¢ ve yetkilerini belirleyen ve sinirlayan Anayasal
Reform’a ihtiyaci bulunmasi (Aktan, 2003: 302),

e Toplumsal ve siyasal kultir yapisinin, yonetime katilma istegi ve
vatandaslik bilincinin yeterince gelismesine elverigli olmayisi (Saran,
2005: 38),

e Yoksulluk ve gelir dagilimindaki adaletsizlik sorunu Turkiye'nin kargi

karslya bulundugu en ciddi sorunlardan birisidir. Zengin ve yoksul
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arasindaki ugurum her gecen gun buyumekte olmasi (Aktan, 2003:
302),

e Degisen ekonomik kosullar nedeniyle kamu yonetimlerinin halkin
beklentilerini kargilayamamasi (Eryilmaz, 2004: 61),

e Guven agiginin giderilmesi geregdi (Saran, 2005: 38),

e Turkiye'de mevcut secim sistemi ve siyasal partiler yasasi halkin
gercek tercihlerine dayal bir parlamento olusturulmasini énlemektedir.
Partilerde lider diktasi egemendir. Milletvekilleri aday listeleri, liderin ve
partilerin merkez yuarutme kurullarinin kararlari ile belirlenmektedir.
Halk sadece kendisine sunulan adaylari tanimaya c¢alismakta, Ustelik
bunlar arasinda dahi tercihlerini belirleme imkanindan yoksun
olmaktadir. Listenin basinda bulunan milletvekili adayr halkin arzu
etmedigi bir aday olsa dahi ilk sirada olmasi dolayisiyla secgilme sansi
yuksek olmaktadir.

Bu nedenlerden 6tart Turk kamu yonetim yapisinda reform calismalari

her dénem radikal bir sekilde olmasa da yapildigi ifade edilmektedir.

2.3.2. Turk Kamu Yonetiminde Yapilan Reformlarin Tarihi Geligimi

Ulkemizde kamu yonetimi sistemi, disiince, orgitsel yapi, eylem ve
islemler bakimindan tarihi, siyasi, sosyoekonomik ve guvenlik kogullarinin ve
de Batihlasmanin etkisi altinda sekillenmektedir. Tanzimat Reformlari ile
kamu yOnetiminin yasal-rasyonel bir temele dayali olarak merkezde ve
tagsrada yeniden vyapilandirimasi yonundeki gayretlere Cumhuriyet
doneminde de Kkesintisiz ve genis kapsamli olarak devam edilmigtir.
Osmanlrdan Cumhuriyet'e geciste, imparatorluk biirokrasinin bicimsel yéni
ile birlikte, yonetim gelenekleri ve siyasal kilturi de, intikal ettigi ifade
edilmektedir. Bu yapilanma surecinde, merkezden ydnetim ve yerinden
yonetim ilkeleri arasinda belirli bir denge kurulmaya calisiimistir. Ancak

1950’den sonra merkezi yonetimin modernizasyonu daha ¢ok agirlik verildigi,
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yogun kentlesmeye ragmen yerel yonetimler ikinci planda kaldigi
gorulmektedir. 1930°dan itibaren devletin ekonomik alandaki rolund artirmasi
sureci, farkh iktidar doneminde de hikimetlerin degisik sGylemlerine ragmen
kesintisiz devam etmistir. Zaman zaman merkezi otoriteye ve Devletin baskin
niteligine yapilan vurgu, sivil toplum ve yerel yonetim kurumlarinin gelismesini
yavaglatmistir. Kamu yonetimi sistemi, orgutsel yapi, eylem ve iglemler,
uygulanan usul ve kurallar bakimindan neo-patrimonyal bir gorinim
sergilemektedir. Turkiye’de kamu yonetiminde reform calismalari hemen her
dénemde gindemde olagelmistir. Ulkemizde 1933 yilindan itibaren kamu
yonetiminde reform konusunda birgok c¢alisma yapimig, raporlar
hazirlanmistir. Bu c¢alismalar genellikle yabanci uzmanlar tarafindan
hazirlanmistir. Ancak bunun yaninda yerli uzmanlar ve Turkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitisii (TODAIE) tarafindan yapilan calismalar da vardir
(Aktan, 2003: 331).

Bu calismalardan planli donem oOncesi yapilanlar su sekilde
Ozetlenmektedir: 1933’de ABD’li bir uzman grubun ekonomik konulara agirlk
vermekle birlikte, idari sorunlari da ele aldigi “Turkiye’nin iktisadi Bakimindan
Bir Tetkiki” adli rapor; 1947-1948'de Bagbakanlik emriyle devletin daha etkili
calistirimasi saglamak Uzere komisyonlarin kurulup c¢esitli arastirma
raporlarinin hazirlatiimasi; 1949°da kamu kurumlarinin rasyonel ¢aligtiriimasi
konusunda Neumark Raporu; 1951’e Dunya bankasi finansmani ile yabanci
uzman grubunca yonetim sistemiyle ilgili olarak hazirlanan Barker raporu;
1951'de Maliye Bakanliginin érgiitlenmesiyle ilgili Martin ve Cush  Raporu
(1956’da  Devlet  Personel Kanunu  Tasarisi bu kapsamda
hazirlanmistir.); 1958'de TODAIE tarafindan hazirlanan g ciltik kamu
personeli raporu (Ulug, 2004).

Planli donemde ise kamu yonetiminde reform konusunda yapilan
calismalarda bir yontem degisikligi gozlenmektedir. Bu donemde belli
uzmanlara rapor hazirlatimasinin yani sira daha kuramsal bir yaklagsim
izlendigi, Devlet Planlama Tegkilati (DPT) , Devlet Personel Baskanligi (DPB)
ve TODAIE'nin reform konusunda c¢alismalarda bulundugu gézlenmektedir.
Cok kisa olarak belitmek gerekirse, bu donemde yapilan c¢aligmalarin ilki
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Merkezi Hukumet Tegkilati Arastirma Projesi (MEHTAP)dir. Genig bir uzman
kadrosu tarafindan 1962 yilinda basglatilan proje 1963 yilinda bitirilmigtir.
Proje merkezi hukumet teskilatinin yeniden duzenlenmesi ile ilgili tim
sorunlari kapsamina almis: tagra kuruluglarini, mahalli idareleri ve kamu
iktisadi tesebbusleri kapsam disi birakmistir. Bu kuruluslarla ilgili arastirmalar
daha sonra 1964-1966 yillari arasinda yapilmistr. MEHTAP projesi
surduralirken, 1962 yilinda DPB tarafindan devlet personel sorunlari,
statuleri ve vyetistirilmeleri ile ilgili bir rapor hazirlanmigtir. Raporda
amaglanan temel konu, merkezi hiukimet godrevlerinin en uygun bigimde
dagilimini saglamak yoluyla, daha rasyonel bir 6rgutleme ve ydntemleri,
daha sistematik bir planlama ve koordinasyon, daha etkin bir mali kontrol ve
daha iyi igleyen bir personel sistemi sagdlamayi hedef tutan tedbirlerin
uygulanmasi igin saglam bir zemin hazirlamak, bakanlik ve kuruluglarin i¢
orgutlenme ve yontemlerinin gelistiriimesi hususunda yapilacak galismalara
Isik tutulmasi oldugu ifade edilmektedir (Coskun ve Nohutgu, 2005: 8). 1963
yilindan itibaren Birinci Bes Yillik Kalkinma Planinin yururlige girmesinden
itibaren tum planlarda yonetimde reform konusuna &zel bir 6nem verilmis,
reform konusu hem planlarin hem de yillik programlarin timinde surekli
olarak yer almistir.

Bu arada 1972 ve 1982 yillarinda da Kamu Yonetiminin butinune
yonelik iki ¢calisma daha yapildigi ve raporlari yayinlandigi belirtiimektedir
(Aktan, 2003: 332).

Kamu Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA), Yonetim biliminin
ulkemizdeki yaklasik 50 yillik gelismesi i¢inde, kamu yonetiminin ulusal
amaclarini gergeklestirimesinin saglayacak bigimde etkili, tasarruf saglayici,
verimli ve nitelikli hizmet gdérmesi amacina yonelik olarak yapilan ve yeniden
duzenlemeyi amaclayan onemli bir takim arastirma etkinliklerinin en kapsamli
ornegi oldugu belirtiimektedir (Coskun ve Nohutgu, 2005: 21). KAYA Projesi
1988 yilinda DPT tarafindan TODAIE’den Altinci Bes Yillik Kalkinma Planrna
Isik tutacak sekilde ve kamu yonetimini gelistirmek ve yeniden dizenlemek
Uzere bugune kadar yapimis olan caligmalarin uygulamaya ne O&l¢ude
yansidigini arastirmak, yapilan bu c¢alismalarin ve uygulamalarin eksik
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yonlerini, aksakliklarini, darbogazlarini ve sorunlarini belirlemek ve bunlarla
ilgili alinmasi gereken dnlemlerini agikliga kavusturmak, Avrupa Topluluguna
yonetsel uyum araciligiyla gerekli hazirliklari saptamak tUzere bir yonetim
arastirmasi yapilanmasinin istenmesiyle baslandidi belirtiimektedir (Aktan,
2003: 332).

Yapilan bu reformlarin higbiri gelismis Ulkelerde yasanan yonetim
degisimleri ile paralel gitmedigi belirtimektedir. Bunun en onemli
nedenlerinden birisinin de Turkiye’de kamu ydnetimi zihniyeti ve yapisi bu
yillarda, blyuk olgude tarim toplumunun kosullarina ve gereklerine goére
olusturulmus olmasindan kaynaklandigi ifade edilmektedir. Yaklasik yuz elli
yillik bir donemin urind olan yonetim kaltird ve uygulamalarinin, artik sanayi
ve bilgi toplumunun ihtiyaclarina cevap vermedigi goértlmektedir. Tarkiye’'nin
sosyo-ekonomik ve yerel sartlari, 20 inci yuzyilin ilk ¢ceyregindeki duruma
gbére bugin c¢ok degismis bulunmaktadir. Turk kamu ydnetiminin
kuresellesme ile birlikte degisen yonelim paradigmasiyla paralel gitmeyip,
gerisinden takip etmesi kamu yonetiminde bir¢ok sorunun yigilmasina neden
oldugu vurgulanmaktadir (Aktan, 2003: 332-333). Ancak son yillarda Tuark
kamu yonetiminde gelismig ulkelerin benimsedigi yeni kamu yonetimi anlayisi

cercevesinde sekillenen reformlar gorilmektedir.

2.4. KAMU YONETIMININ TEMEL KANUNU TASARISININ TURK
KAMU YONETIMINE GETIRDIGI TEMEL ILKELER VE KAVRAMLAR

2.4.1. Katilimcilik

Demokratiklesme yolunda oOnemli engellerden birisi de genis halk
kitlelerinin siyasal karar alma mekanizmasina katilamamalari oldugu
anlasiimaktadir. Bu yuzden daha fazla katilim saglaniimali segim diginda da
kalan siyasal katlma mekanizmalarinin hem ulusal dlcekte hem de yerel
Olcekte yeniden dizenlenmeli, geligtiriimesi ve toplum kullanimina sunulmasi
gerektigi belirtiimektedir (Yasamis, 2005:382).
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Tasarida katilimcilik, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi yani
hazirlanmasindan uygulamasina kadar katilim ile gerceklesecegi ifade
edilmektedir (md. 5-b). Kanunun gerekgesinde katihm kavrami, “kamu
hizmetleri ile ilgili kararlarin hazirlanmasi, olgunlastiriimasi, alinmasi ve bu
kararlarin uygulanmasi asamalarindan birine, birkagina veya butunune, o
karardan dogrudan ya da dolayh olarak etkileneceklerin katkida bulunmalar”
olarak tanimlanmaktadir. Kamu yo6netiminin temel amag¢ ve gdrevlerini
tanimlayan Kanunun 4 inci maddesinin gerekgesinde ise, “kamu yonetimine
halkin aktif bir sekilde katilimini saglamak Uzere cgesitli mekanizmalar
olusturulacak, katilimi 6nleyen her turli engel kaldirilacaktir” ifadesine yer
verilmektedir (Kesim ve Petek, 2005: 51-52).

Sivil toplum kuruluglarinin  énemine dikkat cekilip temel kamu
politikalarinin  olusturulmasinda sivil toplum  kurumlarinin  katiliminin
saglanmasi ve sivil toplum kurumlarinin desteklenmesine iliskin dizenleme
de onemli bir adim olarak kabul edilmektedir. Fakat katilimla ilgili elestirilecek
bir husus halkin katilimi nasil saglanacagi ¢unku katihmla ilgili olarak tasarida
5 inci maddenin | bendinde onemli acilim getiriimekle birlikte “kamu
hizmetlerine iligkin temel kararlarin alinmasinda, ilgili kamu kurumu
niteligindeki meslek kuruluglari ve sivil toplum orgutlerinin gorus ve
Onerilerinden yararlanilir’ denilerek sanki kamu hizmetleri sadece orgutll
kesimleri ilgilendiriyor goéruntust verildigi ifade edilmektedir. Kamu
hizmetlerinden yararlananlarin énemli bir balimi 6rgitli degildir. Orgltli
olmayan kesimin goéruslerinin nasil alinacagi sorusu 6nemlidir; fakat yeni bilgi
teknolojileri bireylerin gorus ve elegtirilerini idareye kolayca bildirme imkani
vermektedir. Bu bend 6rgutli olmayan kesimi de yani vatandasi i¢cerecek
sekilde genisletilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Eger bu gergeklesirse
demokrasinin katihm mekanizmalari daha isler hale gelecegi ifade
edilmektedir. Eger uygulama alani bulursa, bu ilke ile birlikte temsili yonetim
anlayigi zayiflayacak, dogrudan yonetim anlayisi guglenecektir. Bdylece,
uzun vadede, burokrasinin yani sira siyasal iktidarin guclu azalacak ve

demokrasi daha fazla yerlegecektir (Al, 2004: 52).
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Katimcilik ilkesi ¢ercevesinde, kanunun getirdigi yeniliklerden biri
olarak, Bakanlik nezdinde kurulacak Strateji Geligtirme Kurullari 6n plana
¢clkmaktadir. Tasarinin 27 inci maddesi uyarinca kurulacak bu kurullarin,
bakanlik stratejilerinin, amag ve politikalarinin belirlenmesine, bakanlik hizmet
teskilatinin geligtiriimesine, bakanlik faaliyetlerinin performans sonuglarinin
degerlendiriimesine katkida bulunulmasi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda,
s0z konusu kurullarin galismalarina, konu ile ilgili bilim adamlari ve uzman
kisiler, kamu veya 0zel kurulug ve sivil toplum orgutd temsilcilerinin
“cagrilabilecegi” ifade edilmekledir (Kesim ve Petek, 2005: 52).

Tasarinin hazirlanmasinda rehber kitap diyecegimiz Degisimin Yonetimi
icin Yénetimde Degisim adh kitapta da katilimdan soyle séz edilmekte;
“Kisaca iyi yonetisim geregi alinacak bir karardan etkilenen buttn taraflarin
bu kararin olusumuna ve uygulanmasina azami olgude katilmasi esastir.
Kamu yonetiminde yeniden vyapillanmanin tim toplumu ilgilendirdigi
dusunuldigunde, mumkun oldugu olgtude tum toplumun katilimina dayali bir

anlayigla surdartlmesi zorunludur.” (Dinger ve Yilmaz, 2003:128).

2.4.2. Saydamlik ve Bilgi Edinme Hakki

Demokrasi, temel hak ve ozgurlukleri en fazla guvence altina alan
yonetim anlayisi olarak tanimlanabilir. Ancak temel hak ve &zgurlUkleri
glvence altina alinmis olan kisiler, yonetim faaliyetlerine aktif olarak katilma
talebinde bulunabilir. Temel hak ve 6zgurlukleri konusunda gekinceleri olan
bir toplumun yonetime katilma talebinde bulunmasi oldukg¢a zordur. Yonetime
katilma talebi, kamusal gorevlerin yerine getirilis strecinden haberdar olma,
bilgi akisinin saglanmasi ve dogru bilgilenmeyle yakindan ilgilidir. Demokratik
yonetim anlayisinin yasama gegcirilmesi surecinde, bireyin bilgi edinme
hakkini kullanmasina olanak saglayacak guven ortaminin saglanmasi ve bilgi
edinme hakkinin guvenceye alinmasi zorunlu oldugu belirtiimektedir (Kutlu,
2002:318).
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Kamu yonetimini demokratiklestirme anlaminda en belirgin
gelismelerinden biride, vatandasin bilgi edinme hakki ile ilgilidir. Hemen her
ulkede vatandasin bilgi edinme hakkini duzenleyen yasalar ¢ikariimistir. Bu
yasalar vatandasin bilgi edinme hakkini guvence altina almigtir.
Vatandaslara devletin resmi kayitlarina ulasmada kolayliklar taninmaktadir.
Kisileri dogrudan ilgilendiren kararlarda “danigma” ve “gorus alma”, yonetim
acikhk ilkesinin bir geregi olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda sikayet
kurumlar guglendiriimekte ve basvurular kolaylastiriimaktadir. Yonetsel
usullerin basitlegtirilmesi, islem ve imza sayisinin azaltilmasi dogrultusunda
blayUk cabalar gosterilmektedir (Payasloglu, 2003:448).

Gizlilik ve kapalilik kaltiri kamu yonetiminin temel sorunlarindan biri
olagelmistir. Gerek etkinlik gerekse demokratik denetim agisindan bu gizlilik
ve kapalihk kudltarinin donusturilmesi gerekmektedir. Bilgi asimetrisi
olusturarak vatandasi burokrasi karsisinda gugsuz kilan uygulamalarin
kaldiriimasi, birey ve vatandas odakli yonetime geciste ana yapi taglarindan
birini olusturacaktir. Bu yasal ¢cergcevenin hayata gegmesi kamu kurumlarinda
zihniyet ve is yapma bigimleri Uzerinde de genis bir etkide bulunacaktir.
Seffafia ve hesap sormaya katkida bulunan bu yasal zemin sayesinde
yolsuzluklarin da eskisi kadar kolay Ustu ortilemeyecektir. Seffaflasmanin
saglanabilmesi ve vatandaslarin haklarini daha etkin arayabilmesi i¢in bilgi
edinme hakki butiun vatandaslari kapsayacak sekilde gelistirilip, bdylece
kamu kuruluglarinin karar alma sureglerinde seffaflik ve hesap verilebilirlik
saglanacagi belirtimektedir (Dinger ve Yilmaz, 2003:154-155).

Tasarida, ilke duzeyinde de olsa saydamlik ilkesine yer verilmigtir.
Bilindigi gibi, Weberyen yonetim anlayiginda gizliligin burokrasinin
dogasindan kaynaklandigi varsayilmis ve bdylece gizlilik, uzun bir sure
memurlar igin bir korunak olarak iglev gérmustur. Gizlilikle yakin iligkisi olan
‘resmi sir” kavrami, burokrasinin en 6zgun buluslarindan birisidir ve fanatik
bir sekilde korunmaya calisiimistir. Fakat bu yaklagim zamanla terk
edilmektedir. Yonetimde gizliligin yerini, tam zit bir yaklagim olan yénetimde

acikhk/saydamlik almistir. Ydrurluge giren Bilgi Edinme Hakki Kanunu ile
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birlikte artik bircok Ulkede oldugu gibi Ulkemizde de gizlilik istisna agiklik
kuraldir (Al, 2004: 3).

2.4.3. Vatandas — Musteri Odaklilik

Bu vyaklagsim ile kamu yonetimi sisteminde yoneticilerle bireyler
arasindaki iligskiler yeniden duzenlenmektedir. KYTK da, bu dizenlemeyi
getirmigtir. 5 inci Maddenin “b” fikrasinda “Kamu hizmetlerinin yerine
getirilmesinde, hizmetten yararlananlarin ihtiyacina... odakhlik esas alinir.”
denilerek, YKY’nin ilkelerinden olan musteri vatandas odaklilik kavrami, ilk
kez Turk kamu ydnetimi sistemine sokulmustur (Al, 2004: 57).

Yeni yonetim taraftarlari, Weberyen yonetim anlayiginin, vatandasg
yerine kamu gorevlilerinin gereklerine gore sekillendigi ve bunun dogru
olmadidi dile getirmektedirler. Onlara gore idare, hizmeti sunanlarin degil,
hizmetten yararlanan vatandaslarin ihtiyacina gore sekillenmelidir (Al, 2004
6).

2.4.4. Hesap Verilebilirlik

Kamu Yénetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirimasi
Hakkinda Kanun Tasarisi’'nda, hesap verilebilirlik ilkesi kamu yonetiminin
kurulus ve isleyisinin temel ilkelerinden biri olarak ifade edilmektedir (madde
5-b). Kanunun gerekgesinde ise hesap verebilirik kavrami, “yetki ve
kaynaklarin hukuka, verimlilik etkililik ilkelerine uygun kullaniimasina,
belilenmis ama¢ ve hedeflere ulasiimasina iligkin (sorumluluk)” olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica, kamu kurum ve kurulusunun her kademesindeki
yoneticinin, gorevinin yurutilmesine iliskin bir Ust kademeye karsi sorumlu
oldugu da ifade edilmektedir (madde 43) (Kesin ve Petek, 2005: 52). Bu
tasariyla yonetime genel sorumluluk (responsibility) anlayiginin yaninda
hesap verme sorumlulugu (accountability) da yuklenmekte oldugu
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belirtiimektedir. Bu ilke, kamusal sorumlulugu genisleterek ve kamunun
denetiminde yeni yaklagimlar gindeme getirmektedir. Hesap verilebilirlik
oldukca kompleks bir ilkedir. Artik kamu gorevlileri, mevzuata, toplumun
degerlerine, siyasal normlara, mesleki standartlara, vatandaslarin
menfaatlerine ve piyasaya duyarli olmak zorunda oldugu ifade edilmektedir
(Al, 2004: 3-4).

Hesap verilebilirlik meclisin halka sorumlu olmasinin bir geregidir. Bir
bagka deyigle yetkinin asil sahibi olan halk vyetkilerinin bir bolumunu
parlamentoya, parlamento bu yetkilerinin bir kismini hikimete hikumette
biarokratlara aktarmaktadir. Parlamentoya karsi halk, hikimete karsi
parlamento, burokratlara karsi hukumet asil yetki sahibidir. Bu yetki zinciri
tersinden sorumluluk zincirini olusturmaktadir. Burokratlar bakanlara,
bakanlar parlamentoya, parlamento ise halka karsi hesap vermekle
sorumludur. Bu anlamda hesap verme yukumlulugu parlamenter rejimin
O0zunu olusturmaktadir. Demokrasinin etkinligi bir yonuyle hesap verme
sorumlulugunun etkinligine baghdir (Al, 2007:10).

Bu cercevede 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi Kanunu 10 Aralik 2005
tarihinde kabul edilmis ve kanunun 1 inci maddesin de hesap verebilirliligin

amaclandigi goértilmektedir (Al, 2007:10).

2.4.5. Suratli, Etkili, Verimli, Kaliteli Kamu Hizmeti

Yeni Kamu Yonetimi anlayisi, kamu hizmetlerinin hizli, kaliteli; etkili ve
verimli bir sekilde ydrutilmesini 6ngdrmektedir. Vatandaslarin  kamu
hizmetlerinin kalitesi hakkindaki endiseleri gindeme gelmektedir. Kamu
orgutlerinin sundugu mal ve hizmetlerin son kullanicilari vatandasglardir. Bu
agidan, onlarin, sunulan mal ve hizmetler hakkindaki gorugleri 6nem
tasimaktadir. Vatandaslarin beklentilerine cevap verilmeli, bununda en iyi
yolu olarak kaliteyi artirip toplam kalite yonetiminden yararlanmak oldugu
belirtiimektedir (Balci, 2003: 333). Bu amagla ulkemizde de kamu
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kurumlarinda son yilarda TKY uygulamasina ge¢meye baslamistir. Kalite
vurgusu KYTK’ da daha once yerini almigtir.

Etkilik ve verimlilik TKY’nin temel ilkelerinden biridir. Kanun tasarisi
metnindeki etkililik kavrami, kanun gerekgesinde “hedeflere ulagsma dizeyini
ve bir faaliyetin planlanan sonucu ile gergeklesen fiili durum arasindaki oran”
olarak tanimlanmaktadir. Ayni zamanda tasarinin 12 inci maddesinde
“Bakanliklar ile bagh ve ilgili kuruluslarin teskilatlanmasinda etkili ve verimli bir
yap! kurulmasi amaciyla, kurum ve kuruluglarin gorev, yetki ve sorumluluklari
tanimlanir” denilmektedir (Basbakanlik, 2003: 23).

2.4.6. Sonuca Odaklilhik

Sonuca odakhlik ilkesi, Turk kamu yoneliminde yepyeni bir yonelim
anlayisi ve kullturd vyaratacaktir. Her seyden o©Once hesap verme
yukUimlaligunin odak noktasi sureclerden, faaliyetlerin sonucglarina dogru
kayacaktir. Sunu da gozden uzak tutmamak gerekir ki, kamu kesimi
yonetimindeki verimlilik ve sonuca odaklilik 6zel sektdrden farkli olmak
durumundadir. Verimlilik ilkesi, esgitlik ilkesine bagl olarak uygulanmak
durumundadir. Bazen idare 1 liralik hirsizigi Onlemek icin 100 lira harcamak
durumunda kalabilir ve bu verimsizlik degildir. Fakat 50 lira harcamayla
yapilacak bir igin, kamu kesiminde yapilmasi gerekce gosterilerek 100 liraya

mal edilmesi normal sayilmaz (Al, 2004:4-5).

