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OZET

Biirokrasi ve biirokratik yonetimin boyutlar1 isletmelerde énemli bir konuma
sahiptir. Isletmeler pek cok farkli kriterlere gore degerlendirilmektedir. Calismamizda,
biirokratik yonetimin boyutlar1 kurum performans kriterleri arasindaki iliskileri

aciklama c¢alisacagiz.

Arastirma da bagimsiz degiskenler olarak ifade edilen biirokratik yonetimin
boyutlari, hiyerarsik/emir-komuta i¢eren bir yapi, tanimli i ve gorev dagilimi, yazili
belgelere dayanan yasa ve yonetmelikler, is yerinde kisisel davranmama/gayri sahsilik
ve teknik yeterlilik/isin ehil kisilerce yapilmasidir. Kurum performans kriterleri ise
bagimli degiskenlerdir. Bunlar: hizmet kalitesi, hizmeti tasarlama ve gelistirme,
kurumun finansal performansi, hizmetlerin etkin ve verimli sunulmasi ve g¢alisanin

davranissal performansidir.

Calismada 6nce literatiir taramasi yapilmis ve konunun bilesenleri agilanmaya
calisilmistir. Uygulama kisminda ise Kocaeli ili igerisinde yer alan ii¢ farkl ilge
belediyesinden 200 calisan ile anket ¢alismasi veriler toplanmustir. Elde edilen veriler
SPSS paket programlari ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarma gore is yerinde kisisel
davranmama ve teknik yeterlilik kurumun performans kriterlerini pozitif etkilerken,

hiyerarsik yapi1 ¢alisanin davranigsal performansini negatif etkilemistir.

Anahtar Kelimeler: Biirokrasi, Biirokratik Yonetimin Boyutlari, Belediyeler,
Performans, Kurum Performansi



SUMMARY

The dimensions of bureaucracy and bureaucratic management have an
important position in businesses. Businesses are evaluated according to many different
criteria. In our study, we will try to explain the relations between bureaucratic

management dimensions and institution performance criteria.

The dimensions of bureaucratic management, which are expressed as
independent variables in the research, are a structure that includes hierarchical /
command-command, distribution of defined work and duties, laws and regulations
based on written documents, impersonelity and technical competence / work done by
competent people. Institution performance criteria are dependent variables. These are:
service quality, design and development of the service, financial performance of the
institution, effective and efficient service delivery and behavioral performance of the

employee.

In the study, firstly a literature review was made and the components of the subject
were tried to be opened. In the application part, survey data were collected with 200
employees from three different municipalities in Kocaeli. The data obtained were
analyzed with SPSS packet programs. According to the results of the analysis, while
impersonality behavior and technical competence affect the performance criteria of the
institution positively, the hierarchical structure negatively affected the behavioral

performance of the employee.

Keywords: Bureaucracy, Dimensions of Bureaucratic Management, Municipalities,
Performance, Corporate Performance
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GIRIS
Biirokrasi tiim organizasyonlarin yararlandigi bir kavramdir. Kelime anlami
olarak “bilire-au” yani hakimiyet ve “cratie” yani iktidar seklinde anlamlandirilan
kelimelerin birlesmesiyle meydana gelmektedir. Tanimlamadan yola ¢ikilarak

biirokrasinin tanim itibariyle hakimiyet ve iktidari ifade ettigi goriilmektedir (Dursun,

1992: 133).

Biirokrasiye tarihin farkli donemlerinde farkli medeniyetlerde rastlamaktayiz.
Akdeniz’e komsu olan Eski Misir’da “Nil ve Glines” temal1 bir biirokratik yonetim
ornegine rastlarken (Cif¢i, 2010: 3), Uzakdogu’da engin topraklara uzanan Cin
Medeniyeti’'nde ise istilalara karsi koymak icin yapilan bir duvar olarak askeri
yapiyken, kagit olarak Kkiiltiirel etkenleri ortaya koyan bir biirokratik yapiy1
gormekteyiz (Cevikbas, 2014: 82).

Roma Imparatorlugu ise biirokrasi kavraminda farkli bir yere sahiptir. Bu giin
Roma Imparatorlugundan bahsedilirken sadece fetih ve askeri yapisindan degil ayrica
kanunlari, yonetim sekillerinden de bahsetmekteyiz. Roma Imparatorlugu kitleleri
asirlarca sevk ve idare edebilmeyi basaran, miikemmel bir siyasi ve idari teskilat,
isleyen ve kendini glincelleyen bir hukuki yapiya sahipti (Cevikbas, 2014: 82). Roma
Imparatorlugu, bu giice etkili bir biirokratik yonetim sayesinde kavusmus ve

stirdiirebilmistir.

Orta Cagda ise biirokratik yonetim donemin siyasi ve ekonomik sartlarina gore
degisimler gostermektedir. Feodal orgiitlenmeler etrafinda sekillenen biirokratik
yapilar (Ergun ve Polatoglu, 1992: 51) ve Osmanli Imparatorlugu gibi giiciin
merkezden diger yorelere dagildigi (Cevikbas, 2014: 84) biirokratik yapilar da

gérmekteyiz.

Yukarida belirtilen lizere tarihin pek ¢ok farkli sahnesinde biirokrasi ve biirokratik
yonetim anlayis1 goriilmektedir. Bu biirokratik yap1 ¢esitli ¢alismalarda (Dahlstrom,
Lapuente ve Teorel, 2011),(Richard Hall, 1961), (Brett Boyle ve Robert Dwyer, 1995)
farkli gekillerde boyutlarina ayrilmigtir. Calismamizda biiroktik yapiyi otoritenin
hiyerarsisi, i3 ve gorev dagilimi, yasalar ve yonetmelikler, gayrisahsilik, uzmanlik-

kariyer ve isin yapilis siireci (usulii) seklinde alt1 boyutta incelemekteyiz.



Performans, belirli bir zaman araliginda organizasyonda iiretilen tiim hizmetlerin
etkinlik, verim, ¢ikt1 gibi kavramlar 1s1ginda nicel ve nitel olarak ifade ediligine denir
(Helvaci, 2002: 156). Biirokratik yonetimin boyutlar1 kurumun ve kisilerin performans
ile iligki i¢erisindedir. Biirokratik yapiy1 olusturan boyutlar, kurum performansinin bes
farkl kriteri olan yeni hizmet performansi, hizmeti etkin sunma/hizmetin etkinligi,

calisan memnuniyeti, kurumun finansal performansi lizerinde etkisi vardir.



1. BUROKRASI VE BUROKRATIK YONETIM

Bu boliim genel olarak biirokrasi kavraminin ortaya ¢ikisi ve tarihgesi, Tiirk
biirokrasi tarihi ve Weberyan biirokrasi kavramin temel Ozellikleri agiklanmaya

calisilmistir.

1.1 Biirokrasi Kavrami

(13

Biirokrasi seklinde ifade ettigimiz kavram Fransiz kokenine dayanmaktadir.
bliro (daire, memurlar) ve Krasi (gii¢) kelimelerinin birlesiminden gelmektedir
Biirolarin yonetimi olarak ¢evirebilecegimiz bu kavram yonetim ve gii¢ ikileminde
tasvir edilebilmektedir (Kabak11,2002: 9). Biirokrasideki gii¢ kavrami fiziksel olarak
ifade edilen kaba kuvvet degil, mevcut durumdaki karar mekanizmasindan

gelmektedir.