2.4.7. Hizmette Yerellik

Tasarida dikkat ¢eken bir ilke de hizmette yerelliktir. Tasariya gore
gorev, yetki ve sorumluluklar, hizmetten yararlananlara en uygun ve en yakin
birimce verilir denilmektedir. Bu ilke ile kamu ydnetiminin etkinlegtiriimesi ve
hizmetlerin daha hizli ve ihtiyaglarin rasyonel saglanmasi amacglanmaktadir
(Bagbakanlik, 2003: 68).
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Tarkiye'de merkezi yOnetimlerin  Ozellikle 1980 sonrasinda
uygulamaya koyduklari liberal politikalar yerel yonetimlerdeki yonetim
yaklasiminda buylk degdisimlere yol acmistir. GUnUmuizde c¢ok uluslu
sirketlerin giderek artan tekelci etkinlikleri kargisinda, yerel halkin ekonomik
varligini korumasi, tuketicinin tekelci ve spekulatif kesimlere kargi korunmasi
sorumlulugu, demokratik kuruluslar olan yerel yonetimlere dusmektedir.
Bazen de yerel yonetimlerin bolgesel koruma pozisyonu olurken, bezende
¢ok uluslu isletmelerin kendi bolgelerine yatirnm yapmalarini tesvik etme ve
gerekli kolayligi saglama g¢abalar ortaya gikmaktadir. Bunun nedeni de yerel
yonetimlerin  bdlgesel stratejilerini  dikkate alarak, istidami artirmak,
bolgesindeki geri kalmisligi gidermek amaciyla bu tercihlere yodnelme
ihtiyacidir (Titiz, 2008). Bu nedenlerden 6tlrl tasarida yerel yonetimlere 6nem
atfedilmektedir.

Bu tasar (md.11) 6zel sektdru ve uglncu sektdrl, kamu hizmetlerinin
etkinlik ve verimlilik saglamanin bir yolu olarak gormektedir. Birgok konuda
oldugu gibi bu konuda da Yeni Kamu yo6netimi anlayisi benimsenmistir. Yeni
Kamu Yodnetim anlayisina gore, kamu hizmetlerinin etkili ve verimli bir sekilde
sunumunun saglanabilmesi icin piyasa/rekabet mekanizmalarinin daha fazla
kullanilmasi gerekir. Kamu kesiminin verimsiz, yuksek maliyette ve dusuk
kalitede calismasinin en buyuk nedeni, kamunun rekabet ortaminda dedgil,
tekel ortaminda g¢alismasidir. Yeni yonetim taraftarlarina gore piyasa, birgok
kamusal mal hizmeti sunmada devletten daha iyi donanimlidir. Ozellikle 1929
Bunalimi ile Sol ve Marksist duslince, Bati Ulkelerinde piyasaya kargi bakisi
onemli Olgude etkilemigtir. Bu donemde yaygin bir sekilde uygulanan
Keynesci yaklasim ve politikalar, piyasa duzeninin kendi kendini
dizeltmesinin  mUmkdn oldugu fikrinin reddedilmesinde etkili olmus ve
kaynaklarin tam kullaniminin dengelenmesini saglamak igin kamu
mudahalesinin gerekli oldugu fikrini gtglendirmistir (Al, 2004: 4-5).

GUnumuzde ise piyasa ekonomisinin, kolektivist ve merkezi
planlamaci sistemler kargisindaki basarisi sonucu c¢ekiciligini artirmistir.
Yildizi parlayan sadece piyasa ya da Ozel sektor degildir. Daha Onceleri pek

gundemde olmayan fakat ginimuzde en fazla gundemi iggal eden “Gguncu
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sektor” s6z konusudur. Matta Drucker gibi bazi yonetim bilimciler Gg¢uncu
sektorin ABD’de filen en buyuk igveren durumunda oldugunu iddia
etmekledir. Artik ginumuzde kamusal hizmetler, kamu orgutleri, 6zel sektor
ve Uguncl sektor olmak tzere gl bir yapi tarafindan yUratiimektedir. Refah
devleti anlayisina olumsuz bakan yeni yaklasim, bir yonuyle refah devletinin
boslugunu dglncu sektorle doldurma gayretindedir. Yeni donemde refah
devleti uygulamalarinin terk edilerek, kamunun kugultilmesi ile birlikte, kamu
tarafindan bosaltilan alan, yalnizca 6zel sektér tarafindan degil, tglinci
sektor tarafindan da doldurulmaktadir. Tasari, bu anlamda kamu sektord,
Ozel sektdr ve uglncu sektor dengesini koruma gayretindedir (Al, 2008:
www.liberal-dt.org.tr).

Bu tasari merkezi yonetim-yerel yonetim iligkileri baglaminda yerel
yonetimleri ve diger sivil aktorleri ya da yonetigim faktorlerini 6ne ¢ikaran bir
tasari niteligindedir. Bir takim eksiklikleri ve elestirilebilecek noktalar
bulunmakla birlikle, onceki tasarilarla karsilastirildiginda daha yerinden
yonetimci ve yonelimde yeniden yapilanmayi gerektiren i¢ ve dis faktorleri
daha yonetisimci bir okumayla ele aldigi sdylenebilecek bu tasari, eger
yururlige girer ve dogru bir bicimde uygulanabilirse yerel yonetisimin Turkiye
guindemine 6nemli katkilar saglayabilir (Al, 2008: www.liberal-dt.org.tr).

Tasarinin 10. maddesinde merkez ile yerel arasindaki mali kaynak
dagilim diuzenlenmigtir. Mahalli idarelere yetki, gorev ve sorumluluklariyla
orantili gelir kaynagi saglanacagi ve mahalli idarelere genel butce ve vergi
gelirleri tahsilatindan pay ayrilmasi éngérulmustir (Késecik ve Sagbas, 2005:
139). Bdylece yerel yonetimlerin daha da guglendiriimesi amaglanmaktadir.

Tasarida yer alan madde gerekgelerinde, Avrupa Yerel Ydnetimler
Ozerklik Sartinin esas alinarak merkezi hikimet tarafindan yuritilecek
gorev ve hizmetler disinda kalan yerel nitelikteki tim kamu hizmetlerinin yerel
yonetimlere devredilecegi ifade edilmisti (Kdsecik ve Sagbas, 2005: 131).
Bununla amagclanan hizmetlerin halka en yakin birimler tarafindan yapilmasi
ve yerel yonetimleri daha oOzerk bir yapiya kavusturmak oldugu

belirtiimektedir.
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Tasariyla, tagra teskilati kaldinlan bakanliklarin yarattigd kamu
hizmetlerinin 6nemli bir bolimu il 6zel idarelerine aktariimaktadir. Fakat tasra
teskilati kaldirilan bakanliklardan il 6zel Idarelerine aktarilan gdrevlerin
tamamen yerel nitelikte oldugunu sdylemek oldukga zordur. Bu hizmetlerin
onemli bir bolumu, “genel” ve “Glke butunlagd” icinde yurutilmesi gereken
hizmetlerdir. Bu hizmetlerin yuratilmesi il 6zel idarelerine birakilsa bile,
merkezi idare bu hizmetlerin standartlarini belirleme ve belirlenen
standartlara gore hizmetlerin yUratulip yurutilmedigini denetleme yetkisine
sahip olacaktir. Bu kadar yetki ve gorev aktarildiktan sonra il 6zel idarelerinin
yeniden yapilandirilmasi kaginilmazdir. Bu tasanda (m. 9,22) tasra teskilati
kaldirlmayan bakanliklarin illerde vyuritecedi hizmetlerin  “vali” ve
‘kaymakam”lara bagli olarak calisacagr anlasilmaktadir (Al, 2008:
www.liberal-dt.org.tr).

Bazi bakanliklarin tasra tegkilatlarinin kaldirilarak yetki ve gorevlerinin
il Ozel idarelerine aktariimasi bazi sorunlari glindeme getirecektir. Fakat il
Ozel idarelerinin yuratme organinin segimle is basina gelmesi veya il 6zel
idarelerine genel nitelikli hizmetlerin yurutilmesi konularinda yetki veriimesi
ile ilgili tartismalarda, eyalet sisteminin gundeme getirilmesi oldukca
anlamsizdir. Bu tasar federal sistemin asgari sartlarindan herhangi birisini

dahi iginde barindirmamaktadir (Al, 2008: www.liberal-dt.org.tr).

2.4.8. Yeni Bir Denetim Sistemi

Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda denetim daha ¢ok “mevzuata
uygunluk” agisindan yapiliyordu. Tasariyla “Mevzuata uygunluk” denetiminin
Otesinde “mali” denetim ve “performans” denetimi getirilmektedir. Diger
taraftan, bilgi edinme ve saydamlik gibi ilkeler ve dizenlemeler, kamu
yonetiminin denetimine dolayli da olsa yeni aktorleri katmaktadir. Performans
Olcimunun olmadigi yerde basari veya basarisizhdl tespit etmek oldukga
zordur. Performans deg@erlendiriimesinin olmadigi yerde degerlendirmeler

nesnel Olgulere gore degil, daha ziyade siyasi kararlara gore yapilmaktadir.
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Sonuglarin dlgulmesi, basari ve basarisizigin tanimlanmasina, yénetiminin
kendini duzeltmesine ve hatalarindan ders almasina yardimci olmaktadir.
Kamuda performans 6lgimu ve denetlenmesi oldukga komplekstir. Sonuglari,
verimliligi, hizmet kalitesini, vatandas memnuniyetini ve ayni zamanda
hukuka uygunlugu denetlemek gerekmektedir. Degerlendirme yapilirken
hizmetin niteligi ve ulkelerin iginde bulundugu kosullar ve dénemler, siyasal
iktidarin  ideolojik  yapisi  performans de@erlendirmesinde  vurguyu
etkilemektedir. Kamusal nitelikteki hizmetlerin olgulebilirligi konusunda hakli
birtakim endiseler bulunmaktadir. Gergekten de, bazi kamusal hizmetleri ve
faaliyetleri girdi/gikti  analiziyle deg@erlendirmek, diger bir ifadeyle
sayisallastirmak, oldukga zordur. Saglikli performans dederlendirmesi igin
kamusal hizmetlerin o6lgulebilir hale getirilmesi, yani “sayisallastiriima” si
gerekir (Al, 2008: www.liberal-dt.org.tr).

Yeni duzenlemede, geleneksel olarak teftis birimleri tarafindan
yurutulen denetim, dig denetim olarak adlandiriimakta ve bu denetim yetkisi
oncelikle Sayistay’a verilmektedir. Tasariya gére Merkezi idare ve mahalli
idarelerin dis denetimi kanunla belirlenecek usul ve esaslar gergcevesinde

Sayistay tarafindan yapilir veya yaptirilir (Bagbakanlik, 2003: 44).

2.4.9. Ombudsman: Mahalli idareler Halk Denetgisi

Kamu yonetimi temel kanununu tasarisi ile bati Ulkelerinde yaygin
olarak bulunan ve Osmanl’'dan esinlenilerek olusturuldugu iddia edilen,
Ombudsman benzeri bir kurum Turk kamu yonetimi sistemine girmektedir (Al,
2008: www.liberal-dt.org.tr).

Ombudsman’in ne oldugu sorusunun cevabi ise, birgok tanimi vardir.
Cunki her Ulke kurumu kendi sistemine uyarlayarak adapte etmistir.
Dunyadaki uygulamalarin ortak Ozelliklerinden yola c¢ikarak Uluslararasi

Barolar Birligi
the Intrnatiol Bar Assocation) Ombudsman tanimi ise (TUSIAD; 1997: 15);

nin Ombudsman Komitesinin (The Ombudsman Committe of
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‘Anayasa, Yasama Organi (Legislalure) veya Parlemento tarafindan
temin edilen, basinda Yasama organi veya Parlementoya karsi sorumlu olan,
yuksek seviyeli, bagimsiz bir burokratin oldugu, hukumet Kkuruluslari
(goverment agencics), yetkilileri (ofiicial) ve ¢alisanlar tarafindan haksizliga
ugramis insanlarin sikayetleri dogrultusunda veya kendi inisiyatifi ile harekete
gegen, arastirma yapma, disiplin uygulamasi (correeti ve action) nerme ve
rapor yayinlama hakki olan bir ofis” (TUSIAD; 1997: 15).

Mahalli idareler Halk Denetgisi ile ilgili bilgiler tasarinin 42. maddesinde
verilmigtir. Tasarinin gerekgesine ise acilkca Yeni Kamu Yonetimi
Anlayisindan bahsedilip bdyle bir kurumun neden gerekli oldugu soéyle
belirtiimistir (Basbakanlik, 2003: 45):

‘Daha o6nce de aciklandigi gibi, yeni kamu yonetimi anlayisinda
denetime ¢ok 6nem verilmekte ve bu denetimin de daha ¢ok dogrudan halk
tarafindan yapilmasina yonelik mekanizmalar gelistiriimektedir. Bu ¢ergcevede
mahalli idareler bakimindan bir halk denetimi araci olarak mahalli idareler
halk denetciligi sistemi getirilmekledir.”

Ulkemizde uzun yillardir kurulmasi yoniinde tartismalarin yasandig
ombudsmanlik sistemi, bu kanunla ilk kez mahalli idareler bakimindan
ongorulmektedir.

Tasarinin 42 inci maddesinde mahalli idareler halk denetgisinin segimi,
gorev ve yetkileri, bagvuru yollari, raporlari ve raporlarinin sonuglari ayrintili
bir sekilde dizenlenmektedir. Buna gore halk denetgisi, Her ilde, mahalli
idareler ve bunlara bagli kuruluslar ile bu idareler tarafindan kurulan birlik ve
isletmelerin, kurum disi gergek ve tuzel kisilerle ilgili islem ve eylemlerinden
kaynaklanan anlagsmazliklarin ¢ézimuine yardimci olmak Uzere bir halk
denetcisi secilecegdi belirtiimektedir (Bagbakanlik, 2003: 46).

Madde de Halk denetgisi, yukarida sayilan kuruluslarin gergek ve tuzel
kisileri ilgilendiren islem ve eylemlerine kargi menfaati ihlal edilenler
tarafindan yapilacak bagvuru Uzerine, gerekli bilgi ve belgeleri inceleyerek,
gerektiginde taraflari dinleyerek, kirk bes gun icinde kararini verecegi
belirtiimistir. Karar, ilgili idareye ve talep sahibine bildirir. ilgili idare halk
denetgisinin verdigi karara kargi tutumunu en geg on giin icinde agiklar. idare,
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halk denetgisinin tavsiyesini uygun bulmazsa gorisunu gerekgelendirmek
zorundadir. Halk denetgisinin raporlari Bilgi Edinme Kanununun ¢izdigi yasal
cerceve dahilinde kamuoyuna acgik oldugu ifadesine yer vermistir
(Basbakanlik, 2003: 46).

Madde ile halk denetgilerinin denetgilik gorevine tam olarak zaman
ayirabilmesi icin gerekli batgenin il 6zel idaresinden verilmesi ve bu suretle
denetcilerin sadece bu gorevlerini yapmasi amacglanmaktadir. Kamuda gorev
yaparken halk denetciligine secilen Kisilerin, gorevleri suresince izinli
sayllarak gorev sireleri doldugunda Onceki gorevlerine dénme imkani da
getiriimektedir.

Ayrica, halk denetgilerinin daha o6nce tabi olduklari sosyal guvenlik
kurumu ile de ilgisi kesilmeyerek sosyal guvenceleri devam ettiriimektedir
(Basbakanlik, 2003: 46).

Tasarida, belirtilen bu maddeyi uygulamaya gecirmek icin énemli bir
adim atildi ve 5548 sayilli Kamu Denetgiligi Kurumu Kanunu 18.09.2006
tarihinde TBMM tarafindan kabul edildi ancak Anayasa Mahkemesi kanun

timanu iptal etti.

2.4.10. Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine Gegis

Tasarisi birgok alanda oldugu gibi kamu personel rejimi ile ilgili olarak
da onemli yenilikler dngorulmektedir. Bunun gostergelerinden birisi “insan
kaynaklari yonetimi” kavraminin kullaniimasidir. Bu, Turk kamu yonetimi igin
yeni bir yaklagimdir. Ozellikle son yirmi yilda Bati tlkelerinin kamu ydnetimi
yapisi ve igleyisinin yaninda, personel sisteminde de Onemli gelismeler
meydana gelmistir. Bu degisikligi ifade etmek igin, “personel yonetimi” yerine,
orijin itibariyle 6zel sektore ait olan “insan kaynaklari yonetimi” kamuda da
kullanilmaya baslandi. 46 inci madde de, kamu hizmetlerinin “memurlar”,
“‘isciler” ve “tam zamanli veya kismi zamanli ¢alisan diger kamu gorevlileri”
eliyle yiritilecegi éngériilmektedir. isci ve memur kavrami mevcut sistemde

olmasina ragmen, tam zamanh veya kismi zamanli kamu gorevlileri
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kavramlari yeni bir olgudur. Mevcut sistemdeki sdzlesmeli personel ve gegici
personel yerine tam zamanl veya kismi zamanl galigan diger kamu gorevlisi
kavrami kullaniimaktadir. Fakat bircok konuda oldugu gibi bu konuda da s6z
sdylemek icin bu konuyla ilgili dizenlemeleri beklemek gerekmektedir (Al,

2008: www.liberal-dt.org.tr).

2.5. YENI KAMU YONETIMi ANLAYISI

Daha 6nce belirtildigi gibi 1970’li yillara kadar siyasal iktidarlar, surekli
olarak sorunlarin ¢6zum yerleri olarak dusunuldugu, 20. yuzyil “Kamu
Yonetimi” veya “Kamu Hizmeti” ¢agi olarak nitelendirilebilecek olan bir dénem
oldugu ifade edilmektedir. Geleneksel kamu yonetiminin sorunlari ¢dzememesi
ile artik igsleyemez hale gelen kamu yonetimi mekanizmasinin islerlik kazanip,
daha verimli ve etkili hale gelebilmesi igin yeni arayiglar icine girildigi
belirtimektedir.

Bir yandan makro ekonomik krizlerin yasandigi, bir yandan da
uluslararasi sermaye ve Urun piyasalarinda yogunlasan rekabetin basladigi
1970’li ve 1980’li yillar, refah devletleri igin glzel gunlerin bittigi, sorunlarin
bagladig! yillar olarak gorulmektedir. HukUmetlerin ciddi mali krizlerle karsi
karsiya kalmaya baglayinca, tim dinyada devletin klasik sinirlarina dénmesi,
verimsizlik esasina go6re oOrgutlenmesi ve Ozel sektdor dederlerinin,
tekniklerinin ve pratiklerinin kullaniimasi gibi yeni dusunceler gundeme gelmis
ve ortaya yeni bir dustince anlayigi olan “Yeni Kamu YoOnetimi Anlayigl”
cikmigtir. Bir bagka deyigle bir kusaktan fazla zamandir, diinya politikasindaki
egilim, devletin kugultiimesi ydonunde oldugu belirtiimektedir. Bu egdilimin, hem
normatif hem de ekonomik sebepler vardir. Kiresel ekonomideki blylime,
bilginin, sermayenin ve daha az oranda olmakla beraber iggucunun
dolagimini artirmak suretiyle, egemen ulus-devletlerin sahasini daralmigtir.

Yeni kamu yonetimi (new public management) dusltncesi, 1980
sonrasinda gundeme gelmig ve yeni kamu yonetiminin (YKY) agtigi ¢igr,

mevcut sorunlar kargisinda gugsuz dusen klasik kamu yonetimi igin bir
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yeniden dirilme yolu oldugu belirtiimektedir. Kamu yonetimindeki etkinlik
arayisina, klasik sistemin otesinde farkl bir kulvardan kalkarak cevap arayan
YKY, hararetli tartismalara yol agmistir. YKY, aslinda uzun zamandir bilinen
piyasa yontemlerini ve rekabet¢i mekanizmalari, bu kez kamu yonetimi igin
onermekte oldugu ve YKY'nin getirdigi asil yeniligin bu oldugu
belirtimektedir. Diger bir ifadeyle YKY 0Ozel sektdrde uygulanmakta olan
yontemlerin kamu orgutleri igin de uygulanabilecegini ve uygulanmasi
gerektigini ileri sirmusttr. Ancak bu onerilerin kamu sektoriine tagsinmasinin
pek kolay olmadigi zira YKY’nin kamu sektérindeki sorunlara yeni ve farkli
bir agihm getiren bu Onerileri, kamu yoOnetiminin dayandigi klasik
paradigmalarla karsi karsiya geldiginde, s6z konusu paradigmalarla
uyusmadigr ve YKY uygulamalari, bu paradigmalarin ¢okugtine yol actigi
savunulmaktadir (Arikbogat, 2007:41).

Kamu hizmetlerinin sunumunu derinden etkileyen bir ¢cok yodnetsel
¢caba ve yaklagim 6zellikle son 20-30 yildir global dlgekte kamu yonetimlerini
etkisi altinda bulundurmaktadir. Arkasinda toplumsal, kulturel, teknolojik ve
ekonomik bir takim etmenlerin de yer aldigi bu olusum, degisim ve donusim
¢abalari birgok uUlkede uygulamaya konu olmakta bazi tUlkelerde ise tartisma
basligi olarak kamuoyunun gindeminde bulunmaktadir. Artik kamu
yonetimleri eskiden oldugu gibi tepeden inmeci, vatandas istek ve
beklentilerine duyarsiz, asiri burokratik ve merkeziyetgi, gizli-kapali ve
sorgulanamayan yontemlerle hareket eden, performansi ¢ok fazla dikkate
almayan vyapilar olarak varliklarini surdirmede zorluk c¢ekmektedirler.
Bunlarin yerine kamu yonetimleri degisik toplumsal aktorlerle isbirligi
icerisinde politikalar olusturan, yerinden yonetime agirlk veren, katilimci ve
hesap verebilen, etik ve yolsuzluk konularinda duyarli, esnek ve dinamik
orgutsel yapilara sahip, seffaf ve agikligi ilke edinen, paylasimci ve sureclerle
yetinmeyip sonuglara da odaklanan, performansi dikkate alan, vatandas istek
ve beklentilerine duyarl, bilgi-iletisim teknolojilerini hizmet planlamasi ve
sunumunda azami Olgulerde kullanan yapilara dogru kayma egilimi
gostermektedir (Nohutgu ve Balci, 2003:18). Bu anlayisin temelinde, hangi

kamu hizmetinin ne bi¢cimde sunulacagi tek tarafli verilen idari eylem ve
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kararlarla degil, vatandasglarin istek ve beklentilerine gore piyasa
mekanizmasini temel alan ve hizmet kullanicilarina daha fazla segenekler
sunan bir modelle sunulma goérusu ortaya konulmaktadir (Saran, 2004:19).

Bilindigi gibi geleneksel kamu yonetimi, blyidk olcide Max Weber’in
formule ettigi burokrasi modeline gore Orgutlenmistir. Bu model, sanayi
toplumunun sartlarindan ortaya c¢iktig;; esas itibariyle ordu modeli
orgutlenmeye yasallik ve rasyonellik eklenerek geligtirdigi; ayrintili kurallara
ve bicimsellige dayali, gayri sahsi, kati hiyerargik ve bir dlgide merkeziyetci
nitelikler tasimakta oldugu vurgulanmaktadir. Weberyen o6rgit modeli ve
onun dayandiglr paradigma Bati toplumlarinin gelismesine 6nemli katkilar
saglanmasina Kkarsilik, orgutlerde disiplin, baski ve kontrol kulturint
gelistirdigi, esneklikten yoksun oldugu, sonuglardan c¢ok girdilere 6nem
verdigi, girisimciligi ve yaraticihgr onledigi, katihm kultirinu engelledigi
gerekgesiyle elestirilip, bu elegtiriler sonucunda 6zel sektordeki rasyonellik
anlayisinin kamu yonetimine de yansitiimasi yonunde guclu bir egilimi ortaya
cikardigi belirtiimektedir (Eryilmaz, 2004:55-56).

YKY, 6zu itibariyle esasini Max Weber'in formule ettigi yasal-rasyonel
barokrasi modelinden alan geleneksel kamu yonetimi anlayisgini; piyasa tipi
mekanizmalar, esnek ve adem-i merkeziyetci 6rgitlenme, ciktilara yonelme,
yurttag-musteri merkezli yonetim anlayis ve teknikleriyle ikame etme amacini
benimsedigi ifade edilmektedir (Eryilmaz, 2004:57).

Yeni kamu yonetimi anlayisi basit bir yonetim stili degisikligi olarak
dusunulmemesi gerektigi belirtimektedir. YKY ayni zamanda kamu
sektoriine yeni yaklagimlari da getiren bir paradigma degisikligi olarak
gorulmektedir. Bu yeni paradigma klasik kamu yonetiminin sinirlayici
dogasina, kulturine ve temel ilkelerine meydan okuma olarak
aciklanmaktadir. Hiyerarsik burokrasiden c¢ok piyasalara oncelik vermek,
musteriye karsi sorumluluk, sureclerden ¢ok sonuclar Uzerine yogunlasmak,
kacinmaktan ¢ok sorumluluk almak, kamu yonetiminden ¢ok isletme yonetimi
uzerinde durmak, ekonomiklik, etkinlik ve verimlilik Gzerinde yogunlagmak

gibi kamu sektoru icin yeni degerler olugturdugu ifade edilmektedir. Piyasa
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kalturd, yapilan teknikleri, yonetimsel bilgi ve becerileri kamu sektorinun
verimliligi igin yeni dncelikler haline getirdigi belirtiimektedir (Ozer, 2005:192).