Kelimenin kdkeni Latince ve eski Yunancaya dayanir. Biirokrasi kelimesinin ilk
kismi1 olan “bureau”, Latince koyu, kasvetli renkleri anlatmak i¢in kullanilan “burrus”
kelimesinden gelir. Ayn1 kokten gelen “la bure” ise, memurlar kullandig1 masalara
sermek i¢cin kullanilan bez pargasini ifade etmek icin kullanilirdi. Bureau kelimesi,
onceleri masay1 oOrten bez olarak kullanirken daha sonra daha genis bir anlam
kazanarak biitiin bir oday1 6rten bez anlamina sahip olmustur. Kelimenin ikinci kismi
olan “craite ise hakimiyet, iktidar ve glic anlamina gelen, bu anlamlariyla o zamanin
yonetim bi¢imine isaret eden bir Yunanca kelimedir. Aslinda bu benzetme ile ifade
edilmek istenen memurlari toplum iizerinde giderek artan egemenligidir. Memurlarin
bu egemenligi, onlarin hizmet yiiriittiikkleri bir aracla (yazi masasi) ya da mekanla

(biiro) nitelendirilmistir (Ozdogan, 2018: 598).

Biirokrasi kavramini sozliikklerde de hemen hemen ayni anlama gelebilecek
bicimde yer almistir. Bunlardan en sade olani ve halkin genelinin algiladig1 olguya en
yakin anlam, 1813 tarihli bir Alman Yabanci Terimler So6zliigiindeki “Biirokrasi”
kavraminm karsilig1 olarak “Cesitli hiikiimet daireleri ve onlarin subelerinin halkin
zararma yetki ya da giicii ellerinde toplamalar1” seklindeki ifadedir (Baykan, 2014:
30).

Biirokrasi kavrami genellikle kamu yonetimi anlaminda kullanilir. Bu tanima ek
olarak pek ¢ok farkli tanimlamalarda bulunur. Genel anlamda gelismis bir 6rgiitlenme

bicimi veya is, kaynak, emek savurganligi seklinde algilanan kirtasiyecilik de



biirokrasinin tanimlanma sekillerindedir. Biirokrasi alanindaki ¢aligmalara onciiliik
eden Weber’in tanimladig: “ideal biirokrasi kavrami1” hayali bir kavramdir. Gergekte
var olan biirokratik yapilar, Weber’in tanimladigi ideal tip biirokrasinin biitiin
ozelliklerine sahip degildir. Dolayisiyla tanimlanan ideal biirokrasi kavramina
yaklasan isletme veya Orgiitler bu kriterlere yaklastiklar1 ol¢lide biirokratik olarak
degerlendirilebilir. (Glindiiz, 1992: 11).

Yapilan tanmimlamalarda siklikla biirokrasinin 3 farkli anlamda tanimlanip
kullandigin1 gérmekteyiz. Birinci olarak ifade ettigini kavram, “tiim devlet yonetimi,
orgiit ve bu drgiitte yer alan personel” olarak tanimlamaktadir. Ikinci olarak biirokrasi,
“belli bir oOrgiit yapist ve yonetimi” seklinde ifade edilir. Son tanimlama ise,
“kiartasiyecilik, sorumluluktan kagma, islerin yavaglamasi vs.” gibi ifadelerle olumsuz
durumlarin anlatilmasinda kendine yer bulmaktadir Ancak bilinmelidir ki yukarida
ifade edilen kirtasiyecilik anlamin1 akademik ve arastirmaci ifadeden yoksun, halk
dilinde duygusal ifadelerden yola ¢ikilmis bir kullanimdir. Gergekligi
sorgulanabilmektedir (Dursun, 1992: 133).

Yapilan pek cok farkli tanimdan hareketle biirokrasiyi: “kamu ve 6zel kesimde
belli biiyiikliige ulasmis kurumlarin rasyonel 6rgilitlenme ve yonetim bigimi” olarak

ifade edilebilir (Dursun, 1992: 133).