YKY eski birgok gorusin yeniden uyarlanmasindan ibaret bir anlayig
olarak da degerlendiriimektedir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin gundeme
getirdigi bazi degerler ve pratikler yeni degil ancak yeni sart ve kosullar
altinda yeniden tanimlanmis ya da formule edilmis kabul edilmektedir.
Anlayisin orijini 1950’lerin PPBS’ne (Plan-Program-Bultce Sistemi) kadar
gitmektedir. PPBS, kamu harcamalarinin mevcut durumuna meydan okuyan
bir ara¢ olarak, kamusal programlarin planlanmasini yapmaktadir. Bu suregte,
orgutlerin  kamusal ihtiyaclarini daha iyi karsilayabilmeleri icin yeniden
yapilanma mekanizmalarina ihtiya¢ duymaktadir (Ozer, 2005:192).

YKY’nin oldukga Kkarisik bir degisim yapisina sahip oldugu
belirtiimektedir. Cunkld “bir digli diger diglilerin de ddénmesine” neden
olmaktadir. Degisim surekli olmakta ve anlayis sureg¢ orijinli olan ve
degisebilen orgutsel yapilari icermektedir. Burada etkinlik ve verimlilik
kriterlerine dnem verilmekte, teknolojiden orgutsel sorunlarin ¢ézUmunde en
ust seviye vyararlaniimakta ancak teknolojinin ¢ézimunden ¢ok yonetim
sorunlarinin  temel nedenlerinden biri  olduguna dair gorus de
sorgulanmaktadir. Kirek gekmekten ¢ok dumen tutmak, hizmet etmekten ¢ok
yetki vermek, burokratik sureclerle piyasa sulreclerini  degistirmek,
barokrasinin degil masterilerin ihtiyaclarini kargilamak, harcamaktan ¢ok
kazanmak, tedaviden ¢ok dnlem almak, katihm ve takim galismalarina donuk
olarak hiyerargiden uzaklagmak gibi stratejiler, YKY’nin 6ngordugu degisimin
ana unsurlari oldugu belirtiimektedir. YKY’nin temel hedefleri; verimliligi
saglamak, siyasal, yonetsel sistemi daha iyi ¢alisir hale getirmek, sinirli
kontrol, yonetsel 6zerklik, daha c¢ok aciklik, yetki devri ve s6zlesmecilik
araciligiyla da sistemde onemli degisiklikler yapmak olarak siralanmaktadir.
Bu amagla gunimuzde; personel ve kamu harcamalari agisindan yonetimin
blyUmesini yavaglatmak veya tersine ¢evirmek, hizmet boélisimun de halka
en yakin birimler araciligi ile kamu kuruluslarindan mumkin oldugunca
hizmetlerinin Uretiminde ve dagitiminda ozellikle bilgi teknolojileri araciligiyla

otomasyonu geligtirmek gibi surec¢lerden yararlanilarak, daha ¢ok YKY’nin
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genel sorunlarini, politika dizaynini, karar sitilleri ve uluslararasi birliktelikleri
kapsayan uluslararasi bir gundem gelistirmek igin gaba harcanmakta oldugu

ifade edilmektedir.

2.6. YENi KAMU YONETiIMi ANLAYISINI ORTAYA GIKARAN
NEDENLER

Geleneksel kamu yonetiminin, 1970’l yillardan itibaren etkisini gug¢lu
bir sekilde hissettiren degisim rlzgarina karsi gerekli tepkiyi verememesi,
degisim karsisinda daha esnek, daha demokratik, etkin ve verimli bir ydnetim
anlayisinin olusturulmasini zorunlu kilmigtir. Yeni kamu yonetimi anlayigi iste
bdyle bir model olma iddiasindadir.

Yeni kamu yoOnetimi anlayigini ortaya cikaran nedenleri anlamak,
modelin anlasiimasini daha da kolaylastiracagindan, bu bolimde, bu modelin

ortaya ¢ikmasina neden olan ¢ok gesitli faktorler incelenecektir.

2.6.1. Yeni Sag Politikalari

Yeni sag dusuncesinin kamu sektdrine yansimig hali, Yeni Kamu
Yonetimi anlayisidir. Devletin toplumsal ve sosyal alana ¢ok daha az
karismasi ve iktisadi faaliyetlerden olabildigince kaginmasi yeni kamu
yonetimi anlayigindan dnce yeni sagin savundugu temel tezlerdir.

Ozellestirme uygulamalari, YKY ile yeni sa§ ideolojisi arasindaki
baglardan en 6nemlisi olarak dikkat ¢ekmis ve sadece gelismis Ulkelerde
deqil, gelismekte olan ulkelerde de 1980’ler itibariyle hUklimet politikalarinin
ana konulari arasinda yer almisgtir. 1970’lerin ikinci yarisinda kendini
gOsteren ekonomik durgunluk ve mali darbogaz, kamu harcamalarinin
kisiimasi ya da vergilerin yukseltiimesi gibi iki secenegi 6n plana ¢ikarmistir
(Bayraktar, 1999:5).
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Yeni sag ideolojisi, devletin faaliyetlerinin bazi alanlarda elzem
oldugunu kabul etmekle birlikte, bunlarin kati, hiyerarsik burokratik sisteme
gore degil de, piyasa kurallarina gore yurutulmesini savunur.

1970’li yillarda iktisadi alanda problemlerin kroniklesmesi, petrol
fiyatlarinin asin derecede yilkselmesi, ciddi bir ekonomik krizin olugsmasina
neden olmus, buna tepki olarak da bir degisim ve donusim yasanmistir.
iktisadi alanda baslayan bu doniisiim, sosyal, politik ve idari alanlarda da
etkili olmustur.

“‘Bu donusumiun temel 6gesi ekonomik kalkinma stratejisinin serbest
piyasa ekonomisi kosullarina dayandirilarak, kalkinma dinamizminin Ozel
sektore kaydirilmasi olarak belirtilebilir. Bu ise 1920’li yillardan beri ylrarlikte
oldugu kabul edilen, devletin ekonomideki rolu ve mudahalesinin
kurumsallastirildigi  Keynesgil Politika Birligi'nin sona erdiriimesi demek
olmaktadir (Aksoy, 1995:162).

Yeni sag ideolojisi, sosyal refah devleti duslincesine tepki olarak
dogmustur. Yeni sag, serbest piyasa ekonomisinin meziyetlerine ve
yeniliklerine vurgu yaparak bireycilik, bireysel 6zgurluk ve esitsizligi one
¢ikarir. Kamu hizmetlerinin Uretiminde devletin rolindn en alt dizeyde olmasi
gerekir. Cunkl bu goruse gore, serbest piyasa kit kaynaklarinin tahsisinde
verimlilik sagladidi icin ekonomik zenginlige ulasmayi kolaylastirir (Sezen,
2006:43).

2.6.2. Iktisadi ve Mali Nedenler

1970’lerde muhafazakar iktisatgilar, devlet ve kamu ydnetimini, iktisadi
kalkinmanin ve serbestligin onlindeki en buylk engel olarak
nitelendirmektedirler. Devletin kugulmesi, iktisadi verimliligi artirarak refahi
yukseltecektir.

iktisadi alanda, bu donemlerde krizlerin asilmasi icin degisim ve
donusumler yasanmis; ekonominin devletten bagimsizlagsmasi noktasinda

onemli adimlar atilmigtir. Ekonomi dusuncesindeki donugsim, kamu
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yonetimini de etkilemigtir. Ekonomik dusunce burokrasinin Ust duzeylerinde,
kamu yonetiminin bagimliliklarini 6zellikle YKY ve kamu teorileri, sorumluluk
ve islem maliyeti teorilerini kapsayan ekonomik teoriyi kullanarak
degistirmistir (Ozer, 2005:214).

Ikinci Dinya Savasindan sonra, 6zellikle batili gelismis Ulkeler, sosyal
demokrat ilkeleri kabul etmigler ve sosyal kamu harcamalari, giderek artan bir
nitelik kazanmistir. Liberal devlet anlayisindan uzaklasilip, sosyal refah
devleti politikalari esas alinmaya baglanmigtir. HikUmetler asli gorevlerinin
yaninda, sosyal guvenlik, egitim, konut, saglik gibi alanlarda yeni ve gesitli
roller Ustlenmiglerdi. Kamu hizmetlerinin nicelik ve nitelik agisindan
¢ogalmasi, kamu harcamalarini buyuk olgude arttirmistir.

1970’lerden itibaren iktisadi alanda yasanan durgunluk ve buna paralel
olarak sosyal refah hizmetlerine giderek artan oranda talebin olmasi
hikUmetleri ¢ok zor durumda birakmistir. Bu donemde, sosyal refah
politikalari sorgulanmaya basglanmistir. Kamu harcamalarinin  kisiimasi,
devletin asli fonksiyonlarina dénmesi, iktisadi alanda devletin midahalesinin
minimize edilmesi gibi gorugler yuksek sesle dile getirilmigtir.

Keynesyen ekonomi politikalari adeta iflas etmig; parasalci model ise
yukselen deger haline gelmisti. Sosyal refah devleti politikalarinin yerini de
yeni sag dusuncesi almaya baglamistir. Bu donemde, kamu harcamalarini
azaltma, verimliligi arttirma, devleti minimize etme dustnceleri 6n plandadir
(Sezen, 2006:42).

2.6.3. Sosyal Etkenler ve Vatandaslarin Siyasal Katilma ile Kaliteli

Hizmet Yonuindeki Talepler

Klresellesmenin ¢ok yonlu etkilerinin siyasal deger yargilari, temel
haklar ve 6zgurlukler, kamu hizmetleri ve tuketim tercihleri alanlarinda yol
actigl degisimin sonuglari olarak;

e TUm dlnya ulkelerinde yasayan insanlarin otoriteye, iktidar olgusuna,

temel
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hak ve oOzgurluklere, bir bitin olarak siyasal sisteme ve devlet

yonetimine olan bakiglari degismis, insani degerlerin ve kigilik

haklarinin 6nemi daha agik bir bigimde ortaya ¢ikmistir.

e Kigilerin kamu hizmetlerine iliskin beklentileri blyuk olgide degismis,
devletin  mutlak olmadigi, kamu  oOrgutlenmesinin  toplumu
ihtiyaglarindan dogdugu, kamu hizmetinin bir [Gtuf olmayip devletin
varlik nedeni ve esas amaci kigileri mutlu etmeye yonelik olmasi
gerektigi inanci herkesge paylasiimaya baslanmistir.

e Kamu hizmetlerinin kararlastiriimasi, planlanmasi ve sunulmasi ile ilgili
sureclere vatandaglarin demokratik mekanizmalar araciligiyla
katilmalarinin temel siyasal bir hak oldugu bilinci yayginlagmistir.

e Ekonomi liberallesmis; uluslar arasi ticaret yayginlastiriimis; rekabet
ulusal duzeyden bdlgesel ve uluslar arasi duzeye tasinmistir.

e Vatandasglarin ya da musterilerin surekli degisen ve ¢esitlenen talepleri
karsisinda isletmelerin ve kamu yodnetimlerinin kalite istegine ve
tuketici tercihlerine duyarhliklari artmigtir.

Kamu yoOnetimlerinin, tarihsel olarak sanayi c¢agindan bilgi ¢agina
gecis, siyasal alanda duvarlarin yikilmasi ve temel hak ve o6zgurluklerin
yayginlasmasi, ekonomik alanda tluketim odakl yeni dinya dizeninin
kurulmasi bi¢iminde kendisini gosteren ve “bireyin yeniden kesfi” anlamini
tasiyan kuresel degisim karsisinda, surekli artan hak ve 6zgurluk talepleri ve
kaliteli hizmet beklentilerinin baskisi altinda kalmalari; kati hiyerarsik
yapillanmaya, go6zetim ve denetim anlayisina dayanan klasik ydnetim
modellerini terk etmelerinde ve bireyin gucunden ve etkinliginden
yararlanmayi esas alan yonetim modellerine yonelmelerinde etkili olmustur.

Vatandaslarin daha fazla hak, daha fazla 6zglrlik ve daha kaliteli
kamu hizmeti elde etme konusunda kamu yodneticileri Gzerinde demokratik
yollar ve kamuoyu araciligiyla kurduklari baskilar ve bunlarin sonucunda
burokratik yapidaki hantalligin sorgulanmasi, ister istemez kamu yonetiminin
yeni bir anlayisla, vatandaglarin ve g¢esitli ¢ikar gruplarinin tercih ve

beklentileri dogrultusunda daha fazla segenek sunmaya yonelik olarak ele
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alinmasini gerekli kilmaktadir. Ote yandan kamu orgutlerinin kati blrokratik
yol ve yontemlerle sunduklari kamu hizmetlerinin halkin ¢ok buyuk bir
bolumunde memnuniyetsizlige yol agcmasi ve bu konudaki sikayetlerin surekli
artmasi, ozellikle Avrupa Ulkeleri ile A.B.D., Avustralya ve Yeni Zelanda gibi
ulkelerde vyuaratulen reform uygulamalarinda gorulebilecedi gibi kamu
kuruluglarini, hizmet etkenligini arttirmada rekabet¢i piyasa duzeninde

egemen olan musteri odakli yonetim kulturinu benimsemeye yoneltmigtir.

2.6.4. Bilgi Teknolojilerindeki Yenilikler

1980°’li yillar ve sonrasindaki 6zellikle bilisim didnyasindaki bas
donduricu gelisim, hemen her alanda etkisini gostermistir. Kamu kesiminde,
kroniklesen  problemlerin  ¢d6zUmU igin ortaya konan reformlarin
uygulanabilmesi igin, gerekli ara¢g ve gereglerin bilgi teknolojileri tarafindan
saglanmasi, bu reformlarin basariyla uygulanabilmesini saglamistir.

Hizmet sozlesmesi, performans yonetimi, kalite yodnetimi,
desantralizasyon, stratejik yonetim gibi birgok yeni kamu yonetimi stratejileri,
gelismis bilisim sistemlerinin varligina baghdir. Ornegin uygulamaci birimler
olusturma yoluyla yonetimin desantralizasyonu, gelismis yonetim bilgi
sistemlerinin varligina baghdir (Sezen, 2006:50).

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler sonucunda, kurumlarin
birbirleriyle iligkileri, iletisimleri daha saglikli bir yapiya buranmustur. Bilgi ve
iletisim teknolojilerine hizla intibak eden kamu kurumlari, Weberyen burokrasi
modelinin en ¢ok elestirilen kusurlarindan biri olan gereksiz evrak yiginlarinin
olugsmasinin 6nune geg¢meye cgalismis; dnceleri kagit Uzerinde yurutulen bir
cok idari islem sanal ortamda yurutulmustur. Bilgilere ¢abuk ulasma, veriler
uzerinde degerlendirme yapma olanagi da artmigtir.

Bilgi teknolojileri, Weberyen burokrasi modelinin en 6nemli ilkelerinden
biri olan galisilan yer, yani ofisi de, ofis yonetimini de degistirmistir. Kayitlar
elektronik ortamda tutulmus, calisanlar, ofislere gitmek yerine evlerinden
bilgisayar kullanarak iglerini yapmaya baglamiglardir.
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Sonug olarak teknolojik alanda gorulen degisim, hem 6zel sektori hem
de kamu yonetimini etkilemistir. Kamu yonetimindeki verimlilik ve etkinlik
kaygilari, degisim slrecinden en fazla payin alinmasi i¢in dnemli bir kamuoyu
baskisi olusturmaktadir (Sezen, 2006:219). Teknolojik gelismeler, YKY’nin

uygulanmasini kolaylastirmaktadir.

2.6.5. Kuresellesmenin Etkisi

Kamu hizmetleri alaninda yeniden vyapilanma dusuncesinin
yerlesmesi, kiresellesmenin getirdigi dedisimin dogal bir sonucudur. Cok
yonlu toplumsal, ekonomik, siyasal, teknolojik ve kultirel boyutlari olan
kiresellesme, tum sistemleri, yapilart ve kurumlari etkiledigi gibi kamu
yonetimlerini de etkilemis ve degisime zorlamigtir. Degisim baskisi altinda
kalan kamu yonetimleri, temel yapi ve sureclerini kiiresel etkilerle olusan yeni
yorum ve yaklagimlar ¢ergcevesinde ele alarak kamu hizmetini daha kaliteli bir
duzeye getirme arayigina girmiglerdir.

1970’lerde kapitalist ekonomilerdeki daralma ve iktisadi durgunlagsma
ile birlikte buyuk sermayelerin kar hadlerinde buyuk dugusler gozlemlenmistir.
Bu durum mevcut ulusal ekonomiler arasinda bolinmeye son verilmesini ve
diinya ¢apinda aciklik politikalarina gecilmesini glindeme getirmistir (Ozdek,
1999:26-27).

“Bu surecte kuresellesme, iktisadi, siyasi, sosyal ve kulturel alanlarda
bazi ortak degerlerin yerel ve milli sinirlarini asarak, dinya c¢apinda
yayllmasini” ifade eden bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Aktan,
1999:120).

Yeni kamu yonetimi anlayiginin ortaya ¢ikisini ve yayginlasmasini
saglayan kuresellesme ile Dbirlikte, devletin kugultulmesi ve asli
fonksiyonlarina dondurulmesi, isletmeci anlayisin kamu ydnetiminde etkili
olmasi gibi ilkeler tim dinya devletlerini etkilemeye baslamistir.
Kuresellesmenin amaci da ekonomik kriz esnasinda en akilci kriz yonetimi

politikalari olarak nitelendirlen ve wuygulanan yeni kamu yonetimi
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reformlarinin diinya ¢apina yayilmasi olarak ifade edilmektedir (Ozdek,
1999:26).

Degisim butin hiziyla devam ederken, ekonomik, iletisimsel... vb
sinirlarin kalkmasi anlaminda kuresellesme de hizlanmaktadir. Dolayisiyla
gelismis Ulkelerdeki yeni kamu yonetimi anlayigi ¢ok hizli bir gekilde dunya
capinda yayilimaktadir. Ornegin, yeni sagd ve sonrasinda yeni kamu yonetimi
anlayisinin ilkeleri, cok kisa bir zamanda, Turgut Ozal doneminde Turk
kamuoyu yonetiminde de etkisini gostermigtir.

Uluslararasi Para Fonu, Diinya Bankasi ve Diinya Ticaret Orgiti gibi
uluslar arasi kuruluglar, bu donemde ve daha sonrasinda, ulus devletlerin
yonetim sistemlerini etkileyen baglayici kararlar almistir (Ozer, 2005:353).

Yukarida zikredilen AB, OECD, IMF, Dlnya Bankasi... vb uluslar arasi
kuruluglarin, yeni kamu yonetiminin yayginlagsmasinda katkilari vardir.
Ornegin OECD’nin Kamu Y&netimi Komitesi’nin hazirladi§i galismalar, piyasa
tipi mekanizmalar gibi yeni kamu yénetimi reformlarinin tye Ulkeler arasinda
uygulanmasini kolaylastirmayi amaclamaktadir (Sezen, 2006:52).

Klresellesme ile birlikte, gelismis Ulkelerde baslayan yeni kamu
yonetimi anlayisinin politikalari, kiresellesmenin araglari olan uluslararasi
kuruluslar tarafindan gelismekte olan Ulkelere ve diger Ulkelere empoze
edilmistir. Ornegin, Dinya Bankasi ve IMF, kredi verme kosulu olarak, bu
ilkelerin, kredi isteyen ulkenin kamu yonetimine uygulanmasi sartini 6ne

surmastar.

2.7. YENi KAMU YONETiIMi ANLAYISININ AMACI

Yeni kamu yonetimi anlayisi 20 inci yuzyilin son geyreginde kamu
yonetimi alaninda ortaya c¢ikan en onemli uluslararasi egilimlerden birisi
oldugu belirtiimektedir. Bu akimin temel gdstergesi daha ¢ok siyaset biliminin
sinirlan iginde kalan kamu yoneliminin igletmecilik biliminin sinirlari igerisine
cekilmesidir (Ergun, 2001:78).

YKY’nin amaglari su sekilde siralanmaktadir:
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e Kamu harcamalari ve personel yonunden devletin buylumesinin
yavaslatiimasi ya da durdurulmasi,

e Her seyin devlete dayandirildigi bir sistemden Ozellestirme ya da
Ozellegtirme benzeri bir sisteme gegis,

e Vatandagsi daha aktif hale getirip, katihmi artirmak,

e Kamu hizmetlerinin yudrutilmesinde (amagclarinin belirlenmesi ve
politikalarinin agiklia kavusturulmasinda) “rasyonel” ve “stratejik” bir
yaklasim anlayigi benimsemek,

e Kamu hizmetlerinin dretilmesinin ve dagitiimasinin gelistirimesinde

bilisim teknolojilerinden yararlanmaktadir.

2.7.1. Yeni Kamu Yonetiminin Temel Unsurlari

Yeni Kamu Yonetimi modeli birgok unsurdan olugmaktadir. Yeni Kamu
Yonetimi geligsen bir distunce yapisi oldugundan unsurlari da artmaktadir.

“Yeni kamu yonetimi anlayigi, devletin, asli gorevleriyle ilgili olmayan
alanlardan tamamen cekilmesini; faaliyette bulundugu alanlarda ise hangi
mal veya hizmeti ne miktarda Uretecegini; Uretim standartlarinin ve kalitenin
ne olacagl ve bunlardan kimlerin hangi sartlarda yararlanacaginin karhlik,
verimlilik ve rekabet ilkeleri ¢ercevesinde piyasa mekanizmasinca
belirlenmesini; temel hizmetlerden vyeterince yararlaniimayan kesimlere
yonelik Keynesci devlet politikalarindan vazgecilmesini; bunlara yoénelik
sosyal guvenlik ve transfer harcamalarinin azaltiimasini; devletin terk ettigi
alanlardaki hizmetlerin 6zel sektor kuruluslari ya da gonullu kuruluglar eliyle
yerine getiriimesi yaklasiminin benimsenmesini; dlzenleyici ve yeniden
dagitimci refah devleti anlayisindan kopusu ve piyasa surecine dayal
devlete yonelisi anlatmaktadir.” (Kapucu, 2003:286).

Bunlar arasinda farkliliklar olsa da genelde su yedi maddede ittifak
edilmektedir:

e Sonug odakh yonetim
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¢ Kaynak kullaniminda disiplin

e Aktif katilimli yonetim

e Ozel sektor yonetim tekniklerinin kullaniimasi

e Performansin oélgulmesi

e Bulyuk organizasyonlarin optimum buyuklikte birimlere bélunmesi

e Rekabetin arttirlimasi

Yukarida siralanan yedi unsurun, birbirleriyle siki iligkilerinin varligi

gorulmektedir. Her bir madde, diger bir maddeyi gerekli kilmaktadir. Bu
maddeleri biraz daha ayrintii olarak ele almak YKY dusuncesinin

anlasiimasini kolaylastiracaktir (Ozer, 2005:243).

2.7.1.1. Sonug¢ Odakli Yonetim

Sonug¢ odakli yonetim, geleneksel kamu ydnetimindeki kati kurallarin
uygulanmasi ve prosedurine oncelik veren anlayisin yerine, giktilara ve
sonuglara 6nem veren bir yonetim anlayisini ifade eder.

Weberyen bulrokratik o6rgltlenme kuramini en ¢ok elestirilen
yonlerinden biri olan kurallarin kamu gorevlisinin elini kolunu baglamasi ve
kirtasiyecilik gibi problemleri ortadan kaldiran bir unsur olarak sonug¢ odakli
yonetim, YKY’nin en énemli unsurlarinda biridir.

Sonu¢ odakli yonetim anlayisi verimlilik artisini  saglamayi
hedeflemektedir. Vurgu c¢iktidan yana yapilmaktadir. Weberyen burokrasi
tipinde ise kurallarin talimatlarin ve prosedurlerin yerine getirilmesi 6nemlidir.
Sonuglardan ziyade bunlara 6nem verilir.

Weberyen burokrasi modelinde, kamu gorevlisi bir igin prosedurlerini
yerine getirir gibi yaparak kagcamak yollara basvurabilir. Kamu gorevlisinin
motivasyonundan bu modelde bahsedilmemektedir. Ancak sonug¢ odakl

yonetimde kamu gorevlisinin igi isteyerek, severek yapmasi hedeflenir.



76

2.7.1.2. Kaynak Kullaniminda Disiplin

Kit kaynaklarin etkin kullanimini hedefleyen bu unsur, girdi miktarini
kontrol etme amacini gutmektedir. Kamu kaynaklari kittir. En buyuk geliri
vergiler olusturmaktadir. Vergiler konusunda ise halkin gogu isteksizdir.
Ayrica vergi artirminin da bir sinirt vardir. Buna kargilik, halkin kamu
hizmetinin daha kaliteli ve iyi olmasi noktasinda talepleri de sinirsizdir. Bu
durumda kaynaklarin en verimli ve etkin bir sekilde kullaniimasi
gerekmektedir.

Kaynaklarin tasarruflu kullaniimasi, yapilmasi elzem olan kamusal
hizmetlerin aksatilmasi ya da kotu yapilmasi sonucuna goturmemelidir.
Kaynaklar, optimum seviyede kullaniimalidir. Tasarruf tedbirleri adi altinda
kamu sektdrinun yapmakla gorevli oldugu vazifeleri yapamaz hale getirme;
yatirimlari dondurma; kaynaklarin etkin kullanimi degildir. Stratejik amaclara

donuk olarak en dogru kaynagin kullaniimasi esastir.