1.2 Biirokratik Yonetim Tarihcesi

Tarihin ilk safhalarinda biirokratik yapinin tanimlanmig bir  hali
bulunmamaktadir. Zaman igerisinde savaslar, din, kiiltlir, tartm vb. pek ¢ok gelisme
biirokratik yapinin temelini olusturmustur. ilkel topluluklarmn klan veya kabile ve bu
kabilenin reisi seklinde bir orgilitlenmeye sahip olduklar1 gériilmektedir (Akcakaya,
2016: 277).

Cogu sosyal bilimci biirokrasiyi idari yonetim, sdylem, normlar, kurallar ve
gayri resmi davraniglardan olusan bir yapi olarak tanimlamistir. Bat1 diinyasi
tarafindan resmi olarak yazilan organizasyon yapisinin ise 18. Yiizyilda oldugu
diistiniilmektedir. Bu konuda temel olarak gordiikleri Fransiz politik iktisat¢1 Jean
Claude Marie Vincent de Gournay, biirokratik bir masay1 alayci bir dille kurmus olsa
da biirokrasi kavrammi dile getirdi ki resmi Orgilite dair yapilan sosyolojik caligmalar

her zaman yaz1 ve belgeleri ilgiyle takip etmistir (Hull, 2012: 252).



Gournay bu c¢alismalarinda biirokrasinin kullanim anlami, “ biirolarda
calisanlarin siyasal giice sahip olduklar1” ya da “ en azindan siyasal hayatta 6nemli rol
oynadiklarint” sdylemektir (Dursun, 1992: 133). Biirokrasinin 6zelliklerini ise ilk defa
diizgiin bir sistem i¢inde belirleyip, kurami olusturan kisi ise Max Weber’dir (Giindiiz,

1992: 12).

1.3 ilksel Caglarda Biirokrasi

Tarihin sayfalarinda yiikselmis ve diismiis pek ¢ok medeniyete ve devlete yer
vermektedir. Ik caglardaki kabilelerden, parayr bulan Lidyalilara, Dogu ve Batr’'nin
ilk savasi diye bahsedilen Truva Savasi’nin taraflar1 bu medeniyetler ve devletlerden

sadece kiictik bir kismidir.

Iksel cagdaki devletlerin cografyasy, kiiltiirleri, iklimleri, ekonomileri, askeri ve
siyasi faaliyetleri pek ¢ok farkliklar ve benzerlikler icermektedir. Benzerliklerde ortak
bir 6zellik ise, tiim bu devletlerde farkli yap1 igerse de biirokrasi ve bilirokratik yonetim

kavramlarma rastlanmasidur.

Mezopotamya, antik yazarlarin Frrat ve Dicle nehirlerinin arasinda kalan,
giiniimiizde Irak topraklarmin bir b6 limiinii tanimlamak i¢in mesos (orta) ve potamos
(rmak) sozciiklerinin birlesimiyle tiirettikleri bir addr (Koéroglu, 2018: 1).
Mezopotamya pek c¢ok bilimsel ¢alisma tarafindan tarihin dogusuna ev sahipligi
yapmustir. Bu gilin bildigimiz anlamiyla kamu yonetiminin ilk olusumlarimin caglar
oncesinde dogu ve batinin kesistigi nokta Mezopotamya’da gorildiigii sdylenebilir.
Bu cografyada yasamis uygarliklardan sonrasinda ortaya ¢ikan Misir ve Cin
medeniyetlerinde, daha Onceki toplumlarla karsilastirildiginda, daha yiiksek bir
orgiitsel ve idare etkinliginin oldugu sdylenebilir (Cevikbasg, 2014: 81).

Geg donemlerde ki Roma Imparatorlugu ve onun halefi Bizans’ta oldugu gibi
Eski Cin’de de biirokrasiler imparatorlugu birbirine baglayan bir unsur olarak
goriilmektedir. Ayrica bu biirokratik yapilar stres zamanlarinda esneklik ve siyasi

yapmin krize dayanmasini saglar (Crooks ve Parsons, 2016: 27).