2.7.1.3. Aktif Katilimh Yonetim

Aktif katihmli yonetim, her faaliyet icin gorevlerin net bir sekilde
belirlenmesi ve yoneticilere yonetebilme olanaklarini sunmayi hedefleyen bir
unsuru ifade eder. Sadece Ustunun direktiflerini bekleyen ve uygulayan bir
yonetici anlayisi yerine insiyatif alan bir yoneticilik anlayigi 6ngértulmektedir
(Ozer, 2005:243).

Bu unsur, kamu yoneticilerine, basinda bulunduklari yonetim biriminin
sevk ve idaresinde aktif bir sekilde hareket etmelerini ve gerektigi yerlerde
gerekirse yalniz basina kararlar alip insiyatif sahibi olmalarini
gerektirmektedir. Geleneksel kamu ydnetiminin 6n gordugu yonetici profili
ise, yonetim faaliyetlerine ¢ok fazla aktif bir sekilde katilan ve koordinasyonu
saglayan bir yapidaydi (Kutlu, 2003:105).
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Aktif katilimli yonetim ilkesi ise, yoneticinin daha faydaci olmasinin ve
basinda bulundugu organizasyon neyi gerektiriyorsa onu yapmasinin
gerekliligini vurgulamaktadir. Bu 6ge sayesinde, yonetim faaliyetini yerine
getiren yoneticinin gerek karar alma mekanizmasinin hizli iglemesi, gerekse
faydaci olmasindan dolayr kaynaklari daha iyi kullanacagi, degdisen
durumlara ¢abuk adapte olmasinin verecegi avantajla kaynaklari etkin
kullanacagi agiktir.

Aktif katihm ilkesinin uygulanabilmesi icin yoneticinin belli bir yetkiyle
donanmasi gerekmektedir. Sorumluluk ile birlikte yetki verilmezse, istenilen
sonuglara ulagsmak mumkdn degildir. Bu yonetim modelinde, yoneticilerin
diger bir gorevi de, astlarin yonetime katilmalarini tesvik etmek ve bunu
saglamaktir.

Katihmin, sadece yonetim kademelerinde saglaniimasi ile
yetiniimemeli, astlarinda yodnetime fiilen katilmalari c¢esitli sekillerde
saglanmaldir. Taylorist 6rgut kuramlarinda ise durum farklidir. Buna gore,
orgutte yoOnetici kesim, asli gorevi olan yoOnetsel etkinlilerle ugrasacak,
bunlarin diginda kalan ¢alisan kesim ise orgutun fiziksel ¢iktisinin dretimi ile
ilgilenecektir. Diger bir deyisle katilmali yonetim veya asli gorevi yoneticilik
olmayan orgut uUyelerinin yonetsel konularda s6z sahibi olmalari bilimsel

yonetimin ilklerine aykiri bulunarak reddedilmistir (Usttiner, 1995:17-18).

2.7.1.4. Ozel Sektor Yonetim Tekniklerinin Kullaniimasi

YKY anlayisinin bu unsurunun amaci, kamu yonetiminde esnekliligi
saglamaya ve bu esneklik yardimiyla da kamu kaynaklarinin etkin ve verimli
kullanimini saglamaktir.

Ozel sektériin asli hedefi, kar maksimizasyonudur. Bunu saglamak
icin, karar verme mekanizmasinin etkin bir sekilde kullaniimasi ve suratle
karar verme noktalarina 6nem vermektedir. Bunun gibi kar

maksimizasyonunu saglamak igin 6zel sektorun kullandigi bir cok yonetim ve
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teknigin, kamu sektorlerinde de kullanilabilecegi ifade edilmektedir (Sezen,
2006:62).

¢ Hizmetleri, Kullanicilarinin Odemesi
Burada temel sorun, kamu hizmetinin maliyetinin saptanabilmesi
sorunudur. Kamu hizmetlerinin  bir kisminin niteligi geredi maliyeti
hesaplanamamaktadir. Bu ilkenin kamu yodnetiminde, igletmelerde
uygulandidi kolaylikta uygulanmasi zor olsa da, esnek bir sekilde de olsa
uygulanabilir. Karsihdini kendisi vereceginden dolayr kamu hizmetini
kullananlar, ihtiyaci kadarini kullanir; boylece savurganhidin onune gegilmis
olur. Bu konuda elegtirilerde bulunanlar da vardir. Yasamsal 6nemdeki
kamusal hizmetlerin fiyatlandirilmasinin yanlhs olacagi ileri surilmektedir.
e Hizmetlerin Ozel Sektér Sunumuna Agilmasi
Bu ilke, kamu hizmetlerini sunan ile kamu hizmetlerini talep edenlerin
ayrismasini ifade etmektedir. Kamu yonetimi “musteri” ve “dlzenleyici” olarak
hizmeti sunacak kisileri ve kuruluslari se¢gme hakkina sahiptirler.
e Hizmetlerin Rekabete Acilmasi
Kamu sektorinde hizmet sunan ve talep eden iglevlerinin ayrilmasiyla
elde edilmek istenen sey, kamu yonetiminin verimliligini arttirmaya
zorlanmasidir. Bagka bir deyisle, bu yonetim, pazar ekonomisinin
degerlerinin hiyerarsik yapili organizasyonlara uygulanmasidir.
e Finansal Otonomi Verilmesi
Bu ilke ile, hizmet Ureticilerine kaynak aktaran kurum yada kuruluslarin
ureticiler Uzerindeki baskin pozisyonu o6nlenmis olmaktadir. Bagka bir
soyleyisle, hizmet sunucular, kendi butgelerini kontrol etme yoluyla
organizasyonun hedeflerine ulasmasi igin birbirleriyle rekabet etme sansini
yakalarlar. Bu organizasyonun kontroli ise, acik bir sekilde kriterleri

saptanmis olan performans Olgimu yoluyla olmaktadir.
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e Orgiitlerde Politika Belirleme ve Uygulama Fonksiyonlarinin
Birbirinden Ayrilmasi
Bu ilkenin temeli Wilson’'un kamu ydnetimi-siyaset ayrismasi tezine
dayanmaktadir. Bu anlayisa goére, uygulama birimlerine gunlik islerinde
otonomi verilmeli, kolaylikla, 6zel sektorun ilkelerini uygulamalari i¢in gerekli
ortam saglanmalidir.

2.7.1.5. Performansin Olgiilmesi

Performans &lciml, kamusal orgutlere, basarili ya da basarisiz
olduklari alanlari sinama imkani vermesi yonuyle ¢ok onemlidir. Bu haliyle bu
unsur, dogrudan dogruya verimlilik artirnmi icin etkili degilse bile, kamu
gorevlilerinin galismalarinin sonuglarini gérmeleri ve eger performanslarinda
herhangi bir duguklik varsa buna ¢are bulmalari bakimindan, dolayl etkisi de
olsa, verimsizlikleri ortaya ¢ikarmasi agisindan énemlidir (Kutlu, 2003:107).

Ekonomik olarak en basit sekliyle bir kamu orgutinin performansinin
Olcllmesi icin, belli bir ddnem igerisinde ne kadar paranin o 6rgut tarafindan
kullanildigina bakilmasi gerekir. Verimlilik randimani ise c¢iktilarin
uretilmesinin maliyeti ile ilgilidir. Harcanan para ile elde edilen ciktilar
arasinda baglanti kurma c¢abasidir. Diger bir 6lgme araci da hizmette
etkinliktir. Etkinlik aslinda sunulan hizmetin Urettigi sonu¢ ve cevreye yaptigi

etkidir. Bu yonuyle giktilardan farkhdir.

2.7.1.6. Buyiik Organizasyonlarin Optimum Biiyukliikte Birimlere

Boliinmesi

Weberyen bulrokratik orgutlenmede, en bulyuk sorunlardan biri,
barokrasinin buyuk, hantal yapisidir. Buyuk burokratik yapilarin etkin ve
verimli sekilde yonetilmesi ¢ok zordur. Cunki buyuk olana hakim olmak
zordur. Hakim olunamayan seyin iyi yonetiminden de bahsedilemez.

Yeni Kamu Yonetimi anlayisi, optimum duzeyde ve etkin bir sekilde
yonetilebilecek birimlerin varligini gerekli gormektedir. Bu 6ge, verimliligi

arttirmistir.
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Klguk birimlerde karar alma mekanizmasi etkin bir gsekilde isler.
Koordinasyonun saglanmasi kolaydir. Kirtasiyeciligin azaltiimasi igin 6nemli
bir ilkedir.

Optimum buyuklik kavrami ¢ok énemlidir. Bu buyuklik, ne ¢ok blyuk
ne de ¢ok kuguktir. Kurumun iglevi dlgusunde bir orana gore bu buyukluk
belirlenecektir.

Klguk birimlere ayrilmanin bir faydasi da, birimlerden birinde
meydana gelecek bir sorunun butin sisteme sirayet etmesinin Onune
gegilecek olmasidir. Birimlerde meydana gelen problemin birimin kendi i¢inde
¢Ozulmesiyle diger kamusal birimler mevcut sorundan en az derecede
etkilenecek veya hig etkilenmeyeceklerdir.

“Bu ydntem, Thatceher déneminde ingiltere’de oldukca etkin bir
sekilde uygulanmistir. iskandinav (lkelerinde ise uzun yillardir
uygulanmaktadir. Burada temel amag, dogrudan hizmet goéren birimler
disindaki bakanlik ve yonetim birimlerinde personel sayisini mumkin
oldugunca azaltmaktir (Ozer, 2005:245).

2.7.1.7. Rekabetin Arttiriimasi

Bu unsur kamu kurumlarinin hem diger kamu kurumlariyla hem de
Ozel sektorle rekabet halinde olmasinin gerekliligini vurgulamaktadir. Boylece
kamu kaynaklarinin ¢argur edilmemesi ve etkin bir sekilde kullaniimasinin
saglanabilecegini ifade etmektedir.

Rekabet unsuru da, kamu kurumlarinin hem diger kamu kurumlariyla
hem de 6zel sektorle rekabet halinde olmasini ve bunun sonucunda da,
kamu kaynaklarinin c¢argur edilmemesine yoOnelik bir ama¢ gutmesini
ongormektedir. Amerika Birlesik Devletlerinde ve anilan diger ulkelerdeki
uygulamalara bakildigi zaman, tahmin edilenin aksine kamu yodnetiminde
rekabetin nasil arttirilabilecegine yodnelik olumlu érnekler mevcuttur. Bagkan
Clinton’u derinden etkileyen Gaebler ve Osborne tarafindan yazilan kitapta,
somut olaylardan ¢ikarak bunun ornekleri verilmigtir. Hatta kilisenin bile bu
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ilkelerden yararlanarak, sundugu hizmeti nasil daha verimli hale getirecegi
yonunde ornekler siralanmistir. Rekabet sayesinde kamu gorevlileri hem
kendileriyle hem de kendi digindaki insanlarla yarisir hale gelmekte;
sunduklari hizmeti veya urettikleri mallari daha ucuz ve daha Kkaliteli
uretebilme ¢abasi icinde olmaktadirlar (Kutlu, 2003:106).

Uygulamada kisa surede kamu kuruluglari, tasarruf yaparak rekabet
edebilir hale gelmisler ve 6zellestirme araciligi ile etkinliklerini arttirmiglardir.
Sonugta oOzellestirme ve sodzlesmecilik gibi teknikler ve yoéntemlerle

yonetimlerin yuki hafifletiimek istenmistir (Ozer, 2005:246).

2.7.2. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinin Kamu Hizmet Sunumuna
Etkileri

Mathiasen (1999) YKY akiminin eslik ettigi belli basli 6zellikleri ve
kamu hizmet sunumuna etkilerini su sekilde siralamaktadir:

e Asirt merkeziyetci ve hiyerargik yapilanmalarin desantralizasyon
yoluyla halka daha fazla yakinlastirlmasi ve hizmet sunumunun
vatandasa en vyakin yerde gerceklestirilerek tum paydaslarin
geribildirimine olanak saglanmasi,

e Sonug odaklilik,

e Dogrudan kamu hizmeti sunumu yerine alternatif mekanizmalarin
geligtiriimesi,

e Dogrudan sunulan kamu hizmetlerinde daha fazla verimlilik arayisina
gidilmesi ve kamu orgutleri arasinda rekabetin tesis edilmesi,

e Merkezi yonetimlerin stratejik kapasitesinin arttirilmasi, esneklik ve en
az maliyet yaklagimlarinin benimsenmesi olarak siralanmaktadir.
Mathiasen’in belirtmis oldugu YKY’nin kamu yonetimine etkisi derin

olmus ve bunun Uzerine devletin rolu ve iglevleri tartigilarak yeni
mekanizmalarin kurgulanmasi yoluna gidilmis ve Ozellestirme ve kamusal

hizmette rekabet gibi halen tartisiimakta olan belli yontemler sisteme dahil
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edilmigtir.  YKY anlayisi, kamu hizmetlerinin Gretiimesi ve yonetiimesi
iglevlerini birbirinden ayirmakta ve yonetim sorumlulugunu kendinde
birakarak hizmet Uretimini piyasa mekanizmasi kogullarina birakmaktadir.
Ayrica, YKY akimi ile bir taraftan Ozellestirme ve kamu hizmetlerinde
alternatif hizmet sunum mekanizmalarinin devreye sokulmasi yoluyla devletin
kUgultulmesi hedeflenmekte, bir taraftan da desantralizasyon (yerinden
yonetim) ve subsidiarite (yerellik) gibi ilkelerin vurgulanmasi ile vyerel
yonetimler guglendiriimeye caligilmakta, ote yandan da sayilari giderek artan
badimsiz idari otoriteler kurularak klasik kamu bulrokrasisi digina tasan ve

duzenleyici kararlar alip uygulayan kamu orgutleri olusturulmaktadir.

2.7.3. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi ile Birlikte Kamu Yonetiminde

Uygulanan Yeni Yonetim Teknikleri

YKY ile birlikte kamu ydnetiminde; yeni yonetim teknikleri kullaniimaya
baglanmigtir. 1990’ yillarin basindan itibaren tim dinya da giderek
benimsenen ve basta 6zel sektor olmak Uzere kamu ve uglncu sektordeki
tium organizasyonlarda yararlanilan ve uygulanan yeni yonetim tekniklerini
baglica bes ana kategoride ele alinmaktadir.

e Toplam Kalite Yonetimi

e Stratejik Yonetim,

e Sinerjik Yonetim.

e insan Kaynaklan Yonetimi,

e Degisim Yonetimi (Degisim Muhendisligi

2.7.3.1. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY); “Yoneten ve Ydnetilen” ayrimi yerine

“beyin ve ellerin” biraradaldi canli, esnek bir 6rgit  yapisi, mal veya hizmet
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uretiminde kalite, musteri, ya da halk odakhh “ Yonetimi Gelistirmenin
Surekliligi ” sureci olarak betimlenmektedir (Aktan, 2003: 181-182):

Toplam kalite ydnetiminin baslica U¢ hedefi asadida siralanmaktadir
(Peker, 1995: 53):

e Musterinin isteklerini tatmin edecek urlnleri ve hizmeti Uretmek,
musterinin givenini kazanmak,

e Sirketi, calisma prosedurlerini iyilestirici, daha az hata, daha dusuk
maliyet daha az bor¢ daha avantajli siparis getiren dnlemlerle daha
yuksek karliliga yonelmek,

e Calismalarin sirket hedefine ulasma yolunda potansiyellerini tam olarak
kullanmalarina yardim etmek; sirket politikasinin yayilimi ve gonulli
faaliyetleri tesvik etmek (Aktan, 2003: 182).

Kamu sektdorinde TKY’ye gecmenin birgok nedeni oldugu
sdylenmektedir. Bu gergeklere bakildiginda ilk olarak karsimiza “Degdisimin

gerekliligi” konusu ortaya ¢ikmaktadir. Ginimuzde tim didnya da yasanan
hizli degisme kamu sektorunin ayak uydurmayip geri kaldigi, bu acgidan
bakildiginda kamuda hizmetlerinin taleplere cevap verebilecek dizeyde
olmadigi surekli vurgulanmaktadir. Toplumsal yasamin bir butin olarak
degerlendirilmesi durumunda 6zel kesimin kalite yonelimi tekniklerini basari ile
uygularken, kamu orgutlerinin bu kamu sektoriine aktarilmasi ayni zamanda
toplumsal bir sorumluluk olarak gorilmektedir. iste bu cercevede, kamu
yonetimlerindeki eksikliklerin  gideriimesinin yollarindan birinin de TKY

uygulamalarina gegilmesi olarak gérulmektedir (Balci, 2003: 332).

2.7.3.2. Stratejik Yonetim

Kamu yonetiminin daha ylksek performansla faaliyetlerini sirdirmesi
icin stratejik yonetim adi verilen yonetim felsefesinden yaralaniimaktadir.
Stratejik yonetim, bir organizasyonun amaglarina ulasabilmesi igin etkili

stratejiler geligtirmesini, bunlarin planlanmasini, uygulanmasini ve kontrolinu
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ifade eder. Bir bagka ifadeyle, stratejik yonetim, yogun bir rekabetle yuz yuze
bulunan sirketlerin rakipleri ile yarigabilmeleri icin ne yapmalari, ne tur
stratejiler izlemeleri gerektigini inceleyen bir arasgtirma alani olarak
belirtiimektedir (Aktan, 2003: 191).

Turkiye'de son yilarda yapilan reform ¢aligmalarinda stratejik yonetimin
gerekliginden s6z edilmektedir. Gerekliliginin nedenini ise Dinger ; “asiri
merkezi yapi icinde galisan ve sik sik siyasi mudahalelere konu olan kamu
kuruluslari, genel olarak politika Uretme kapasitesinden yoksun hale geldikleri
ve kurulus duzeyinde stratejik planlarin hazirlanmasi sonucunda kuruluglar
varlik nedenlerini (misyon), ulusal plan ve stratejiler c¢ercevesinde
netlestirecek, politika ve onceliklerini ortaya koyabilecek, performans
gOstergeleri gelistirmek suretiyle basarilarini odlgebilecedi seklinde ifade
etmektedir. Katilimci bir anlayigla hazirlanacak olan bu planlarda dis
(vatandaslar) ve ig(galisanlar) musteri memnuniyeti esas alinmasi gerektidi,
planlama surecine ilgili tim taraflar dahil edilecedi ve kurulus stratejik
planlarinin hazirlanmasi sonrasinda kurulug butgeleri bu planlara dayali
olarak olusturulacagi, ABD basta olmak Uzere bir ¢ok Ulkede uygulanan bu
yapinin Ulkemize uyarlanmasi pilot uygulamalar yapilacagdi” seklinde ortaya
koymaktadir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 130).

2.7.3.3. Sinerjik Yonetim

Toplam kalite yonetimi ve stratejik yonetim disinda kamu sektorinde
yuksek performans ve etkinlik i¢cin dnem tasiyan yeni yonetim tekniklerinden
bir digeri de sinerjik yonetimdir (Aktan, 2003: 193).

Sinerjik yénetim esasen iki farkl anlamda kullanildigi belirtimektedir.
ilk olarak sinerjik yonetim; organizasyonda tim kaynaklarin (insan, bilgi,
sistem, donatim vs.) etkin bir liderlik ile bir araya getiriimesi ve bdylece daha

yuksek bir enerjinin yaratilmasi anlamina gelmektedir (Aktan, 2003: 193).
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Sinerjik yonetim dar anlamda ise yonetime tim g¢alisanlarin daha genis
ve etkin bir katiiminin saglanmasidir. Sinerjik yonetim bu cercevede “Toplam
Katilim Yénetimi” olarak da adlandirilmaktadir (Aktan, 2003: 193).

2.7.3.4. insan Kaynaklar Yénetimi

insan kaynaklarinin yonetimi organizasyonun amaclarina(karllik,

verimlilik, kalite vs.) ulasabilmesi i¢in tum c¢alisanlarin en etkin verimli bir
sekilde kullaniimasidir. insan kaynaklarinin yonetimi, organizasyonda “insan”
kaynaklarinin en etkin sekilde kullaniimasini amagclar. Daha baska bir ifadeyle,
insan kaynaklarinin yénetimi; insan kaynaklarinin planlanmasi, gelistiriimesi,
egitimi, motivasyonu, performans degerlendiriimesinin yapilmasi, yonetime
katilmasi gibi konulari iceren bir alandir. Yeni yonetim felsefesinin 6nemli
boyutlarindan birisi olan “insan kaynaklarinin yonetimi” alaninda kullanilan ve
yararlanilan baslica yeni teknikleri su sekilde siralanmaktadir (Aktan, 2003:
196-198):

e Yalin Organizasyon

e Calisanlar Guglendirme (Empowerment)

e Kademe Azaltma (Delayering)

e Sifir Hiyerarsi

e Ekip Calismasi

e Multi-Fonksiyonel Katilim

o Is Kopriileme (Job Bridging)

e Kuigculme (Downsizing)

e Ise uygun eleman (Rightsizing)

e Dis Kaynaklardan Yararlanma (outsourcing)

e Sirekli Egitim

o Kaizen (Surekli Geligme)

e Otokontrol

e Toplam Verimli Bakim
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e Kendi Kendini Yoneten Takimlar (Self-Managed teams)
e Tam Zamaninda Hizmet (Just In Time)

Bununla birlikte kamu yoneticilerine, basinda bulunduklari yonetim
biriminin yonetiminde aktif bir sekilde hareket etmelerini ve gerektidi yerlerde
gerekirse yalniz basina kararlar alip inisiyatif sahibi olmalarini
gerektirmektedir. Geleneksel kamu yonetiminin 6n gordugu yonetici profili ise,
yonetim faaliyetlerine ¢ok fazla aktif bir sekilde katillan ve koordinasyonu

saglayan bir yapi olarak gorilmektedir (Kutlu, 2003: 105).

2.7.3.5. Degisim Muhendisligi

Degisim Muhendisligi, herhangi bir organizasyonda yapi sistem, sureg
ve uygulanan politikalarda hizli ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler
yapilarak organizasyonun daha yuksek bir performansa ulagsmasini ve bir
atihmi gergeklestirmesini amaclayan yeni bir organizasyonel degisim teknigi
olarak tanimlanmaktadir. Bir baska ifadeyle, degisim muihendisligi bir atilim
(breaktrough) stratejisi ile organizasyonunda performans duzeyini ylukseltmek
ve daha sonra bu performansin surekliligini saglamak igin gelistiriimis bir
teknik olarak degerlendiriimektedir (Aktan, 2003: 199-200).

Hemen belirtiimelidir ki; verimsizlik, hantallik ve burokratizm basta
olmak Uzere pek ¢ok sorun ve aksakliklar nerdeyse igleyemez duruma gelen
kamu yonetimi mekanizmalarinin yiksek bir performansla ulasmasi, etkin ve
verimli galisan birimler haline getiriimesi icin bu yonetim tekniklerinin
uygulanmasi son derece Onem tasimaktadir. Ancak uygulama zemini
kamusal nitelik tagidigindan kamu yarari ve olumsuz digsalliklar gibi bazi
hassasiyetlerin gozden uzak tutulmamasi belirtiimektedir (Parlak, 2003:370).

Yeni yoOnetim yaklasimi ve tekniklerini sadece igletme yonetimi
alaninda uygulanabilecek olgular olarak gormemesi gerektigi, bunlarin
hemen hepsi isletme ydnetimi literatlrinde yer alsa da s6z konusu yaklagsim

ve teknikler, kiiglik ya da karmasik, 6zel ya da kamu ydnetim olayinin



87

bulundugu her yerde dusunulebilecek ve uygulama alani bulabilecek

olusumlar olarak degerlendiriimesi ifade edilmektedir (Parlak, 2003: 370).

2.8. TURK KAMU YONETIMINDE BUROKRATIK KULTUR

Ayni kamu duzeni iginde ve ortak siyasal ve yonetsel sartlarda faaliyet
gOsteren burokratlarin, gorev cgevrelerinde yer alan nesnelere, durumlara ve
kisilere yonelik olusturduklari anlam buatunlukleri; bu kapsamdaki semboller,
degerler, varsayimlar, inancglar ve davranis kaliplari “ burokratik kaltarG ”
olusturur (Saran, 2004: 249-253).

Burokratik kultard; barokratlarin gunliuk hayatta kullandiklari ya da
katildiklari torenler, ritieller, hikayeler, mitler, sézli ya da fiili tutum ve
davraniglar, kullandiklari jargon, burokratik kultiran disa yansiyan sembolleri
veya davranis kaliplari meydana getirmektedir.

Orglt kilttrinin olusmasinda liderin blyiik payr bulunmaktadir. Hatta
orgut liderligi ve orgut kulturd bir madalyonun iki yuzu gibidir. Bu nedenle, érgut
kalturadnd olusturan unsurlarin tahlil edilmesi sadece 6rgutte neler olup bittigini
gOstermesi bakimindan degil, liderlik yapisinin aydinlatiimasi bakimindan da
dnem tagsimaktadir. Ote yandan orgit kaltlrl, orgltin psikolojik yapisi ve
cevresiyle surdirdagu iliskilerle de yakindan ilgilidir. Orgit, kendini olusturan
ve birbiriyle etkilesim iginde bulunan alt sistemlerle i¢ ice oldugu gibi; cevreden
aldigi hammadde, insan, enerji, bilgi gibi unsurlari mal ve hizmetlere
donusturtp tekrar cevreye ihrag ederek surekli bir dig etkilesim ortami iginde
bulunmaktadir.

Blrokratlar tarafindan yasadiklar toplumsallagsma sureci iginde ve
cevreleriyle surdurdikleri etkilesimler sonucunda Uretilen burokratik kultar;
icinde meydana geldigi toplumsal yapinin olusturdugu yonetsel, siyasal ve
kultarel alanlara iligkin degerler sisteminden etkilenmekte ve onlari da
etkilemektedir.

Blrokratlar birbiriyle kesisen, ancak igerikleri farkli siyasal, kamusal ve
yonetsel alanlarin olusturdugu karmasgik bir gorev gevresinin odak noktasinda

bulunmaktadir.
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Burada siyasal alan, burokratlarin secilmis siyasetcilerle olan iligkilerini;
kamusal alan genel olarak gesitli toplum kesimleriyle ve s6z konusu kamu
politikasini olusturan menfaat gruplariyla olan iligkilerini; yonetsel alan ise
yonetici olduklari oOrgutlerde g¢alisanlarla ve diger kamu kurumlarinin
yoneticileriyle olan iligkilerini kapsamaktadir.

Burokratlar icin anlaml ve gecerli yonetim degerlerinin boyutlarini
yetkecilik”, (otoriterlik) “benmerkezcilik”, "adanmacilik”, ve “pragmatizm” olarak
ortaya koyan yazar Ozen; Tlrk kamu yonetiminde blrokratlarin, genel olarak
dusuk duzeyde otoriter ve benmerkezci, orta dizeyde pragmatist ve yuksek
duzeyde adanmaci egilimler tagidiklari sonucuna varmistir.

Tark kamu ydnetiminin Max Weber tarafindan ortaya atilan klasik
burokrasi anlayisiyla duzenlenmis olmasi, bu burokrasi anlayiginin tekdize ve
degisikliklere direnebilen bir yapiya sahip oldugu anlaminda yorumlanabilir. Bir
bagka deyisle, hiyerarsi ve kurallari 6n plana ¢ikaran bir sistem olan burokrasi
kurami yeni Kamu Yonetimi Anlayisi turiinden reformlarla arasinda var olan
kan uyusmazhidinin bir uzantisi olarak bu reformu engelleyici unsurlari
banyesinde barindirmaktadir. Engelleme ve direncgle karsilasma her reformun
bir sekilde yluzlesmek durumunda oldugu bir olgudur. Bu agidan yeni reformlar
da geleneksel gu¢ kaynaklarinin direnci ile karsilagsmaktadir. Tartismada
onemli olan kimin hakl oldugundan ziyade Turk yonetim sisteminin eksiklerini
giderecek ve yaralarini saracak bir yapinin olusturulmasidir.

Tark kamu yonetimi oOrgutsel kualturinden dolayr kamu gorevlileri,
ustleriyle anlasmazliga dusmekten kaginmakta, orgut ortaminda yazili
kurallara bagl olarak hareket etmeyi ve surekli is givencesini tercih etmekle,
calistiklari 6rgutiin basarisi ve is ortaminin sartlarindan ¢ok kendilerinin ve
ailelerinin  mutluluklarini 6nemsemekte ve son olarak, orglutsel hedefleri
saglama ve isbirligine yonelik ¢cabalardan ¢ok, daha fazla kazanma ve gérevde
yukselme gibi amaglara yonelmektedirler. Turk kamu yonetimi burokrasisinin
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igleyisinde objektif gereklerden ¢ok himayecilik, adanmacilik ve pragmatizm
gibi keyfilik unsurlarinin baskin olmasi; kamu yonetimi sisteminin bigimsel
acidan rasyonel temellere dayali gibi gozukse de aslinda geleneksel degerlerin

etkisi altinda bigimlendigini gostermektedir (Ergun ve Polatoglu, 1998: 80).

2.9. KAMU YONETICisi

Kamu yonetimi adini verdigimiz soyut g¢erceve igerisinde siyasal gucun
saptadigl kamu siyasasini eyleme donusturecek ve uygulama alanina koyacak
olan insan 6gesine kamu yoneticisi denmektedir (Cem, 1976: 27).

Devlet kavraminin toplum yasamina girmesiyle birlikte kamu
hizmetlerinin gortlmesi ve yurutilmesi gibi agir bir sorumlulugu yuklenen kamu
personelinin varligina gereksinim duyulmustur. Bu personel arasinda devletin
baglica kurulus ve siradizenlerinin komuta yerlerinde bulunan, devletin
yurutme mekanizmasini yoneten seckin kisilere kamu yoneticisi denilebilir.

Kamu ydneticisi sisteminde hiyerarsik bir yapi géze carpmaktadir. Ust
duzey yoneticilerin, kendi duzeylerine kosut olarak genis kapsamli kararlarla
ilgilenir ve denetimleri altindaki kurussal yapinin esgudimuine daha ¢ok énem
verirken, alt duzeylere inildikce, karar surecine degin cabalarin kapsami
daralmaktadir. Alt duzeylerdeki yoneticiler dar kapsamh kararlar alirlar ve
dogrudan gozetim yoluyla yonetim ve esgudum islerini yuraturler. Daha alt
duzeydeki eylemleri yuraten kisiler yurutme islemleriyle ugrasirlar buna gore,
ust duzeylerin yonetim ve gudulecek siyasal kararlari ile orta dizeylerin teknik

ve yoOnetsel kararlarla, uygulamacilarin ise, oOncelikle “yapma isleriyle
ilgilendikleri sdylenebilir. Bu durumda bas yodneticinin yonetim sorumlulugu,
isgorenleri, yonetsel kurulus amagclarinin basariyla gergeklestiriimesi
dogrultusunda puruzsuzce igleyen bir duzen olusturacak bicimde birbirine
kaynastirmak seklinde betimlenebilir.

Karar verme yalniz yoneticinin isi olmayip, hemen her isgorenin karar
sureci icinde yer aldidi ve kararlarla ilgilendigi ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticinin
kararlarinda 6zellik, bu kararlarin genis kapsamli ve daha uzun dénem iginde

etkili olmalari, daha ¢ok sayida etmenin dugunmesini gerektirmeleri, kararlarin
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kurulugun kendisi oldugu gibi baska kuruluglari da etkileyebilmesi, uygun
zamanlarda verilmesi, karar surecine baska birey ve kimelerin katilmalarinin
gerekmesi, ikinci derecede bilgi ve verilere de gereksinme duyulmasi, yénetim
kararlarinin “emsal” olusturmasi ve uygulama sonuglarinin bildirime ve
degerlendirmelere konu olmasidir. Hiyerarsik yapida Ust duzeye yaklasildigi
oraninda, geniglik, uzun sure etkili kalg, soyutlu ve diger programlar Uzerindeki
etkilesimin dusunulmesi geredi daha c¢ok belirginlesmekte ve Ust dizey
yonetimi ile alt duzey yonetimi arsasindaki ayrim, strateji ile taktik arasindaki
ayrima benzetilmektedir.

Kamu yonetiminin diger yonetim tlurlerinden ayriminda temel o6lgegin
siyasal niteligi oldugu, hukimetin her yaptigi igin siyasal gorunum tasimasi ve
siyasetin “htukimet bilim ve sanati” oldugu duslncesi, Ust dlizey ydneticisinin
genel yodnetici tipi olarak gormeyi ve yetenekleriyle siyasaciya yaklagsmasi
gerekliligini zorunlastirmaktadir.

Kamu yonetimini Oteki yonetim tdrlerinden ayiran 0ozellik kamu
yonetiminin siyasal karakteridir. Kamu yOneticisi siyasal ortam iginde
yasamanin ve yudrutmenin emrinde bir Kisi olarak degerlendirilebilir (Cem,
1976: 23).

Yonetici bulundugu siyasal ortam igerisinde ¢esitli baski ve celiskileri
dengeleme cabasi gdstermektedir. Oysa denge de duragan degildir. Kamu
yoneticisinin rolinden s6z etmek, kamu yodnetiminin sahip oldugu karakterden
habersiz kigileri sasirtabilir. “Bir yasa getirilir ve bir yonetici atanilir; bir kurum
olusturulur; yetkiler saptanir; kimi hosnut olur, kimi yakinir. Zaman geger.
Uygulama degisiklige ugrar. Yasa degigtirilir. Kurulus ortadan kaldirilir. Yeni
yetkiler konur, eskileri yok edilir, bagka hosnutluklar ve hognutsuzluklar dogar’.
Gorulayor ki yoneticinin kurmaya c¢alistigi denge bosunadir. Yonetici kurulug
icinde ve diginda surekli baski ve sinirliliklar icinde yasamalidir.

Siyasal saptama ve karar verme surecinin niteligi kamu ydneticisine Ust
dizeylere cikildikga siyasal bir kisi durumuna getirmektedir. Millett'e gore
kamu yonetiminde burokratlarin 6gutlemede bulunmalarinin karar verme
yetkisine sahip olmalari demek olmadigini, burokrat yoneticilerin ancak karar

verici durumda olmalari halinde siyasal gucun bir 06gesi durumuna
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gelebileceklerini o6ne sUrmektedir. Yoneticiler kendi eylem alanlarini
gelistirebilmek icin siyasal onderlerle yakin iligkiler kurmaktadirlar. Bu iligkiler
yoneticilere gereksinmeleri olan odeneklerin saplanmasi ya da ¢ok onemli
sorunlarda baska tur destek bulunmasi yonunden yardimci olmaktadir. Bunla
birlikte, bir demokrasi, geredi uygun bigimde saptanip kendisine verilmis
hakimet eylemlerini yurutecek yerde 6lgusuz siyasal gui¢ uygulamak olan bir
blrokrasiye karsi hosgorli olamaz.

Baska bir tanim da Ust dlizey kamu yoneticisi, kurulugsun ugrassal ve
teknik nitelikli personelinin galismalarinin iyilestirimesinde, butinuyle yonetim
mekanizmasinin etkinliginin saglanmasinda, bilgi ve becerileri, deneyleri ve
aldiklar kararlarla ulkenin genliginde, savunmasinda ve yonetimin yeterliligi
uzerinde buyuk etkileri olan ve devlet gemisinin omurgasi sayilabilecek bir
kisidir (Cem, 1976: 25).

Ust diizey yoneticiler en yakin isbirligi halinde calistigi orta diizey
yoneticileriyle olan iligkilerini dnemsemek zorundadirlar. Bu bakimdan Ust
duzey yoneticinin, ordunun strateji ile ugrasan genelkurmayi; orta duzey
yoneticinin de savas alanin da bulunan ve Ust duzeyde saptanan stratejiyi
izleyen ve uygulayan bir subay olarak dugunulmesi mumkindur. Orta duzey
yoneticisi gorev ve sorumluluklarini Ust duzeyden alirken, kurulusun butunsel
yonetimi Ust duzey yoOneticisine dusmektedir. Kamu ile ve yasama organiyla
iligkiler kurup, iglerin ussal bigimde yurGtilmesi Ust dizey yoneticisinin
sorumluluguna girmektedir. Ust diizey yéneticisi, ydnetimin belirgin bir islevi
olan esgudumu orta duzey yoneticisi araciliiyla saglar. Bu yonden kurulusun
yakindan tanimlanmasi, iglerin goérdurtulmesi, planlanip programlanmasi,
edimsel gereksinimlerin saptanmasi, isgoérenlerin gelistiriimesi, esgudum iginde
¢alisan bir isglcunun olusturulmasi ve kendi kendini gelistirmesi yoneticinin

belirli sorumluluklari olarak tanimlanabilir.

2.10. KAMU YONETIMINDE LIDERLIK YAPISI VE iLETiSIiM

Tark kamu yoOnetiminde burokratik orgutlenmenin buylk Olgude
merkeziyetgi devlet geleneginin ve siyasal gu¢ yapilanmasinin belirleyiciligi
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altinda sekillenmesi; mugteri odakli ve esnek yonetim anlayiginin 6ngordugu
yerinden yonetime ve bagimsiz merkezlere dayal orgutsel olugsumlarin ortaya
cikmasina firsat tanimamaktadir.

Kamu yonetiminde hakim olan kati hiyerarsik burokratik yapi, merkezi
planlama, otorite ve disiplin, komuta birligi, bicimsel kurallara bagllik gibi temel
Ozellikleri; toplumsal degdisimlerin taleplerine ve birey oOnceliklerine duyarl
Ozerk ve bagimsiz odaklarin ortaya ¢ikmasina imkan vermedigi gibi, kamu
orgutlerinde katiimci ve demokratik yonetimin gerektirdigi niteliklere sahip
liderlik yapisinin gelismesini de engellemektedir.

Cemal Mih¢ioglu, kamu yonetimde hakim olan degerleri ortaya koymak
icin yaptigi calismasinda ust yoneticilere iligkin su degerlendirmeleri yapmigtir:

e Girisim guglerinin gelismemesi, ataerkil aile yapisinin ve ezbere
dayanan egitim sisteminin etkileri nedeniyle yeterli derecede eyleme
yonelik bir kisilige sahip olmayiglari s6z konusudur.

e Asker bir ulus olma niteligine baglanabilecek nedenlerle otoriter
ozellikler tagsimaktadirlar

e Asin merkezcilik ve karar yetkisinin hiyerarginin Ust dizeylerinde
toplanmasi nedeniyle ayrintilara boguimaktadirlar.

e Yasalarin 6zinden ¢ok s6zine bagli olup; mevzuat kurallarini arag
olmaktan ¢ok amag olarak degerlendirmektedirler.

e Zamanlarini akilci olarak kullanamamaktadirlar.

Diger taraftan birgok diusunure gore kamu ydnetiminin mevcut yapisi,
goruntiye ve sekilcilige onem veren, dalkavukluk ve asir iltifat gibi deger ve
tutumlara onemli lgtde yer aldigi geleneksel bir yonetim tarzidir.

Kamu yodnetiminin mevcut yapisinin degistirilerek, etkin bir hale gelmesi
icin liderlik ve yoneticilik faktorlerine yeteri kadar dnem verilmelidir.

Tark kamu yonetiminin en énemli sorunlarindan biri kdklesmis hiyerarsik
yapisidir. Sistemin yukaridan asagiya dogru isleyis metodu yani dikey iletisim,
astlardan kazanilacak olan dusunce ve fikir aligverisini oldukga azaltmaktadir.
Bu durum neticede elde edilebilecek faydayi en aza indirgemektedir. Diger

yandan yoneticilerin astlarina yeterince glivenmemeleri, yetki devretmedeki
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isteksizlikleri ve sahip olduklar bilgileri paylagsmak istemeyigleri de yukaridan
asaglya dogru olan iletigimin Ozelligini dusurmektedir. Dolayisiyla gerek
asagidan yukariya gerekse yukaridan asagiya olan iletisim, rasyonel iletigsim
olarak saglanamamaktadir.

lki yonli olarak ve saglikl bir bigimde islemesi gereken iletigim
yapisindaki bu tikaniklik, kamu orgutlerindeki ortak degerlerin ve orgut
kUltarinin paylasiimasini, amag¢ ve hedef birliginin saglanmasini ve takim
ruhunun geligsmesini engellemekte; dolayisiyla olabildigince yatay ve esnek bir
iletisim yapisina gerek gosteren kalite ve musteri odakli yonetim anlayiginin

hayata gecirilmesi hayli gluclesmektedir (Saran, 2004:249-257).

2.11. TURK KAMU YONETIMINDE LIDERLIK

21.yuzyila giriimesine, Avrupa Birligi'ne giris icin kamu personel
yonetimi (KPY) yonli muktesebat plan, programlari ve yasal diizenlemeleri icin
calismalara girisiimesine karsin, Ulkemiz kamu yodnetimi igleyisi icinde liderlik
kavramina verilen dnem ve cagin getirdigi yeni kavramlardan birisi olan lider
yoneticilige yonelme yok denecek kadar azdir. Diger yandan uzun yillarin
birikintisi olan burokratik yapilanma,igleyis sorunlarinin, merkeziyetcilik
olgusunun ve siyaset-yonetim iligkilerinde siyasilerin sistemi deforme edici
uygulamalarinin sonucu Turk kamu personel yonetimi sistemi; icinden ¢ikilmaz
ve reform c¢abalariyla zor duzeltilebilir bir yapiya donusmastur. Kalite
gelistirme, bilgi teknolojilerini kamu yonetiminde uygulama becerileri ve tatbiki,
esgudum, takim calismasi yapmak, iletisime dnem vermek, toplantilara ve
kararlara her duzeyden personelin katilimi vb. acilardan, gelismis Ulkelerin
hatta Ulkemizdeki Ozel sektor kuruluglarinin gerisinde bir yerde kalmistir.
Kuresellesme surecinde enformasyon ve bilgi teknolojilerinden ¢ok daha artan
oranda yararlanilarak; gelismis Ulkeler dizeyinde bir kamu personel sistemine
ve kamu yonetimi drgut yapisina sahip olabilmek artik gok édnemli bir gereklilik
durumundadir. Ayrica bilinmektedir ki orgutlerde bazi degisiklikler fazla

rahatsizlik vermez, cunku orgutsel buyume, gelisme ve yenilik surecinin bir
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goOstergesi olarak ortaya cikarlar. Bazi degisimler ise orgutsel yasami
dolayisiyla personelin yasamini etkileyebilir ve kalici degisiklikler olusturabilir.
Yeni rakipler, teknolojik degisme, liderlik tarzindaki degisiklikler, orgut
yasaminda koklu yenilikleri getirirler. Bu durumda orgut bir takim galismalar
yapmak zorunda kalabilir (Artan, 1997: 103). iste bu agidan kamu ydnetiminde

“liderlik ve lider yoneticilik vasiflari” dnemli bir konu olmaktadir.



UGUNCU BOLUM
YENi KAMU YONETIMINDE LIDERLIK KONUSUNDA
BiR ALAN ARASTIRMASI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Basinda bulundugu kurumu en iyi yapmak, personelinin gliven ve
sevgisini kazanmak ve hizmet verdidi insanlar tarafindan takdir edilmek,
atanmig ya da secilmis olsun her kamu yoneticisinin arzu edecegi bir
durumdur. Bu itibarla yoneticiler, kendi karakterleri ¢cergcevesinde, bu olumlu
durumlari saglamak amaciyla cesitli yonetim tarzlari uygularlar. Calisanlar
yada hizmet alanlarda, hizmet aldiklari yada gorevde bulunduklari kurumdaki
liderin liderlik oOzelliklerine goére farkli davranislar gdstermektedir. Bu
¢alismanin amaci, kamu yonetiminde liderlik yapisini ortaya koymaktir. Bu
cerceve de Orgutin dogal yonlendiricisi olan liderlerin, 6rgati ve uUyelerini

nasil etkiledigi ¢esitli degiskenler vasitasiyla ele alinmigtir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Liderlik ilk bélimlerde de incelendigi gibi gecmiste ve glinimuzde ayni
zamanda gelecekte de en populer kavramlardan biri olma niteligindedir. Bunun
baslica nedeni devlet ve igletme yodnetiminde etkinligini saglamanin dnemili
kosullarindan biri olarak liderligin goértlmesidir. Liderligin bu kadar ilgi gekmesi
arastirmacilarin, yazarlarin ve dusunurlerin bu konuya yodnelmesine neden
olmus ve bu konuda birgok arastirma yapilmigtir.

Tark kamu yodnetiminde ise liderlik arastirmalari, uzun bir gegcmise
sahip olmayan ve yeni gelismeye baslayan bir alandir. Tlrk ydneticilerin
liderlik davraniglarina iligskin ¢alismalar ise yok denecek kadar azdir. Az
sayida yapilan calismalar, deneysel verilere dayanmaktan g¢ok, yazarlarin
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gozlemlerini ifade etmektedir. Oysa bilimsel arastirmalarin ortaya konulmasi
sorunlarin ¢ozumunde en guvenilir ve gecerli aragtir.

Tlark kamu yodneticisinin belirgin bazi 6zellikleri; inisiyatif eksikligi son
derece merkezci olmasi, resmi gizliligin anlamini bilmemesi, bilgi aligverisinin
zayif olmasi, statikocu olmasidir. Ancak Turk yoOneticisinin iyi anlamda
degerlendirildigi  iki ©Ozelligi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Tark
yoneticisinin Batili olduguna inanmasi, ikincisi ise 0grenme ve gelisme
istegidir. Arasgtirmacilarin Uzerinde uzlastigi nokta ise Turk yoneticilerin egitim
eksikligi ve uzman yonetici yetistirmenin gerekliligi konusudur. Kamu
ybneticisine iliskin 6nemli bir husus da yénetimin siyasallagsmasidir. Ozelikle
gelismekte olan ulkelerde sik rastlanan kamu goérevlerine yapilan atamalarda
siyasi faktorlerin dnemli rol oynamasi iktidar partilerinin kendi mensuplarinin
kadrolari isgal etmesine sebebiyet vermektedir. Bu durumda kamu ydnetimine
iliskin atamalarin temel ilkesi olan liyakat ve siyasi tarafsizlik 6nemli dlgude
istismar edilmektedir. Siyasi iktidarlar kendilerine yakin distincedeki insanlari
ust dizey makamlara atamakta bdylece asil liderlik vasiflarina sahip kisilerin
bu makamlara gelmeleri zorlagsmaktadir. Bu da liderlik kavraminin Tark

yonetiminde yerlegsmesini ve uygulamasini imkansiz hale getirmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirma Nigde lIlinde gérevde bulunan mdilki idare amirligi,
merkezi idare tasra Orgutu kuruluslari ve yerinden yodnetim kurumlarindaki
yonetici ve sefleri kapsamaktadir. Nigde ilinde merkez teskilatinda ortalama
yedi bin kamu gorevlisi bulunmaktadir. Arastirmanin evrenini bu ilin merkez
teskilatinda gorev yapan kamu gorevlilerinden rastgele secilen seksen kamu
yoneticisi olugturmaktadir. Arastirmada Nigde ilinin sec¢ilmesinin sebebi bu
ilde geleneksek Turk kamu yonetimi degerlerinin olmasi, sehrin orta Olgekte

ve gelismeye musait olmasindan kaynaklanmaktadir.
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3.4. ARASTIRMANIN YONTEM BIiLiMmi

3.4.1. Arastirma Modeli

Calismada “liderlik ve tarihsel gelisim sureci” ile “kamu yodnetiminde
liderlik anlayis1” konularinda literatir arastirmasi yapilarak, konu kavramsal
bir ¢cerceveye oturtulduktan sonra ornek olarak secilen Nigde ilinde gorev
yapan kamu yoneticileri ile anket uygulamasi yapilmistir. Bu yoneticilerden
onemli bir kismi ile yuz ylze goérismek suretiyle anket yapilirken ayni

zamanda mulakat yontemine de bagvurulmustur.

3.4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Nigde'de c¢alisan 80 kamu yoneticisi

olusturmaktadir.

3.4.3. Veri Toplama Teknikleri

Calismanin uygulama kisminda anket sorulari genel olarak yuz yluze
yontemiyle cevaplandiriimaya cahgiimigtir. Uygulamaya baslamadan once
anket igin guvenlik analizi yapilmig, yorumlari saptirici sorular iptal edilerek,
anketin en son hali katilimcilara uygulanmigtir. Elde edilen veriler SPSS 15,0

paket programi ile analiz edilmigtir.
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3.5. DEMOGRAFIK BULGULAR

Tablo 3.1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

DEMOGRAFIK BILGI DEGISKEN N | %
o ERKEK 47 | 58,8
CINSIYET BAYAN 33 41,2
18-25 11 | 13,8
26-35 19 | 23,8
YAS 36-45 27 | 33,8
46-55 19 | 23,8
56-65 4 |50
LISE 27 | 33,8
EGITIM UNIVERSITE 39 | 48,8
LISANSUSTU 14 | 17,5
501-1000 11| 13,8
1001-1500 20 | 25,0
GELIR DUZEYi 1501-2000 25 | 31,3
2001-2500 9 |11,3
2501-3000 15 | 18,8
1-3 YIL 13 | 16,3
4-7 YIL 12 | 15,0
KAMU GOREViI 8-12 YIL 26 | 32,5
13-17 YIL 13 | 16,3
18 YIL VE UZERI | 16 | 20,0
1-3 YIL 35 43,8
" T . | 4-7 YIL 18 | 22,5
YONETICILIK SURESI BV 12150
13-17 YIL 15 | 18,8
i e ioi e | EVET 47 | 58,8
YONETICILIK EGITIMI DAYIR 33 412

Tablo 3.1. ve Grafik 3.1.’e g6re arastirmamiza kamu yoéneticilerinin 47’si
(%58,8) erkek ve 33’0 (%41,2) bayandir.
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Grafik 3.1. Arastirmamiza katillan yoOneticilerin cinsiyetlerine goére
dagihmi

Tablo 3.1. ve Grafik 3.2.'ye goére arastirmamiza katilan yoneticilerin 11’i
(% 13,8’i) 18-25 yas araliginda, 19’u (% 23,8) 26-35 yas araliginda, 27’si (%
33,8) 36-45 yas araliginda, 19’u (% 23,8) 46-55 yas araliginda, 4’4 (% 5) 56-65

yas araligindadir.

m5% = 14%

0 18-25
| 26-35
0 36-45
| 24% 0 46-55
B 56-65

033%

Grafik 3.2. Arastirmamiza katilan yoneticilerin yas gruplarina goére
dagilimi

Tablo 3.1. ve Grafik 3.3’0 gobre arastirmamiza katilan kamu
yoneticilerinin 27’si (% 33,8) lise veya daha dusik okul mezunu, 39'u (% 48,8)

universite mezunu, 14’0 (% 17,5) lisansustu mezunudur.
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Grafik 3.3. Arastirmamiza katilan yoneticilerin egitim durumlarina gore
dagihmi

Tablo 3.1. ve Grafik 3.4’e gb6re arastirmamiza katilan kamu
yoneticilerinin 11’i (% 13,8) 501-1000 TL gelir dizeyine sahip, 20’si (% 25)
1001-1500 TL gelir duzeyine sahip, 25’i (31,3) 1501-2000 TL gelir duzeyine
sahip, 9'u (% 11,3) 2001-2500 TL gelir duzeyine sahip, 15’i (% 18,8) 2501-
3000 TL gelir duzeyine sahiptir.