1.3.1 Eski Misir’da Biirokratik Yonetim

Tarihte ilk  biirokrasiye sahip medeniyet ya da devlet olarak
nitelendirebilecegimiz topluluk Eski Misir’dir. Yonetim ve idare alaninda

gelistirdikleri, gelistirdikleri ilkelerle kurallar1 uygulamaya koyduklar1 goriilmektedir.
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Nil rmag1 boyunca olusan verimli topraklarda gelisen medeniyetin idare yapisini
ortaya ¢ikarmasinda tanrisal bir kimlige sahip olan hiikiimdarlarinin etkisi biiytiktiir.
Bu hiikiimdarlarin planl bir sosyo-ekonomik sistemi ortaya koymalari ve uygulamay1
Eski Misir medeniyetinin ¢ok gelismis bir idari yapiy1 ortaya koymasini saglamustir.
Piramitlerin insasi, sfenksler, Nil nehrinin sulama sisteminin kurulmasi ve isletilmesi,
Nil nehrinin suyunun tasma zamaninin belirlenmesi, olusturulan takvim gibi pek ¢ok
eser ve ¢aligmalar vardir. Bu ¢alismalarin ortaya koymasi i¢in gerekli olan gelismis bir
orgiit ve yonetim 6rnegi biirokrasinin Eski Misir’da var oldugunu bize géstermektedir

(Cevikbas, 2014: 82).

Eski Misir’da tanr1 inancinin gelisiminde medeniyetin cografyasi énemli bir
konumdadir. Eski Misir halkinin giin icerisinde siirekli karsilastig1 iki etken vardi: Nil
Nehri ve Giines (Cifci, 2010: 3). Eski Misir’in jeolojik haritasi iilke genelinde
tapmaklar ve sakral anitlarin yani sira asalet ve kraliyet saraylar1 dahil pek cok yapiya
olanak saglamistir. Nil nehrinden saglanan ¢amur ile giineste kurutulan kerpig tuglalar
bu yapilarin insasinda 6nemli bir role sahiptir (Kleem ve Kleem: 2001: 631). Bu
yapilarin insasi i¢in gerekli olan koordinasyon ve is giiciiniin saglanmasi biirokratik

yapiy1 isaret etmektedir.

Mutlak bir egemenlige sahip tanrisal kimlikteki hiikiimdari egemenligine sahip
Eski Misir’in yonetim diizeni saglam temellere oturmus ve degismez bir yapidaydi.
Max Weber Eski Misir’1 ilk patrimonyal-biirokratik devler tipi olarak nitelendirmistir.
Tim giicii elinde tutan hiikiimdarm, merkeziyetciligin bir tiirii oldugu ve bu durumun
da biirokratik yonetim 6rneginin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan sosyo-ekonomik

sartlarin olusmasinda etkin oldugunu sdylemistir (Askun, 1997: 40).

1.3.2 Eski Cin’de Biirokratik Yonetim

Cin denildiginde giiniimiizde pek ¢ok insan Cin Seddini bilmektedir. Ulkelerini
diisman istilalar1 ve disaridan gelen kiiltiirlerden ayiran bu yap1 aslinda kendi i¢inde
ve kendi kendine idare edebilen bir devlet yapisi ve Kkiiltiirii temsil etmektedir

(Eberhard, 1943: 19).

Eski Cin’in yonetsel tarihi M.O. 220 yilina kadar uzanmaktadir. Kurulusundan
giinlimiize kadar yasadig1 vebalar, istilalar ve i¢ savaslara ragmen giinlimiize kadar
ayakta kalmigtir. Eski Misir gibi Eski Cin devlet yonetimi de tarihsel olarak