= 19% B 14%

@501-1000

B 1001-1500
0 1501-2000
B 25% 02001-2500
| 2501-3000

O011%

031%

Grafik 3.4. Arastirmamiza katilan yoneticilerin gelir duzeylerine gore
dagilimi
Tablo 3.1. ve Grafik 3.5’e go6re arastirmamiza katilan kamu

yoneticilerinin 13’0 (% 16,3) 1-3 yildir kamu gorevi yapmakta, 12’si (% 15,0) 4-
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7 yildir kamu gorevi yapmakta, 26’si (% 32,5) 8-12 yildir kamu gorevi
yapmakta, 13’0 (% 16,3) 13-17 yildir kamu goérevi yapmakta, 16’s1 (% 20,0) 18

yil ve Uzeri suredir kamu gorevi yapmaktadir.

B 20% 016%

o1-3YIL

B 15% m4-7YIL

08-12 YIL

013-17 YIL

® 18 YIL VE UZERI

016%

033%

Grafik 3.5. Arastirmamiza katilan yoéneticilerin kamu goérevi yapma
surelerine gore dagilimi

Tablo 3.1. ve Grafik 3.6.'ya go6re arastirmamiza katilan kamu
yoneticilerinin 35’i (% 43,8) 1-3 yildir yoneticilik yapmakta, 18’i (% 22,5) 4-7
yildir yoneticilik yapmakta, 12’si (% 15,0) 8-12 yildir yoneticilik yapmakta, 15’i
(% 18,8) 13-17 yildir yoneticilik yapmaktadir.

019%

243% 01-3YIL
B4-7YIL
o8-12 YIL

0159
& 01317 YIL

B 23%

Grafik 3.6. Arastirmamiza katilan yoneticilerin yoneticilik yapma

surelerine gore dagilimi
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Tablo 3.1. ve Grafik 3.7.ye go6re arastirmamiza katilan kamu
yoneticilerinin 47’si (% 58,8) yoneticilik egitimi almig, 33’0 (% 51,2) yoneticilik

egitimi almamisgtir.

DEVET
B HAYIR

Grafik 3.7. Arastirmamiza katilan ydneticilerin yoneticilik egitimi alma
durumlarina gore dagilimi
Tablo 3.2. Arastrmamiza katllan yoOneticilere gore yoOneticilerin

basarisini engelleyen en onemli sikintilarin durumu

N %
Siyasi baski ve engellemeler 25 31,3
Astlarin tecrubesiz ve yeteneksiz olugu 15 18,8
inisiyatif kullanma yetkisinin sinirli olusu 21 26,3
Ekonomik nedenlerden dolayi istenen
L . 19 23,8
girisimlerin yapilmamasi

Tablo 3.2 ye gore arastirmamiza katllan kamu yoneticilerine gore
yoneticilerin basarisini  engelleyen en oOneli faktor siyasi baski ve
engellemelerdir. Daha sonra sirasiyla insiyatif kullanma yetkisinin sinirl olusu,
ekonomik nedenlerden dolayi istenen girigsimlerin yapilmamasi ve astlarin
tecrubesiz ve yeteneksiz olmasidir.

Tarkiye gibi gelisimini henuz tamamlamamis Uulkelerde en buylk
sorunlardan biri olan siyasi baski yada siyasi ideolojisinin uygulanmak

istenmesi kamu yonetimi gibi yerinden yonetim kurumlarinda yada hizmet
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kurumlarinda en belirgin sekilleriyle uygulanmaktadir. Bu rollerden dolayi

gereken pozisyonlara siyasi ideoloji sahibi insanlar atanmakta yada siyasi gucu

olan kisiler kamu kadrolarina atanmaktadir. Bu sebeplerden dolayi yoneticilerin

basarisi engellemekte, dolayli olarak ta igyuku artarak verimlilik dusmektedir.

3.6. LIDERLIK OZELLIKLERI

Tablo 3.3. Arastirmamiza katilan yoneticilerin liderlik 6zellikleri

g
DEGISKEN = = o 5 5 =
gr | = : g 2
¥ o = i m ¥
n | % n | % n | % n | % n %
1- Duygusal denetim ve istikrar sahibiyim - |- - |- 7 | 88 54| 675 | 19 | 23,8
2- Diizenli ve disiplinliyim - - - - 2 125 42| 52,5 | 36 | 45,0
3- Sezgilerimin gii¢lii olduguna inaniyorum -] - - |- 251313 ]|35[438 | 20 | 250
4- Kolay iletisim kurabilen bir yapiya sahibim - |- - |- 141175 | 47| 588 | 19 | 238
5- Olumsuz durumlarda her tirli sorumluluk | - | - - - 9 113 | 50625 |21 | 26,3
istlenebilirim
6- Gerektiginde hizli ve isabetli kararlar verebiliyorum - - - - 19| 23,8 | 43| 53,8 | 18 22,5
7- Risk alabilecek kadar cesurum - - 3 138 19| 23,8 | 41| 51,3 | 17 21,3
8- Duygusal bir insanim 18| 225 |19| 238 | 15| 188 | 22| 275 | 6 7,5
9- Duygusalligimin verimliligime zarar verdigini | 25| 31,3 | 21| 26,3 | 20| 250 | 14| 175 | 14 17,5
disiinliyorum
10- Denetimlerimle yaptirim kullanirim - - 2 |25 18| 225 | 52| 65,0 | 8 10,0
11- "Gi¢" kullanimi yoneticilik i¢in 6nemli bir | - | - 1113 11] 13,8 | 58| 725 | 10 | 125
unsurdur
12- lyi bir dinleyici olduguma inantyorum - |- - |- 6 |75 |[50]625 |24 |300
13- Bir liderin degerinin astlarinin kendisine duydugu | 6 | 7,5 26325 | 28| 350 |18 225 | 2 2,5
saygtyla dlgiilebilecegini diisiiniiyorum
14- Caligma saatimin biiyiik boliimiinii astlarimla ilgili | - - 331413 | 18| 225 | 28| 350 | 1 1,3
isler dolduruyor
15- Sahip oldugum otoritenin sinirlari astlarimin - - - |- 19| 238 | 61| 76,3 | - -
katilimiyla genislemelidir
16- Astlarima giivenim tamdir - |- - |- 32| 40,0 | 45|563 |3 3,8
17- Astlarnmin hak ve c¢ikarlarini daima 6n planda | - - - - 8 |100 | 70| 875 |2 2,5
tutarim
18- Problemleri astlarimla birlikte ¢cozmeye ¢aligirim - |- - |- 241300 | 54| 675 | 2 2,5
19- Astlarimin basarilarin1 vgi, takdir gibi - - 10| 125 | 11| 138 | 57| 71,3 | 2 2,5
giidiilmeyicilerle desteklerim
20- Astlarimin basarisiz olmalart halinde uyarma yada | - - 20| 25,0 | 19| 23,8 | 41| 51,3 | - -
cezalandirma yontemini kullanirim
21- Kazandigim basar1 ve basarisizliklari astlarimla | - - - - 28350 | 50| 625 | 2 2,5
paylasirim
22- Astlarimla etkili iletisim kurabildigime inaniyorum | - - - - 18| 225 | 46| 575 | 16 20,0
23- Astlarima kars1 empati kurabildigime inaniyorum - |- - |- 9 |11,3 688503 3,8
24- Astlarima ¢ocuklarimmug gibi yaklagirim 10125 | 25| 31,3 | 11| 138 | 34| 425 | - -
25- Astlarimla iligkilerim sevecenlik temeli iizerine | - - 281350 |33|413|19]| 238 | - -
kurulmustur




104

Tablo 3.3’de arastrmamiza katilan kamu ydneticilerinin liderlik
Ozellikleri gosterilmektedir. Bu tabloya goére yoneticilerin % 92’si duygusal
denetim ve istikrar sahibi, % 97,5'i dizenli ve disiplinli, % 69u sezgilerinin
guglu olduguna inaniyor, % 82,5'i kolay iletisim kurabilen bir yapiya sahip, %
89’u olumsuz durumlarda sorumluluk Ustlenebilecek yapiya sahip, % 76’si
gerektiginde hizli ve istikrarli kararlar verebiliyor, % 72’si risk alabilecek kadar
cesur, % 36’sI duygusal bir insan, % 17,5’i duygusaligin verimlilige zarar
verdigini dusunuyor, % 75’i denetimleriyle yaptirrm kullaniyormus, % 85'i gug¢
kullanimin ydneticilik igin dnemli bir unsur oldugunu distinmektedir, % 92,5'i iyi
bir dinleyici oldugunu dusunmektedir, % 25’i bir liderin degerinin astlarinin
kendisine duydugu saygiyla Olgllebilecegini duslUnmektedir, % 36’sinin
calisma saatlerinin buyuk bir kismini astlar doldurmaktadir, % 76’s1 sahip
oldugu otoritenin sinirlarinin  genislemesinde astlarinin  6nemli oldugunu
distnmektedir, % 60’'nin astlarina glveni tamdir, % 90’1 astlarinin hak ve
¢ikarlarini daima on planda tutmaktadir, % 70’i problemleri astlariyla birlikte
¢ozmeye calismaktadir, % 74’0 astlarinin basarilarini 6vgul, takdir gibi
gudllmeyicilerle desteklemektedir, % 51'i astlari basarisiz oldugunda
cezalandirma yontemi kullanmaktadir, % 65’i basarilarini astlariyla
paylasmaktadir, % 77,5'i astlariyla etkili iletisim kurabilmektedir, % 89'u
astlariyla empati kurabildigine inanmaktadir, % 42,5’i astlarina gocuklari gibi
davranmaktadir, % 24°G astlariyla iligkilerini sevecenlik Uzerine kurmaktadir.

Yukarida agiklanan sonuglara gore arastirmamiza katilan kamu
yoneticilerinin genel olarak istikrar sahibi, duzenli, disiplinli, sezgili, iletisim
kabiliyeti yuksek, sorumluluk sahibi, otoriter ve ast-Ust iligskisine duygusal

yaklagsmayan Kigiler oldugu sdylenebilir.



Tablo 3.4. Aragtirmamiza katilan kamu yoneticilerinin liderlik 6zellikleri

ile yoneticilik yaptiklari yil sayilari arasindaki iligkinin Anova analizi

105

Varyansin Kareler Kareler
kaynag toplamm e ortalamasi F
Duygusal denetim ve istikrar Gruplar Arasi 2,072 3 691 | 2,372 | ,077
sahibiyim Grupici 22,128 | 76 291
Toplam 24,200 79
Diizenli ve disiplinliyim Gruplar Arast 4,451 3 1,484 | 5,904 | ,001
Grupigi 19,099 76 ,251
Toplam 23,550 79
Sezgilerimin giiclii olduguna Gruplar Arast 11,218 3 3,739 8,491 | ,000
inaniyorum Grupici 33,469 | 76 ,440
Toplam 44,688 | 79
Kolay iletisim kurabilen bir yapiya | Gruplar Arasi 5,333 3 1,778 4939 | ,003
sahibim Grupigi 27,355 76 ,360
Toplam 32,688 79
Olumsuz durumlarda her turlu Gruplar Arasi 8,034 3 2,678 | 10,093 | ,000
sorumluluk iistlenebilirim Grupigi 20,166 76 265
Toplam 28,200 79
Gerektiginde hizh ve isabetli Gruplar Arast 9,766 3 3,255 9,089 | ,000
kararlar verebiliyorum Grupigi 27,221 76 358
Toplam 36,988 79
Risk alabilecek kadar cesurum Gruplar Arasi 2,651 3 884 | 1507 | ,219
Grupigi 44,549 76 ,586
Toplam 47,200 79
Duygusal bir insamim Gruplar Arast 40,267 3 13,422 | 11,183 | ,000
Grupigi 91,221 | 76 1,200
Toplam 131,488 | 79
Duygusalligimin verimliligime Gruplar Arasi 31,957 3 10,652 | 12,968 | ,000
zarar verdigini diisiinityorum Grupici 62,430 76 821
Toplam 94,388 79
Denetimlerimle yaptirnm Gruplar Arast 6,157 3 2,052 6,143 | ,001
kullanirim Grupigi 25,393 | 76 334
Toplam 31,550 | 79
Gii¢ kullamim yoneticilik icin Gruplar Arast 4,271 3 1,424 5,248 | ,002
onemli bir unsurdur Grupigi 20,617 | 76 271
Toplam 24,888 | 79
Iyi bir dinleyici olduguma Gruplar Arasi 1,140 3 ,380 | 1,165 | ,329
inaniyorum Grupigi 24,810 | 76 1326
Toplam 25,950 79
Bir liderin degerinin astlarinin Gruplar Arasi 11,429 3 3,810 4,718 | ,005
kendisine duydugu saygiyla Grupigi 61,371 76 808
olciilebilecegini diisiiniiyorum Toplam 72.800 | 79
Calisma saatimin biiyiik boliimiinii | Gruplar Arasi 8,102 3 2,701 3,614 | ,017
astlarimla ilgili isler dolduruyor Grupigi 56,786 | 76 747
Toplam 64,888 | 79
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Sahip oldugum otoritenin sinirlari Gruplar Arasi ,749 3 250 | 1,382 | ,255
astlarin katilimiyla genislemelidir Grupigi 13,738 76 181

Toplam 14,488 79
Astlarima giivenim tamdir Gruplar Arast ,841 3 ,280 901 | ,445

Grupigi 23,647 | 76 ,311

Toplam 24,488 79
Astlarimin hak ve ¢ikarlarim Gruplar Arast 1,950 3 ,650 6,500 | ,001
daima 6n planda tutarim Grupici 7,600 | 76 1100

Toplam 9,550 | 79
Problemlerimi astlarimla birlikte Gruplar Arast 1,613 3 ,538 2,228 | ,092
¢6zmeye galigirim Grupigi 18,337 | 76 241

Toplam 19,950 79
Astlarimin basarilarini 6vgii, takdir Gruplar Arast ,924 3 ,308 563 | ,641
gibi giidiilmeyicilerle desteklerim Grupici 41563 | 76 547

Toplam 42,488 79
Astlarimin basarisiz olmalari Gruplar Arast 10,488 3 3,496 5,905 ,001
halinde uyarma ya da Grupigi 44,999 76 592
cezalandirma yontemi kullanirim Toplam 55.488 79
Kazandigim bagar1 ve basarisizliklar1 | Gruplar Arasi ,140 3 ,047 166 | 919
astlarimla paylasirim Grupici 21,410 | 76 282

Toplam 21550 | 79
Astlarimla etkili iletisim Gruplar Arast 1,879 3 ,626 1,485 | ,225
kurabildigime inantyorum Grupici 32,071 76 422

Toplam 33,950 79
Astlarima kars1 empati Gruplar Arast 2,367 3 ,789 6,531 | ,001
kurabildigime inaniyorum Grupici 9,183 76 121

Toplam 11,550 79
Astlarima ¢ocuklarmis gibi Gruplar Aras1 48,238 3 16,079 | 24,813 | ,000
yaklagirim Grupici 49,249 | 76 ,648

Toplam 97,488 79
Astlarimla iliskilerim sevecenlik Gruplar Arast 9,405 3 3,135 6,513 | ,001
temeli iizerine kurulmustur Grupigi 36,583 | 76 481

Toplam 45988 | 79

Tablo 3.4.’de arastrmamiza katilan kamu yoneticilerinin liderlik

Ozellikleriyle yoneticilik yaptiklari yil sayisi arasindaki iligki incelenmistir. Analiz
sonucunda aralarinda istatistiki anlamllik seviyesi olan p<0,05’e gbére anlamli
bir farklihk olan liderlik kriterleri golgelendirme yapilarak belirtiimigtir. Tablo
3.4.’e gore:
1- Yoneticilik yapilan yil ile duzenli ve disiplinlilik arasinda anlamh bir
farklihk vardir (p=0,001)
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2- Yoneticilik yapilan yil ile sezgilerin gugli olmasi arasinda anlamli bir
farkhlik vardir (p=0,000)

3- Yoneticilik yapilan yil ile kolay iletisim kurabilen yapi arasinda anlaml
bir farklilik vardir (p=0,003)

4- Yoneticilik yapilan yil ile olumsuz durumlarda her turli sorumlulugu
ustlenebilme arasinda anlamh bir farklilik vardir (p=0,000)

5- Yoneticilik yapilan yil ile gerektiginde hizli ve isabetli karar alabilme
arasinda anlaml bir farklilik vardir (p=0,000)

6- Yoneticilik yapilan yil ile duygusal bir insan olma arasinda anlamli bir
farkhlik vardir (p=0,000)

7- Yoneticilik yapilan yil ile duygusalligin verimlilige zarar verdigi kanisi
arasinda anlaml bir farklilk vardir (p=0,000)

8- Yoneticilik yapilan yil ile denetimlerde yaptirrm kullanma arasinda
anlamli bir farkhlik vardir (p=0,001)

9- Yoneticilik yapilan yil ile gug kullaniminin yoneticilik icin dnemli bir unsur
olmasi arasinda anlamli bir farklihk vardir (p=0,002)

10- Yoneticilik yapilan yil ile liderlik degerinin astlarin kendisine duydugu
sayglyla Olgulebilecegi arasinda anlaml bir farkhlik vardir (p=0,05)

11- Yoneticilik yapilan yil ile galigma saatlerinin baytk bolumuanun astlarla
gegmesi arasinda anlamli bir farkhlik vardir (p=0,017)

12- Yoneticilik yapilan yil ile astlarin hak ve c¢ikarlarini daima 6n planda
tutma arasinda anlaml bir farkhlik vardir (p=0,001)

13- Yoneticilik yapilan yil ile astlarin basarisiz olmalari halinde uyarma
yada cezalandirma yontemi kullanma arasinda anlamli bir farkhlik vardir
(p=0,001)

14- Yoneticilik yapilan yil ile astlarla empati kurma arasinda anlamli bir
farkhlik vardir (p=0,001)

15- Yoneticilik yapilan yil ile astlara g¢ocuklari gibi davranma arasinda
anlamli bir farkhhk vardir (p= 0,000)

16- Yoneticilik yapilan yil ile astlarla iliskinin sevecenlik temeli Uzerine

kurulmasi arasinda anlamli bir farklilik vardir (p=0,001)
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Tablo 3.5. Yoneticilik yapilan yil sayisi ile liderlik 6zelliklerinin anlamlilik

duzeylerinin TUKEY HSD analiz sonuglari

OZELLIK GRUP 1-3YIL| 4-7YIL| 8-12YIL| 13-17 YIL
Duizenli ve disiplinliyim 1-3YIL *
4-7 YIL * *
8-12 YIL
13-17 YIL *
Sezgilerimin gucli oldugung 1-3 YIL *
inaniyorum 4-7 YIL *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Kolay iletisim kurabilen bir yapiya 1-3 YIL * *
sahibim 4-7 YIL *
8-12 YIL
13-17 YIL *
Olumsuz durumlarda her turlf 1-3 YIL * *
sorumluluk tistlenebilirim 4-7 YIL *
8-12 YIL
13-17 YIL *
Gerektiginde hizli ve isabetli kararla| 1-3 YIL *
verebiliyorum 4-7 YIL *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Duygusal bir insanim 1-3 YIL * *
4-7 YIL * *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Duygusalligimin verimliligime zarar 1-3 YIL *
verdigini diiglinliyorum 4-7 YIL *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Denetimlerimle yaptinm kullanirnm 1-3YIL *
4-7 YIL *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Gii¢ kullanimi yoneticilik icin dnemli 1-3 YIL *
bir unsurdur 4-7 YIL *
8-12 YIL
13-17 YIL * *
Bir liderin degerinin astlarinin kendising¢ 1-3 YIL *
duydugu saygiyla olgilebilecegin 4-7 YIL *
diistiinilyorum 8-12 YIL
13-17 YIL * *
Calisma saatimin buyiik bélimiini 1-3 YIL *
astlarimla ilgili igler dolduruyor 4-7 YIL
8-12 YIL
13-17 YIL *
Astlarimin hak ve gikarlarini daima 6n | 1-3 YIL *
planda tutarim 4-7 YIL *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Astlarrmin basarisiz olmalari halind{ 1-3 YIL *
uyarma ya da cezalandirma yontem 4-7 YIL *
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kullanirim

8-12 YIL

13-17 YIL

Astlarima karsi empati kurabildigime

inaniyorum

1-3 YIL

4-7 YIL

8-12 YIL

13-17 YIL

Astlarima ¢ocuklarmis gibi yaklagirm

1-3 YIL

4-7 YIL

8-12 YIL

13-17 YIL

Astlarimla iligkilerim sevecenlik temeli

tizerine kurulmustur

1-3 YIL

4-7 YIL

8-12 YIL

13-17 YIL

Tablo 3.5.deki TUKEY HSD sonuglarina gore genel olarak anlamhlik

duzeyi 13-17 yildir yoneticilik yapan memurlarla daha yeni yoneticilik yapan
memurlar arasinda anlamlilik dizeyi vardir.

Tablo 3.6. Arastirmamiza katilan kamu yoneticilerinin liderlik 6zellikleri

ile egitim seviyeleri sayilari arasindaki iligkinin Anova analizi

Varyansin Kareler Kareler
kaynag toplamm . ortalamasi F
Duygusal denetim ve istikrar Gruplar Arast 1,449 2 725 | 2,453 | ,093
sahibiyim Grupigi 22,751 | 77 ,295
Toplam 24,200 | 79
Diizenli ve disiplinliyim Gruplar Arast 1,627 2 814 | 2,858 | ,063
Grupigi 21,923 77 ,285
Toplam 23550 | 79
Sezgilerimin giiclii olduguna Gruplar Arasi 11,003 2 5,501 | 12,575 | ,000
inaniyorum Grupici 33,685 | 77 437
Foplam 44,687 | 79
Kolay iletisim kurabilen bir yapiya | Gruplar Arasi 8,254 2 4,127 | 13,006 | ,000
sahibim Grupici 24,434 | 77 ,317
Toplam 32,688 | 79
Olumsuz durumlarda her tiirlu Gruplar Arast 3,182 2 1,591 4,896 | ,010
sorumluluk iistlenebilirim Grupigi 25,018 | 77 325
Toplam 28,200 79
Gerektiginde hizh ve isabetli Gruplar Arasi 6,493 2 3,247 8,198 | ,001
kararlar verebiliyorum Grupigi 30,494 | 77 396
Toplam 36,988 79
Risk alabilecek kadar cesurum Gruplar Arasi 2,226 2 1,113 | 1,905| ,156
Grupigci 44974 | 77 ,584
Toplam 47,200 79
Duygusal bir insanim Gruplar Arasi 5,956 2 2978 | 1,827 | ,168
Grupigci 125531 | 77 1,630
Toplam 131,488 79
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Duygusalligimin verimliligime Gruplar Arasi 13,097 2 6,549 6,203 | ,003
zarar verdigini diisiiniiyorum Grupigi 81,290 77 1,056

Toplam 94,388 79
Denetimlerimle yaptirim Gruplar Arast 4,121 2 2,060 5,784 | ,005
kullanirim Grupici 27,429 77 356

Toplam 31,550 | 79
Gii¢ kullanim yoneticilik i¢cin Gruplar Arast 2,899 2 1,449 5,076 | ,008
onemli bir unsurdur Grupici 21,989 77 286

Toplam 24,888 79
Iyi bir dinleyici olduguma Gruplar Arast 1,568 2 784 | 2,476 | ,091
inaniyorum Grupigi 24,382 | 77 317

Toplam 25,950 79
Bir liderin degerinin astlarinin Gruplar Arast 33,661 2 16,830 | 33,111 ,000
kendisine duydugu saygiyla Grupigi 39,139 77 508
olciilebilecegini diisiiniiyorum Toplam 72.800 79
Calisma saatimin biiyiik boliimiinii | Gruplar Aras1 4,906 2 2,453 | 3,149 | ,048
astlarimla ilgili isler dolduruyor Grupigi 59,981 77 779

Toplam 64,888 | 79
Sahip oldugum otoritenin sinirlari Gruplar Arast ,626 2 ,313 1,738 | ,183
astlarin katilimiyla geniglemelidir Grupigi 13,862 | 77 ,180

Toplam 14,487 | 79
Astlarima giivenim tamdir Gruplar Arast 7,462 2 3,731 | 16,873 | ,000

Grupigci 17,026 | 77 221

Toplam 24,488 79
Astlarimin hak ve ¢ikarlarini daima Gruplar Arast A73 2 ,237 2,007 | ,141
on planda tutarim Grupici 9,077 77 118

Toplam 9,550 79
Problemlerimi astlarimla birlikte Gruplar Arast ,338 2 ,169 ,664 | 518
¢ozmeye galisirim Grupigi 19,612 | 77 255

Toplam 19,950 | 79
Astlarimin basarilarin évgii, Gruplar Arast 3,887 2 1,943 3,877 | ,025
takdir gibi giidiilmeyicilerle Grupigi 38,601 | 77 501
desteklerim Toplam 42,488 | 79
Astlarimin basarisiz olmalari Gruplar Arast 5,447 2 2,724 4,191 | ,019
halinde uyarma ya da Grupigi 50,040 | 77 650
cezalandirma yontemi kullanirim Toplam 55,488 79
Kazandigim basari ve Gruplar Arasi 3,596 2 1,798 | 7,710 | ,001
basarisizhiklan astlarimla Grupigi 17,954 77 233
paylasirim Toplam 21 550 79
Astlarimla etkili iletisim Gruplar Arasi 3,033 2 1,516 3,777 | ,027
kurabildigime inaniyorum Grupici 30,917 77 402

Toplam 33,950 | 79
Astlarima kars1 empati kurabildigime | Gruplar Arasi ,582 2 291 2,041 | ,137
inantyorum Grupici 10,968 | 77 ,142

Toplam 11550 | 79
Astlarima cocuklarmus gibi Gruplar Arast 9,209 2 4,605 4,016 | ,022
yaklasirim Grupici 88,278 | 77 1,146
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Toplam 97,488 79
Astlarimla iliskilerim sevecenlik Gruplar Arast 4,943 2 2,472 4,637 | ,013
temeli iizerine kurulmustur Grupici 41,044 77 533

Toplam 45,988 79

Tablo 3.6.’da arastrmamiza katilan kamu ydneticilerinin liderlik

Ozellikleriyle egitim seviyeleri arasindaki iligski incelenmistir. Analiz sonucunda

aralarinda istatistiki anlamllik seviyesi olan p<0,05’e gore anlamli bir farklilik

olan liderlik kriterleri golgelendirme yapilarak belirtilmistir. Tablo 3.6’ya gére:

1

9

Egitim seviyesi ile sezgilerin gu¢li olmasi arasinda anlamli bir farklilik
vardir (p=0,000)

Egitim seviyesi ile kolay iletisim kurabilen yapi arasinda anlamli bir
farkhlik vardir (p=0,000)

Egitim seviyesi ile olumsuz durumlarda her tarli sorumlulugu
ustlenebilme arasinda anlaml bir farkhlik vardir (p=0,010)

Egitim seviyesi ile gerektiginde hizli ve isabetli karar alabilme arasinda
anlamli bir farkhlik vardir (p=0,001)

Egitim seviyesi ile duygusalligin verimlilige zarar verdigi kanisi arasinda
anlamli bir farkhhk vardir (p=0,003)

Egitim seviyesi ile denetimlerde yaptinm kullanma arasinda anlamli bir
farkhlik vardir (p=0,005)

Egitim seviyesi ile guc¢ kullaniminin yoneticilik igin dnemli bir unsur
olmasi arasinda anlamli bir farklihk vardir (p=0,008)

Egitim seviyesi ile liderlik degerinin astlarin kendisine duydugu saygiyla
Olculebilecegi arasinda anlamli bir farklihk vardir (p=0,000)

Egitim seviyesi ile galisma saatlerinin buyuk bolumunun astlarla

gecmesi arasinda anlaml bir farkhlik vardir (p=0,048)

10- Egitim seviyesi ile astlara duyulan glven arasinda anlamli bir farkhlik

vardir (p=0,000)

11- Egitim seviyesi ile astlarin basarilarini dvgu, takdir gibi guduleyicilerle

destekleme arasinda anlaml bir farkhlik vardir (p=0,025)

12- Egitim seviyesi ile astlarin basarisiz olmalari halinde uyarma yada

cezalandirma yontemi kullanma arasinda anlamh bir farkhlik vardir
(p=0,019)
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13- Egitim seviyesi ile kazanilan basarilarin astlarla paylagimi arasinda
anlamli bir farkhlik vardir (p=0,001)

14- Egitim seviyesi ile astlarla etkili iletisim kurabilme arasinda anlamli bir

farkhlik vardir (p=0,027)

15- Egitim seviyesi ile astlara ¢ocuklari gibi davranma arasinda anlamli bir

farklihk vardir (p= 0,022)

16-Egitim seviyesi ile astlarla iligkinin sevecenlik temeli GUzerine kurulmasi

arasinda anlaml bir farklilhk vardir (p=0,013)

Tablo 3.7. Egitim seviyesi ile liderlik 6zelliklerinin anlamlilik dizeylerinin

TUKEY HSD analiz sonuglari

OZELLIK GRUP LISE | UNIVERSITE | LISANSUSTU
Sezgilerimin giiglii olduguna LISE * *
inaniyorum UNIVERSITE | *
LISANSUSTU | *
Kolay iletigsim kurabilen bir yapiya LISE * *
sahibim UNIVERSITE | * *
LISANSUSTU | * *
Olumsuz durumlarda her tiirlii LISE * *
sorumluluk tistlenebilirim UNIVERSITE | *
LISANSUSTU | *
Gerektiginde hizli ve isabetli kararlar LISE * *
verebiliyorum UNIVERSITE | *
LISANSUSTU | *
Duygusalligimin verimliligime zarar LISE * *
verdigini diigiiniiyorum UNIVERSITE | *
LISANSUSTU | *
Denetimlerimle yaptinnm kullanirnm LISE *
UNIVERSITE | *
LISANSUSTU
Gilig kullanimi yéneticilik igin dnemli bir | LISE *
unsurdur UNIVERSITE | *
LISANSUSTU
Bir liderin degerinin astlarinin kendisine | LISE * *
duydugu saygiyla élgiilebilecegini UNIVERSITE | * *
diigiiniiyorum LISANSUSTU | * *
Galigma saatimin biiyiik bdliimiinii LISE
astlarimla ilgili isler dolduruyor UNIVERSITE *
LISANSUSTU *
Astlarima giivenim tamdir LISE * *
UNIVERSITE | *
LISANSUSTU | *
Astlarimin basarilarini 6vgii, takdir gib LISE *
giidiilmeyicilerle desteklerim UNIVERSITE | *
LISANSUSTU
Astlarimin  basarisiz olmalann halind{ LISE *
uyarma ya da cezalandirma yéntem UNIVERSITE

kullanirim

LISANSUSTU
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Kazandigim basari ve basarisizliklar LISE * *

astlarimla paylasinm UNIVERSITE | *
LISANSUSTU | *

Astlarimla etkili iletisim kurabildigime LISE *

inaniyorum UNIVERSITE | *
LISANSUSTU

Astlarima ¢ocuklarmig gibi yaklagirim LISE *
UNIVERSITE *
LISANSUSTU | * *

Astlarimla iligkilerim sevecenlik temeli LISE

iizerine kurulmustur UNIVERSITE *
LISANSUSTU *

Tablo 3.7.deki TUKEY HSD sonuclarina gore genel olarak anlamllik
duzeyi lise dizeyi egitim seviyesinde olan yoneticilerle lisansusti egitim

seviyesine sahip olan yoneticiler arasinda vardir.

3.7. LIDERLIK SURECI VE MOTIVE EDICi UNSURLAR

Tablo 3.8. Arastirmamiza katilan yoneticilerin liderlik surecleri ve motive

edici unsurlarina iligkin bulgular

2
— (5]
g T N S <
. = = = S
DEGISKEN f £ m % 1S
]
= >
N | % N| % N | % N | %
1- Astlariniza ne kadar giiveniyorsunuz? 12| 15,0 | 40| 50,0 | 28| 35,0
2- Astlariniz sizinle bir konuda konusurken kendilerini 6zgiir hissediyorlar | 2 | 2,5 421 525 | 30375 |6 |75

m1?

3- Astlarmizin fikirlerinden yararlanmak igin onlarin goriislerini aliyor 34| 425 140|500 |6 |75
musunuz?

4- Astlarimzin performansint artirmak i¢in onlara ceza uyguluyor | 20 | 25,0 | 49| 61,3 | 11| 13,8

musunuz?

5- Astlarinizin performansini daha da artirmak i¢in onlar1 6diillendiriyor 51/ 638 281350 (|1 |13
musunuz?

6- Simdiye kadar astlarinizla grup caligsmasi yaptiniz mi? 411513 |25|313 | 14| 175
7- Karar verme asamasinda astlarinizda 6ne plana ¢ikti mi1? 8 | 10,0 | 39| 488 | 24| 30,0 | 9 | 11,3
8- Astlar kendi yaptiklari iglerle ilgili kararlara katilirlar m1? 441 55,0 | 291363 |7 |88

Tablo 3.8.e gore arastirmamiza katilan yoOneticilerin hepsi astlarina
degisik seviyelerde glivenmekte, % 97,5ine karsi astlari konusurken
kendilerini 6zglr hissetmekte, hepsi astlarinin goérlUslerini almakta, % 75

astlarinin performansini ylkseltmek igin cezai uygulamalar yapmakta, hepsi
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astlarinin performansini yukseltmek igin astlarini 6dullendirmekte, hepsi
astlariyla grup calismasi yapmis, % 90'unda degisik seviyelerde karar
vermede astlari on plana ¢ikmig ve hepsinde astlar kendi yaptiklari islerde
kararlara katilmiglardir.
Tablo 3.8.'e gore arastirmamiza katilan yoOneticilerin liderlik sireci ve
motive edici unsurlari 6zet olarak, katihmci ve demokratik olarak soylenebilir.
Tablo 3.9. Arastirmamiza katilan kamu yoneticilerinin liderlik surecleri

ve motive edici unsurlari ile egitim seviyeleri sayilari arasindaki iligkinin Anova

analizi
Varyansin Kareler Kareler
o sd

kaynagi toplamm ortalamasi
Astlariniza ne kadar Gruplar Arast 3,485 2 1,743 4,028 ,022
giiveniyorsunuz Grupigi 33,315 77 433

Toplam 36,800 79
Astlariniz sizinle bir konuda Gruplar Arast 5,544 2 2,772 7,009 ,002
konusurken kendilerini 6zgiir Grupigi 30,456 77 ,396
hissediyorlar nm? Toplam 36,000 79
Astlarmizin fikirlerinden Gruplar Arast 11,833 2 5,916 24,803 ,000
yararlanmak i¢in onlarin Grupigi 18,367 77 1239
goriislerini ahyor musunuz? Toplam 30.200 79
Astlarinizin performansini Gruplar Arast ,603 2 ,301 ,802 ,452
artirmak igin onlara ceza Grupigi 28,587 76 376
uyguluyor musunuz? Toplam 29190 78
Astlarinizin performansint daha | Gruplar Arasi 1,219 2 ,609 2,403 ,097
da artirmak i¢in onlari Grupici 19,531 77 254
o ger . 0
odiillendiriyor musunuz? Toplam 20,750 79
Simdiye kadar astlarimizla grup Gruplar Arast 2,071 2 1,035 1,819 ,169
¢aligmasi yaptiniz mi? Grupici 43,817 77 569

Toplam 45,887 79
Karar verme agsamasinda 6n Gruplar Arast 2,230 2 1,115 1,673 ,194
plana ¢iktr m1? Grupigi 51,320 77 666

Toplam 53,550 79
Astlar kendi yaptiklar islerle Gruplar Arasi 1,644 2 ,822 1,963 ,147
ilgili kararlara katilirlar m1? Grupigi 32,243 77 419

Toplam 33,888 79

Tablo 3.9.'da arastirmamiza katilan kamu yoneticilerinin liderlik strecleri
ve motive edici unsurlari ile egitim seviyeleri arasindaki iligki incelenmistir.
Analiz sonucunda aralarinda istatistiki anlamlilik seviyesi olan p<0,05’e gore
anlamli bir farkhilik olan liderlik kriterleri golgelendirme yapilarak belirtilmigstir.

Tablo 3.9.’a gore:
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1- Egitim seviyesi ile astlara guvenme arasinda anlamli bir farkhlik vardir

(p=0,022)

2- Egitim seviyesi ile astlarin bir fikir hakkinda goéris bildirmeleri halinde

Ozgur olmalari durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir (p=0,002)

3- Egitim seviyesi ile astlarin fikirlerinden yararlanma arasinda anlamh bir
farkhlik vardir (p=0,000)

Tablo 3.10. Egitim seviyesi ile liderlik siurecleri ve motive edici unsurlar

arasindaki anlamlilhk dizeylerinin TUKEY HSD analiz sonuglari

OZELLIK GRUP LISE | UNIVERSITE | LISANSUSTU

Astlariniza ne kadar giiveniyorsunuz LISE *
UNIVERSITE
LISANSUSTU | *

Astlariniz sizinle bir konuda LISE *

konusurken kendilerini 6zgiir UNIVERSITE *

hissediyorlar mi? LISANSUSTU | * *

Astlarinizin fikirlerinden yararlanmak LISE * *

icin onlarin gériislerini aliyor musunuz? | UNIVERSITE | * *
LISANSUSTU | * *

Tablo 3.10.’a gore egitim seviyesi ile liderlik sureci ve motive edici

unsurlar arasindaki iliskide anlamlilik lise duzeyi egitime sahip olan yoneticiler

ile lisansustu egitime sahip olan yoneticiler arasindadir.

Tablo 3.11. Arastirmamiza katilan kamu yoneticilerinin liderlik surecleri

ve motive edici unsurlari ile yoneticilik yaptiklari yil arasindaki iliskinin Anova

analizi
Varyansin Kareler Kareler
. sd F

kaynagi toplan ortalamasi
Astlarimiza ne kadar Gruplar Arast 3,929 3 1,310 3,028 ,035
gilveniyorsunuz Grupigi 32,871 76 433

Toplam 36,800 79
Astlarimiz sizinle bir konuda Gruplar Arast 2,270 3 757 1,705 173
konusurken kendilerini 6zgiir Grupigi 33,730 76 444
hissediyorlar m1? Toplam 36,000 79
Astlarinizin fikirlerinden Gruplar Arasi 1,006 3 ,335 ,873 ,459
yararlanmak i¢in onlarin Grupigi 29 194 76 384
goriislerini aliyor musunuz? Toplam 30.200 79
Astlarimizin performansini Gruplar Arasi 11,499 3 3,833 | 16,249 ,000
artirmak icin onlara ceza Grupigi 17.691 75 236
uyguluyor musunuz? Toplam 29.190 78
Astlarinizin performansini daha Gruplar Arast ,951 3 ,317 1,217 ,310
da artirmak i¢in onlar1 Grupigi 19.799 76 261
odiillendiriyor musunuz? Toplam 20,750 79
Simdiye kadar astlarinizla grup Gruplar Arasi 3,295 3 1,098 1,960 ,127
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calismasi yaptiniz mi? Grupigi 42,593 76 ,560
Toplam 45,887 79
Karar verme asamasinda 6n Gruplar Arast 6,464 3 2,155 3,478 ,020
plana ¢ikt1 m? Grupigi 47,086 76 ,620
Toplam 53,550 79
Astlar kendi yaptiklar islerle Gruplar Arast 2,088 3 ,696 1,664 ,182
ilgili kararlara katilirlar m1? Grupici 31799 76 418
Toplam 33,888 79
Tablo 3.11.’de arastrmamiza katilan kamu ydneticilerinin liderlik
surecleri ve motive edici unsurlari ile yoneticilik yaptiklari yil arasindaki iligki
incelenmigtir. Analiz sonucunda aralarinda istatistiki anlamlilik seviyesi olan
p<0,05’e gore anlamli bir farklilik olan liderlik kriterleri golgelendirme yapilarak
belirtiimistir. Tablo 3.11°e gore:
1- Yoneticilik yapilan yil sayisi ile astlara guven arasinda anlamli bir
farkhlik vardir (p=0,035)
2- Yoneticilik yapilan yil sayisi ile astlarin performansini artirmak i¢in cezai
uygulamalar yapilmasi arasinda anlamli bir farkhlik vardir (p=0,000)
3- Yoneticilik yapilan yil sayisi ile astlarin karar verme asamasinda on
plana ¢ikmasi arasinda anlamli bir farkhlik vardir (p=0,020)
Tablo 3.12. Yoneticilik yapilan yil sayisi ile liderlik suregleri ve motive
edici unsurlar arasindaki anlamlilik diizeylerinin TUKEY HSD analiz sonuglari
OZELLIK GRUP | 1-3YIL| 4-7YIL| 812VYIL| 13-17YIL
Astlariniza ne kadar giiveniyorsunuz 1-3YIL
4-7 YIL
8-12 YIL
13-17 YIL
Astlarimizin performansim1  artirmak icil 1-3 YIL *
onlara ceza uyguluyor musunuz? 4-7 YIL *
8-12 YIL *
13-17 YIL * * *
Karar verme asamasinda 6n plana ¢ikti 1-3 YIL
mi? 4-7 YIL *
8-12 YIL
13-17 YIL *

Tablo 3.12.’deki TUKEY HSD analizi sonuglarina goére yoneticilik yapilan

yil sayisi ile liderlik sureci ve motive edici unsurlar arasindaki anlamlilik

seviyesi 13-17 yil yoneticilik yapan kamu yoneticilerinde bulunmaktadir.




SONUG

Orgltlerin gliclii olmasi ve pazarda rekabet edebilmesi biyik 6lclide
insan faktorine baghdir. Dolayisiyla c¢aliganlarin tatmin edilmesi yoluyla
basari ve verimliliklerinin arttinlmasi son derece 6nemlidir. Bu baglamda
¢alisanlarin iglerinden sagladiklari tatminin hangi duzeyde ve ne tir
degiskenlerin etkisiyle gerceklestiginin bilinmesinin yonetim agisindan degeri
bayuktar. Dogru bir amagla, dogru sorularin dogru zamanda dogru Kigilere
dogru bir sekilde soruldugu ve bulgularin dogru bir bigimde yorumlanarak
kullanildigi bir tatmin arastirmasi yonetim kararlari agisindan onemli bir bilgi
kaynagidir.

Tatminin odlgllmesi her seyden once orgut ici iletisimi arttinir ve
tutumlarin gelismesine yardimci olur. 'ic misteri' olarak da adlandirilan
calisanlarin motivasyonlarinin artmasini ve daha verimli galismalarini saglar.
Bununla birlikte is tatmini olgUmleri sayesinde c¢alisanlar is gucu
potansiyellerine ve yeteneklerine gore is dallarina yerlestirilerek Ureticilikleri
ve yaraticihklari maksimum duzeye cikartilabilir. Bu tar bir uygulama ayni
zamanda isletmenin uyumu, barisi, etkinligi, verimliligi ve ¢alisanlarin kisisel
morallerinin saglanmasi ve korunmasi agisindan da gereklidir. is tatmini
OlgUmleri, ayrica, orgutlerin reorganizasyon asamasinda yoneticilerin ve
calisanlarin goérev ve is bilincinin olusturulmasi yoninde baglatilacak
planlamalarda, ig tatmininin hangi kosullarda ve nasil olustugu konusunda
planlamacilara yol gosterici niteliktedirler. Bu nedenle de yoneticiler bir kez i
tatmini saglayip sonra birka¢ yil bunu gdzden uzak tutmamali; belirli
araliklarla ig tatmini dlgumlerini yenilemelidirler.

Yapilmig olan bu galismada yeni kamu yonetimi anlayiginin liderlik
uzerindeki oOnemi arastinlmis ve uygulamada da Nigde ilinde kamu
yoneticilerinin liderlik surecleri alan arastirmasi seklinde incelenmisgtir.

Yapilmig olan galisma sonucunda Nigde'de goérevde bulunan kamu
yoneticilerinin 36-45 yas araliginda, agirlikli olarak erkeklerden olugan,
universite mezunlarinin ¢ogunlukta oldugu, gelir dizeyi 1501-2000 TL
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arasinda olan, 8-12 yildir kamu gorevlisi olup, 1-3 yildir yoneticilik gorevi
yuruten kisiler oldugu anlagiimigtir.

3 basamak haline yurutulen alan arastirmanin ikinci basamaginda
yoneticilerin liderlik 6zellikleri sinanmis ve bu amactan dolayl da yoneticilere
25 soruluk 5 likert 6zelligine sahip liderlik analizi uygulanmigtir. Uygulanan
analiz sonucunda yoneticilerin % 92’sinin duygusal denetim ve istikrar sahibi
oldugu, % 97,5’inin duzenli ve disiplinli oldugu, % 69’unun sezgilerinin guglu
olduguna inandidi, % 82,5'inin kolay iletisim kurabilen bir yapiya sahip oldugu,
% 89unun olumsuz durumlarda sorumluluk Ustlenebilecek yapiya sahip
oldugu, % 76’sinin gerektiginde hizli ve istikrarli kararlar verebildigi, % 72’sinin
risk alabilecek kadar cesur oldugu, % 36’sinin duygusal bir insan oldugu, %
17,5'inin duygusalligin verimlilige zarar verdigini dusunduagu, % 75’inin
denetimleriyle yaptirnm kullandigi, % 85’inin gug¢ kullaniminin yoneticilik icin
onemli bir unsur oldugunu dusundugu, % 92,5’inin iyi bir dinleyici oldugunu
disundugl, % 25inin bir liderin de@erinin astlarinin kendisine duydugu
sayglyla olgulebilecegini dusundugu, % 36’sinin galisma saatlerinin blyuk bir
kismini astlariyla doldurdugu, % 76’sinin sahip oldugu otoritenin sinirlarinin
genislemesinde astlarinin énemli oldugunu dudsundugu, % 60’nin astlarina
glvendigi, % 90’ inin astlarinin hak ve ¢ikarlarini daima én planda tuttugu, %
70’inin problemleri astlariyla birlikte ¢ézmeye c¢alistigl, % 74’Undn astlarinin
basarilarini évgu, takdir gibi gudulemeyicilerle destekledigi, % 51’inin astlari
basarisiz oldugunda cezalandirma ydntemi kullandigi, % 65’inin basarilarini
astlariyla paylasti§i, % 77,5’inin astlariyla etkili iletisim kurabildigi, % 89’unun
astlariyla empati kurabildigine inandigi, % 42,5'inin astlarina ¢ocuklari gibi
davrandigi, % 24’Gnun astlanyla iliskilerini sevecenlik Gzerine kurdugu ortaya
cikmistir.

Alan arastirmasinin tUguncu kisminda ise aragtirmamiza katilan kamu
yoneticilerine 8 soruluk liderlik sureci ve motive edici unsurlar anketi
uygulanmigtir. Analiz sonucunda ydneticilerin hepsinin astlarina degisik
seviyelerde guvendigi, % 97,5’inin karsisinda astlarinin kendilerini 6zgur
hissettigi, butln yoneticilerin astlarinin goéruglerini aldigi, % 75’inin astlarinin

performansini yukseltmek igin cezai uygulamalar yaptidi, hepsinin astlarinin
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performansini yukseltmek icgin astlarini 6dullendirdigi, hepsinin astlariyla grup
calismasi yaptigi, % 90'unun degdisik seviyelerde karar vermede astlari 6n
plana cikarttigi ve astlarin kendi yaptiklari islerde kararlara katilmalarinin

saglandigi gorulmustuar.

Kendine has oOzellikleri olan kamu yonetiminde uzun yillardan beri
Weber burokrasisi uygulanmaktaydi. Kuresellesen dinyada istekler ve o
isteklere cevap veris ortamlari degismekte; dogal olarakta bir hizmet ve
yonetim kurumu olan kamu kuruluglarinda bu degisimleri gozlemek ayni
zamanda da uygulamak kaginiimaz olmustur. Ulkemizde de hakim olan kati
Weber burokrasisi, gunimuzde gecerli olan Yeni Kamu Yodnetimi anlayisi
cercevesinde cesitli sorunlarla karsi karsiya gelmistir. Merkezi planlama,
bicimsel kurallara asiri baghlik, kati hiyerarsik gibi temel oOzellikler musteri
nitelikli vatandaslarin taleplerini kargilamakta yetersiz kalmig, mevcut

statikonun korunmasi adina érgut iginde de ¢esitli sorunlar yagsanmistir.

Bir orgutin en onemli Kigisi olan liderler gerek tutum ve davranislari
gerekse de uyguladiklari politikalar ile, érgutin verimliligine, ayni zamanda
¢alisanlarin tutum ve davraniglarina direkt etkide bulunabilmektedirler. Yapilan
calisma sonucunda Nigde ilindeki kamu yoneticilerinin klasik kamu yonetimine
bagl olarak yeni kamu yonetimi anlayigini benimsedikleri gozlemlenmigtir.
Buna gore kamu yoneticilerinin genel olarak istikrar sahibi, duzenli, disiplinli,
sezgili, iletisim kabiliyeti ylksek, sorumluluk sahibi, otoriter ve ast-Ust iligkisine

duygusal yaklagmayan kisiler oldugu sdylenebilir.

Yapilan gapraz analizler sonucunda egitim, yoneticilik yapilan yil sayisi
gibi demografik degiskenlerin liderlerin tutum ve davraniglari Uzerinde etkili
oldugu gozlenmistir. Buna gore yonetilicilik yapilan yil sayisi ve egitim seviyesi
arttikga disiplin, dizen, sezgilerin gugli olmasi, iletisim kabiliyeti, sorumluluk
ustlenebilme, hizli ve istikrarli karar alabilme, astlara verilen 6nem, empati

kurma kabiliyeti artmaktadir.