patrimonyal biirokrasinin saf 6rneklerindendir. Buna neden olarak gosterebilecegimiz
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biiyiik bir devlet yapisinin idaresini saglamak ve sik sik ¢evre medeniyetlerden maruz
kaldig: istilalara karst koymak i¢in olusturdugu ordu yonetimidir. Ahlaki sisteme
dayanan Konfiigyiis felsefesi de bu konuya yardimci olmustur. (Askun, 1997: 40). Eski
Cin ayrica kiiltiirel ve yapisal eserler ortaya koymustur. Cin seddi gibi giinlimiizde bile
varligimmi koruyan yapilarin insasi, barut, ¢ay ve kagit gibi kiiltiir ile askeri 6gelerin
ortaya cikist da Eski Cinin biirokratik bir sekilde isleyen yapiya sahip oldugunun
gostergesidir (Cevikbas, 2014: 82).

Ortacag’da Cinin toplumsal kimliginde bir kisinin saygmligi sahip oldugu
zenginliklerle degil, devlet yapisinda sahip oldugu gorevlerle dl¢iilmekteydi. Devlet
yapisinda gorev almak ise tamamen sahip olunan nitelikler ve egitime bagliydi. Bu
diisiince yapisi neticesinde egitim, edebiyat ve giizel sanatlar topluma gore sayginlik
iceren dallardi. Bu toplumsal degerlere bakarak Cin’in temel bilimsel ve sanatsal
egitime dayanan, bu egitimle ileri derece, isleyen ve etkinligi tartisilamaz bir

biirokratik yapiy1 olusturdugu sdylenebilir (Askun, 1997: 41).

1.3.3 Eski Yunan’da Biirokratik Yonetim

Dogu medeniyetlerinin gegis noktasi ve bat1 medeniyetinin basladig1 nokta olan,
Akdeniz ve Ege denizlerine komsu olarak tarih sahnesinde yer alan Eski Yunanlilarin
bagli oldugu, merkezcil bir yap1 yoktu. Sehir devleti olarak tanimlanan polislerde, idari
bir yap1 olmasina karsin bu yapilar her bir poliste farkl bir sekilde ve degisik birimler
ile goriilmekteydi. Bu yapilarin yurttas olarak nitelendirilen kesimi, ancak niifusun ¢ok
kiigiik bir kismini temsil etmekteydi. Yapilan devlet yapisina dair islemler direk olarak
bu sayici az kisisel tarafindan dogrudan katilim yontemiyle yapilmaktaydi. Bu durum
gercek biirokrasinin gelismesini engellemis, demokratik bir olusumdan daha ziyade
aristokratik bir yapiy1 ortaya ¢ikarmistir. SOylenebilir ki Eski Yunan medeniyeti
merkezci bir yapiya sahip olmamasi gibi nedenlerden dolay1r Eski Misir ve Cin
uygarliklarinda goriilen biirokrasi yapisindan farkli bir yapiya sahiptir (Askun, 1997:
41).

1.3.4 Roma imparatorlugu’nda Biirokratik Yonetim

Tarihin gordiigi en biiylik imparatorluklardan biri olan Roma devletidir.
Imparatorlugun smirlar1 batida tiim Ispanya’ya, kuzeyde Britanya adasi ve Ren
Nehrine, giineyinde Afrika, dogusunda iran’a kadar yayilan bir cografyadir. Devletin
toprak ve niifuz bakimindan g¢ok biiylik bir giicii olusturdugu askeri teskilat ve
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biirokratik yapisina bor¢ludur. Bu yapida iicret karsiligi calisan bir memur
teskilatlanmas1 mevcuttur. Roma ayrica ileride derecede gelismis ve sayginliga sahip
bir hukuk sistemi olusturmustu. Devasa bir cografyaya yayilan imparatorluk bu
yasalar1 olusturmak ve uygulamak i¢in hukuk egitimi gormiis, devlete hizmet edecek

kamu gorevlilerini istihdam etmistir (Cevikbas, 2014: 81).