Sonug¢ olarak basarili bir lider astlarini yetistirmek gorevini yerine

getirmek, astlarina glvendigini gosterip onlarin baghligini saglamak igin en
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deneyimsiz astina bile gerektigi olgide yetki verir. Liderin ¢evresinde yetki
verirken kendini rahat hissedecegi astlar olmalidir. Yoksa hem kendisinin hem
de onlarin gorevlerini yapmaya baglar. Bir lider kendisine verilen sorumlulugu
elinden geldigince iyi yapmaya caligan bir astini asla cezalandirmamalidir.
Liderler verilen gorevlerde kendi yaraticiliklarini kullanmalari icin astlarini
tesvik etmelidirler. Akilli bir lider etki gicunu ve yeteneklerini ancak yetki verme
sanatl yoluyla gelistirebilir. Bir elemani kendisinden beklenenin daha azini
gercgeklestirdigi zaman asla odullendiriimemelidir. Yoksa dogru hareketi
odullendirilirken  liderinin  ictenliginden  suphe eder, onaylanmayan
hareketlerinde de o6dul bekleyebilir. Bu agidan kamu orguatlerinin yukarida

belirtilen liderlik 6zellikleri tasidikga basari orani da ylkselecektir.



121

KAYNAKLAR

AKAT, I., G. BUDAK ve G. BUDAK, (2002) isletme Yénetimi, Baris

Yayinlari, izmir.

AKIS, T. Yesim, (2004) Tiirkiye’nin Gergek Liderlik Haritasi, Alfa

Yayinlari, istanbul.

AKSQY, Sinasi (1995), “Yeni Sag ve Devletin Degisimi’, Kamu
Yoénetimi Disiplini Sempozyumu Bildirileri, c. 2, Ankara: TODAIE.
AKTAN, Coskun Can (2003), “Degisim Caginda Devlet”, Cizgi

Kitabevi, Konya

AKTAN, Coskun Can (1999), “Globallesme, Bodlgesellesme ve
Yerellesme”, Mudahaleci Devletten Sinirli Devlete, Ankara: Yeni Turkiye

Yayinlari.

AL, Hamza, (2004) “ Turk Kamu Yonetiminde Liberal ve Postmodern
Esintiler: Kamu Yoénetimi Temel Kanunu Tasarisi, Amme idaresi Dergisi,
Aralik, Cilt 37.

AL, Hamza (2008), “Kamu Yonetim Temel Kanunu Tasarisl’,

www.liberal-dt.org.tr

AL, Hamza (2007), “Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu ve Turk
Kamu Yoénetiminde Yeni Denetim Yaklasimlan”, Kamu Yonetimi Yazilari,
(1.Basim), (Editorler: Bilal Eryilmaz, Musa Eken, Mustafa Lutfi Sen), 1.

Basim, Nobel Yayinevi, Ankara.

ARIKBOGAT, Erbay (2007), Tiirk Yerel Yoénetim Sisteminde Reform
ve Yeni Kamu Ydnetimi, Kamu Yonetimi Yazilar, (Editorler: Bilal Eryilmaz,

Musa Eken, Mustafa Lutfi Sen), 1. Basim, Nobel Yayinevi, Ankara.

AYKAC, Burhan ve YUKSEL O. (1994), "Frederick Taylor'un
Géruslerinin Degerlendiriimesinde Yeni Bir Yaklasim”, Amme idaresi Dergisi,
c.37.


http://www.liberal-dt.org.tr/

122

BALCI, Asim (2003), “Toplam Kalite Yonetimi ve Kamu Yonetimi”,
Cagdas Kamu Yonetimi 1, (Ed: Muhittin Acar, Huseyin Ozgir), Nobel

Yayinlari, Ankara

BALCIK, Bahaettin (2002), isletme Yonetimi, Nobel Yayin Dagitim,

Ankara, Mart.

BARANSEL, A. (1993), Cagdas Yonetim Duslincesinin Evrimi,

3.Baski, istanbul: isletme Fakiiltesi Yayinlari.

BASBAKANLIK (2003),Kamu Yoénetiminde Yeniden Yapilanma: 2 |,

“‘Kamu Yonetimi Temel Kanun TasarisI” T.C. Bagsbakanlik, Ankara

BAYKAL, Besim (Cev.), Herbert G. HICKS, C. Ray GULLETT (1981),

Organizasyonlar Teori ve Davranis, istanbul, Kasim.

BAYRAKTAR, Gonca (1995), “Yeni Sag Dduslncenin Kamu
Yoénetimindeki Yansimasi Olarak YKY Anlayigi”, KOK Sosyal ve Stratejik
Aragtirmalar Dergisi, c.1, Ankara.

BAYRAKTAR, Gonca (1999), “Yeni Sag Duisuncenin Kamu
Yonetimindeki Yansimasi Olarak Yeni Kamu Yoénetimi Anlayisi”, KOK

Aragtirmalar Dergisi, c.l, s.2, Ankara, 1999.

BORU Deniz, Begim GUNESER, (2005)  “Liderlik Tarzinin
Calisanlarin is Tatminini ile iliskisi ve Lidere Olan Giivenin Bu iligskide ki

Roll”, Hacettepe Universitesi i.I.B.F Dergisi, Cilt 23, Sayi; 1, Ankara.

CAN, Halil (1999), Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi,

Ankara.
CAN, Halil vd., (2006) Orgiitsel Davranig, Arikan Basim, istanbul

CAN, Halil, Meral TECER (1988), isletme Yénetimi, Dogan Basimevi,

Ankara.

CEM, Cemil (1976), Tiirk Kamu Yénetimi Uzerinde Arastirmalar,
Amme idaresi Dergisi, 9.3 Eylil.



123

COSKUN, Bayram, NOHUTCU, Ahmet (2005), “Turkiye’de Kamu
Yonetiminde Yeniden Yapilanma- Kuramsal- Tarihsel Perspektif, Genel
Degerlendirme ve Saptamalar”, Bilgi Caginda Kamu Ydnetiminin Yeniden

Yapilanmasi- 1, Beta Yayinevi,1.Baski, istanbul

DINCER, Omer ve YILMAZ, Cevdet (2003), Kamu Yénetiminde
Yeniden Yapilanma 1: Degisimin Yonetimi igin Yénetimde Degisim, T.C.
Bagbakanlik, Ekim, Ankara.

EFIL, ismail, (1998) isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Ceylen

Matbaa, Bursa
EMRE, Cahit, (2003), Yonetim Bilim Yazilari, imaj Yayinevi, Ankara

EREN Erol (2000), Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta

Yayinlari, istanbul

EREN, Erol (2003), Yonetim ve Organizasyon, Beta Yayinlari,
Nisan.

ERGUN, Turgay (2003), “Postmodernizm ve Kamu Yoénetimi”,
Tarkiye’de Kamu Yonetimi, Burhan Aykac & Senol Durgun, Hiseyin Yayman
(Editorler), Ankara: Yargi Kitabevi.

ERGUN, Turgay ve POLATOGLU, Aykut (1992), Kamu Y&netimine
Girig, Ankara: TODAIE.

ERGUN, Turgay (2001), Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma
Geregi, imge Yayinlari, 2.Baski, Ankara.

ERTEKIN, Yicel (1985). “Yonetim Kuraminda Dusunce Akimlari”,
Amme idaresi Dergisi, ¢.18, s.4, $5.83-91.

ERYILMAZ, Bilal (1999), Kamu Yénetimi, izmir: Akademi Yayinlari.

ERYILMAZ. Bilal, (2002). Biirokrasi ve Siyaset, istanbul: Alfa

Yayinlari.



124

ERYILMAZ, Bilal (2004), "Kamu Yonetiminde Degisim”, 2. Kamu
Yoénetimi Forumu Bildirileri Kitabi, Eylil 2004 Hacettepe Universitesi 1IBF

Kamu Yonetimi Bolumu, Ankara.

GULER, Ayman Birgill (1996), Yeni Sag ve Devletin Degisimi,
TODAIE Yayinlari, Ankara.

GOKCE Giilise (2007), “Kamu Yénetiminin Yapisal Goérinimi ve
Sorunlar”, Kamu Yoénetiminin Yapisal ve islevsel Sorunlari, (Editorler M. Akif

Cukurcayir, Gllise Gokge), Cizgi Yayinlari, Konya.

KAPUCU, Naim (2003), "Yerel Yonetim Yaklasimlari ve Yerel
Yonetimler.”, Yerel ve Kentsel Politikalar, Akif Cukurcayir, (Editor), Konya:
Cizgi Yayinlari.

KECECIOGLU, Tamer (2003), Lider ve Liderlik, Okumus Adam
Yayinlari, Istanbul, Mart.

KESIM, H. Kutay, PETEK, Ali (2005); “Avrupa Komisyonu’nca
Belirlenen lyi Yénetisimin ilkeleri Cergevesinde Tirk Kamu Yénetimi

Reformunun Bir Elestirisi”. Amme idaresi Dergisi, Aralik 2005, Ankara
KOGCEL, Tamer (2001), igletme Ydneticiligi, istanbul, Mart.

KOSECIK, Muhammet- SAGBAS, isa (2005) “Tarihsel Bakis Acisiyla
Tirkiye'de Merkezi Ydnetim- Yerel Yonetim iliskisi” Tirkiye'de Kamu
Yénetimi Sorunlari Uzerine inceleme, (1.Baski), (Ed. Negehan Talat Arslan),

Ankara

KUTLU, Girsel (2002), “idare Hukuku Baglaminda Yénetime Katiima
ve idare Hukukunun Sijelerinden Biri Olarak Bireyin Niteligindeki Gelismeler”
Galatasaray Universitesi Yildizhan Yayla Armagani, istanbul.

KUTLU, Onder (2003), “idari Reform Transferi”, Kamu Yénetiminde
Cagdas Yaklasimlar, (Editorler: Asim Balci, Ahmet Nohutgu) , Seckin
Yayincilik, Ankara.

MIHCIOGLU, Cemal; Tiirkiye’de Yiiksek Kademe Yéneticilerin
Egitimi, Ankara Uni. Siyasal Bilgiler Fak. Dergisi, Ankara, 1968.



125

NOHUTCU, Ahmet ve BALCI, A. (2003), “Kamu Yonetiminin Yeni
Perspektif ve Dinamizmi: ‘Kamu’nun Yonetiimesinden “Kamu’nun Yoénetmesi
Anlayisina Dogru” Kamu Yoénetiminde Cagdas Yaklasimlar, (Editorler: Asim

Balci, Ahmet Nohutgu) , Secgkin Yayincilik, Ankara.

OZDEK, Yasemin (1999), “Globalizmin ideolojk Hegemonyasr’,
Amme Idaresi Dergisi, ¢.32.

OZER, Mehmet Akif (2005), “Yeni Kamu Yoénetimi Distincesinde
Devletin Etkinlestiriimesi’, Doktora Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitisi Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali, Ankara.

OZGEN, Huseyin, Azim OZTURK, Azmi YALCIN (2001), Temel
isletmecilik Bilgisi, Haziran.

PARLAK, Bekir (2003), “Kiresellesme Surecinde Modern Ulus-Devlet

ve Kamu Yonetimi’, Cagdas Kamu Yonetimi 1, Editorler: Muhittin Acar,

Hiseyin Ozgir, Nobel Yayinlari, Ankara.

PAYASLIOGLU, Arif T. (2003), “idari Reformun Sinirliklari”, Tirkiye'de
Kamu Yoénetimi.(Ed. Burhan Aykag, ve digerleri) Yargi Yayinlari, Ankara.

PEKER, Omer (1995), “Toplam Kalite Yénetimi ve Sirekli iyilesme”,
Kamu Yonetimi Disiplini Sempozyum Bildirileri, TODAIE Yayini, ikinci Cilt,
Aralik, Ankara

PEKER; Omer (1993). “Toplam Kalite Yonetimi”, Amme idaresi
Dergisi, €.26, s.1, s5.198-215.

POLATOGLU, Aykut (2001), Kamu Ydnetimi: Genel ilkeler ve

Tirkiye Uygulamasi, 1. Baski, Ankara: Metu Press.

SABUNCUOGLU, Zeyyat, Tuncer TOKOL (2001), isletme, Ezgi

Yayinlari, Bursa.

SARAN Ulvi (2004), Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma,
Ankara: Atlas Yayincilik.



126

SARAN, Ulvi(2005) Turk Kamu Yonetiminde Degisimin Genel
Cizgisi: Reform Arayislarinin karsisindaki Beklentiler ve Gugliikler, Bilgi
Caginda Kamu Yonetiminin Yeniden Yapilanmasi- 1, Beta

Yayinevi,1.Baski, istanbul

SEZEN, Suleyman (2006), Teori ve Uygulamada Yeni Kamu
Yonetimi, Ankara: Seckin Yayincilik.

SIMSEK, M. Serif, (1995) Yénetim ve Organizasyon, Damla
Matbaacilik, Konya

SIMSEK, M. Serif (1999), Yénetim ve Organizasyon, Ankara: Nobel

Yayin Dagitim, Kasim.

SIMSEK, Serif, Tahir AKGEMCIi, Adnan CELIK (2001), Davranis
Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranig, Nobel Yayin Dagitimi, 2. Baski,

Ankara.

TiTiZ, ismet (2008), Belediyeler ve Bolgesel Kalkinma http:/ www.

liberaldt. org.tr/index.php?lang=tr&message=article&art=133

TUTUM Cahit (2003), “Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma”,
Tarkiye’de Kamu Yonetimi, (Ed. Burhan Aykag, ve digerleri) Yargi Yayinlari,
Ankara.

TURAN, ilter (2003), “Tirk Biirokrasisinde Siireklilik ve Degisim”,
Turkiye’de Kamu Yénetimi.(Ed. Burhan Aykag, ve digerleri) Yargi Yayinlari,
Ankara.

TUSIAD, “Ombudusman (Kamu Hakemi) Kurumu incelemesi: Devlette
Bir Toplam Kalite Mekanizmasi Ornegi” Ocak 1997, Yayin no. Tisiad-T/97-
206, istanbul

TUZEL, Meral, (1999) Liderlik: Harvard Business Reviev, Acar

Matbaacilik, istanbul.

ULUG, Fevzi, “Yénetimde Yeniden Yapilanma ve Kamu Y®énetimi
Temel Kanunu Tasarisi Uzerine Elestirel Bir Bakis”, Amme Iidaresi Dergisi, 1
Mart 2004, Cilt 37, Sayi 1, Ankara



127

USTUNER Yilmaz (2000), “Kamu Yonetimi Kurami ve Kamu
Isletmeciligi Okulu”, Amme idaresi Dergisi, Cilt 33, Sayi 3, Eylul 2000,

Ankara.

USTUNER, Yilmaz (2003), “Disiplininde Kimlik Sorunsali”, Turkiye'de
Kamu Yonetimi, Burhan Aykag¢, Senol Durgun, Hiseyin Yayman (Editorler),

Ankara: Yargi Yayinlari.

USTUNER, Yilmaz; KEYMAN, Fuat (1995). “Globallesme, Katilimci
Demokrasi ve Orgiit Sorunu”, Ekonomik Yaklasim, ¢.6, s.17-18, ss.33-50.

YASAMIS, Firuz Demir (2005), “Turkiye’de Yonetimin ve
Demokrasinin  Yeniden Yapilanmasi” Bilgi Caginda Kamu Yonetiminin
Yeniden Yapilanmasi- 1, (Ed: Ahmet Nohutgu, Asim Balci) Beta

Yayinevi,1.Baski, istanbul.

YENICERI, Ozcan (1993), igletmelerde Yoénetim ve Organizasyon,
Ankara, 1993.

http://lyayim.meb.qov.tr/dergiler/162/eraslan.htm



http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/162/eraslan.htm

128

KONU DiziNi
ast ..o 7,30, 107, 123 109, 110, 111, 112, 114, 115, 116,
DemokratiK ...........cccoveverenennnn, 31, 54 117,118, 119, 120, 121, 122, 123
geleneksel yonetim ............cccce..... 1 Liderlik 3, 4, 10, 11, 12, 23, 26, 27, 28,

glg¢....1,6,8,9, 11, 12, 43, 48, 90, 93,
94,107, 110, 114, 121

kamu...1, 2, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43,
45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53,
54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62,
64, 65, 66, 67, 68, 69, 70, 71, 72,
73,74,75,76, 77,78, 79, 80, 81
82, 83, 84, 85, 86, 88, 89, 90, 91
92, 93, 94, 95, 96, 98, 99, 100, 101,
102, 103, 104, 105, 107, 108, 109,
112,114, 117, 118, 119, 120, 121
122,123

katihmci................. 17, 31, 66, 94, 117

lider...3,5, 6, 7,12, 15, 17, 20, 22, 23,
24, 25, 26, 27, 29, 31, 32, 33, 34,
36, 48, 96, 123

Lider......3, 5, 8, 11, 20, 23, 24, 25, 32,
127

liderlik3, 4, 5, 6, 10, 11, 12, 14, 17, 18,
19, 20, 21, 22, 24, 25, 26, 27, 28,
30, 32, 33, 34, 35, 36, 87, 89, 94,
95, 96, 98, 99, 100, 106, 107, 108,

30, 31, 98, 124, 126, 127, 130

MOLIVAaSYON ......ccccveieiieieee e, 22
(0] (0] 1| (=TSPTSRO 3,94
(oo [ | 7,32,123
(@ o 1] PR 7,19, 34
ONder......cocccevveeviie e, 11, 14, 46
orgute6, 7, 9, 10, 16, 18, 31, 33, 34, 39,

41, 66, 79, 8
120, 122
reform1l, 34, 37, 44, 45, 46, 47, 48, 49,

50, 72, 86, 96
Reform...... 2,46, 48, 125, 128, 129
takdir...... 7,97, 106, 107, 109, 113,
115, 116, 122
ust..5, 7, 18, 19, 56, 68, 70, 92, 93,
94, 95, 99, 107, 123
Weberyen....... 1,55, 66, 73,77, 81
yeni kamu yonetimil, 2, 52, 69, 74,
75, 123
yonetici ....5, 15, 19, 27, 28, 29, 31,
32,78, 79, 88, 90, 92, 93, 99

.!A
[}
o1
[}
©
©
.!A
©
o1
(o}
o



129

EK

ANKET FORMU

Sayn Katilimet,
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yapilmaktadir. Yiiksek lisans tezinin konusunu ve basligini olusturan “Yeni Kamu Yonetiminde Liderligin
Onemi ve Nigde ilinde Bir Uygulama”y: tespit etmeye yonelik olarak, asagida yer alan genel ifadelerle ilgili
goriislerinizi almak istiyoruz. Ankete verdiginiz cevaplarda kesinlikle isim belirtilmeyecek ve bilimsel bir amag
icin toplu olarak degerlendirilecektir. Caligmamiza verdiginiz destek i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Kemal GORMEZ

Yiiksek Lisans Ogrencisi Ortag SEKEROGLU

Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

1) DEMOGRAFIK BiLGILER

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1) Cinsiyetiniz 2) Yasiniz 3) Egitim Diizeyi 4) Gelir Diizeyiniz
Erkek () ( )18-25 () llkokul () 0-500 YTL
Kadin () ( )26-35 () Ortaokul () 501-1000 YTL
( )36-45 () Lise () 1001-1500 YTL
( )46-55 () Universite ( ) 1501-2000 YTL
( )56-65 () Lisans Ustii () 2001-2500 YTL
()65 iizeri () 2501-3000 YTL
() 3000 YTL VE UZERI
5) Mesleginiz 7) Kag yildir kamu kurulusunda gérev 8) Yoneticilik Yaptiginiz Y1l Sayist
yapiyorsunuz () 13wyl
.......................... () 13yl () 4711l
() 47Y1 () 8-12Y1
6) Calistigimiz Kurum | () 8-12 Yil () 13-17Y1l
() 13-17Y1l () 18 Y1l ve iizeri
........................ () 18 Y1l ve {izeri

9) Yoneticilik/Liderlik Konusunda Bir Egitim Aldiniz m1? Evet () Hayir ()

10-Sizce yoneticinin basarisina engel olan en 6nemli sikintisi nedir? (Birden fazla segenek
isaretleyebilirsiniz)

() Siyasi bask1 ve engellemeler

() Astlarin tecriibesiz ve yetersiz olusu

() Inisiyatif kullanima yetkisinin siirli olusu

() Ekonomik nedenlerden dolay1 istenen girisimlerin yapilamamasi




2) LIDERLIK OZELLIKLERI
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Asagida bulunan yargilarda sizin liderlik davranislar tarif edici nitelikler
bulunmaktadir. Liitfen size iyi tarif eden sikki isaretleyiniz.

Kesinlikle
Hayir

Hayir

Kararsizim

Evet

Kesinlikle
Evet

11- Duygusal denetim ve istikrar sahibiyim

12- Diizenli ve disiplinliyim

13- Sezgilerimin gii¢lii olduguna inantyorum

14- Kolay iletisim kurabilen bir yapiya sahibim

15- Olumsuz durumlarda her tiirlii sorumluluk {istlenebilirim

16- Gerektiginde hizl ve isabetli kararlar verebiliyorum

17- Risk alabilecek kadar cesurum

18- Duygusal bir insanim

19- Duygusalligimin verimliligime zarar verdigini diisiiniiyorum

20- Denetimlerimle yaptirim kullanirim

21- "Gii¢" kullanimi1 yoneticilik i¢in 6nemli bir unsurdur

22- lyi bir dinleyici olduguma inaniyorum

23- Bir liderin degerinin astlarinin kendisine duydugu saygiyla dlgiilebilecegini
disiiniiyorum

24- Caligma saatimin biiyiik boliimiinii astlarimla ilgili isler dolduruyor

25- Sahip oldugum otoritenin sinirlari astlarimin katilimiyla genislemelidir

26- Astlarima giivenim tamdir

27- Astlarimi hak ve ¢ikarlarini1 daima 6n planda tutarim

28- Problemleri astlarimla birlikte ¢c6zmeye ¢alisirim

29- Astlarimin bagarilarini ovgii, takdir gibi giidiilmeyicilerle desteklerim

30- Astlarimin basarisiz olmalar1 halinde uyarma ya da cezalandirma yontemini
kullanirim

31- Kazandigim basar1 ve basarisizliklari astlarimla paylagirim

32- Astlarimla etkili iletisim kurabildigime inantyorum

33- Astlarima karsi empati kurabildigime inaniyorum

34- Astlarima g¢ocuklarimmis gibi yaklagirim

35- Astlarimla iliskilerim sevecenlik temeli tizerine kurulmustur

2) LIDERLIK SURECI VE MOTIVE EDICi UNSURLAR

Asagida bulunan yargilarda sizin liderlik davranslan tarif edici nitelikler
bulunmaktadir. Liitfen size iyi tarif eden s1ikki isaretleyiniz.

Hemen
Hemen Hic

Biraz

Yeterince

Cok

36- Astlariniza ne kadar giiveniyorsunuz?

37- Astlariniz sizinle bir konuda konusurken kendilerini 6zgiir hissediyorlar mi?

38- Astlarmizin fikirlerinden yararlanmak i¢in onlarin goriislerini altyor musunuz?

39- Astlarinizin performansin artirmak i¢in onlara ceza uyguluyor musunuz?

40- Astlarmizin performansini daha da artirmak i¢in onlar ddiillendiriyor musunuz?

41- Simdiye kadar astlarinmizla grup caligmasi yaptiniz m1?

42- Karar verme asamasinda astlarinizda one plana ¢ikti mi?

43- Astlar kendi yaptiklar iglerle ilgili kararlara katilirlar m1?

o ANKETIMIZ SONA ERMISTIR )
ANKETIMIZE KATILDIGINIZ ICIN TESEKKUR EDERIZ.
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OzZET

[SEKEROGLU, Ortag].[ Yeni Kamu Yénetiminde Liderligin Onemi ve Nigde
llinde Bir Uygulama].[Yiksek Lisans Tezi].Ankara,[2010]

Kitlelere yon vererek onlari arkalarindan sdrikleyen liderler, oOrgatin
olugsmasinda, Uyeleri arasinda guclu bir motivasyonun kurulmasinda ve orgut
amaclarinin gergeklestiriimesinde ¢ok dnemli bir yere sahiptir. Cogu kez 6zel
sektore ait bir kavram olarak algilanan liderlik, kugskusuz kamu ydnetimleri
icinde ihtiya¢c duyulan unsurdur. Ancak Turk kamu yonetiminde liderlik yeteri
kadar onemsenmemekte bu konuda Ulke i¢indeki 6zel sektorin bile gerisinde
kalmaktadir. Bu ¢calismanin amaci, kamu yonetiminde liderlik yapisinin ortaya
koymaktir. Bu gerceve de drgutin dogal yonlendiricisi olan liderlerin, érgutu
ve uyelerini nasil etkiledigi ele alinmistir. Bu amag¢ dogrultusunda Yeni Kamu
Yonetimi anlayisi ele alinarak, liderlik kavraminin pekismesi igin saha
arastirmasi yapiimigtir. Arastirma sonucunda liderlik davraniglari ve surecinin
egitim ve yoneticilik yapilan yil sayisi gibi degiskenlerle iligkili oldugu ortaya

konmustur.

Anahtar Sozciikler
1- Lider
2

3- Kamu Yonetimi

Motivasyon

4- Yeni Kamu Yonetimi
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The leaders, who drift communities behind of themselves, have an important
place in becoming organization, building a strong motivation between
members and realizing organization’s goals. This term is a needed fact in
public administrations even though this term generally used and perceived in
special sector. However leadership is not being cared about in Turk society,

in that situation leadership is being stayed behind of special sector.

This paper aims to propound leadership structure in public administration. We
approached to this subject how the leaders -natural router of organization, do
affect organization and its members. On this way we have done a fieldwork
for consolidating of leadership term with approaching of New Public
Administration. At the end of the study we found that leadership behaviors
and process are in a relation with some variables as training and count of

years in management.
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