Roma Imparatorlugu biirokratik sistemlerin 6zelliklerinden bazilarina sahiptir;
istlerine sadakat yeminiyle bagli hiyerarsik ve iicretli sekilde calisan bir kariyer
toplulugu. Bu tiir ticretli kariyer gorevlileri, vatandaslarin ylriitiilmesi ve gelistirilmesi
icin gerekli hayati sorumluluklar1 yerine getirmislerdir. Bu topluluk kanunlarin
hazirlanmasi, politikanin olusturulmasi gibi pek ¢ok alanda etkinlik gdsterdi. Son
olarak, bir vergi sisteminin, bir ordu teskilatinin ve daha 6nce hi¢ bilinmeyen boyutlara
ve karmasikliga sahip kamu altyapisinin siirdiiriilmesinde ve isletilmesinde hayati bir

rol oynadilar (Argyriades, 2001: 71).

Max Weber tarafindan ¢ok gelismis bir biirokrasiye 6rnek olarak da Roma
Imparatorlugu verilmistir. Pek ¢ok tarihg¢i ve bilim insami tarafindan da benzer
tanimlamalar yapilmig, Katolik Kilisesi de bu tanimlamay1 “Dev Biirokrasi” seklinde
yapmistir. Cok uzun bir siire boyunca varliginin devam ettiren, farkli yonetim
sekillerini benimseyen (cumhuriyet, tetrarsi, mutlakiyet vs.) Roma Imparatorlugu
kitleleri asirlarca sevk ve idare edebilmeyi basaran, miikemmel bir siyasi ve idari
teskilat, isleyen ve kendini glincelleyen bir hukuki yapiya sahiptir (Cevikbas, 2014:
82).

1.4 Orta Cagda Biirokrasi

Roma imparatorlugu nun ikiye bdliinmesiyle doguda koyu merkezci, biirokratik
bir yapitya sahip Bizans Imparatorlugu kurulurken, batida Avrupa yeniden
orgilitlenmek ve toparlanmak zorunda kaldi (Ergun ve Polatoglu, 1992: 51). Bati

Roma’da olusan bu otorite boslugu da feodal diizenin ortaya ¢ikmasina olanak sagladi.

Feodal sistem, belirli bir bolgedeki iist yonetici, ona hizmet veren belirli astlari,
din adamlar1 ile hi¢bir degeri olmayan koylillerden olugmaktaydi. Senyor
diyebilecegimiz bu kisisel sahip olduklar1 genis toprak parcalarinda giiclii ve yerel bir
otoriter yap1 olusturdular (Ergun ve Polatoglu, 1992: 51). Zamanla bu feodal beyler

sahip olduklar1 giicii, kendinden giiclii beylerle anlasarak, gii¢sliz gordiikleri diger



toprak sahipleriyle miicadele ederek bolgelerindeki orgiitlenmeyi genisletmeye ve

daha genis cografyalara yayilmaya calistilar.

Zamanla olugan kralliklarda, krallarin tam bir merkezci otorite kurma ¢abalariyla
olusturduklar1 gezici bir memurlar toplugu vardi. Bu memurlar toplulugun amaci
halkin dertlerini dinlemek, kralin otoritesiyle feodal yonetimler arasinda merkezci bir
otoriteyi saglamakti (Ergun ve Polatoglu, 1992: 51). Bu yap1 “merkezde bir kral, onun
kralligmin farkl bdlgelerinde faaliyet gdsteren feodal beyler ve krala hizmet eden

memurlar toplugu” biirokratik bir yonetim yapisi olarak ifade edilebilir.

Orta Cag’da Katolik kilisesi iistliin bir otoriteye sahipti. Bu otoriteyi kiliseye
kazandiran, tiim yapinin rasyonel bir sekilde orgiitlenerek olusturulmus olmasidir. Bu
sekilde orgiitlenen yap1 inang sistemini de kullanarak ¢ok farkli cografyalarda faaliyet
gostermistir. Ayrica kilise biinyesinde egitim, saglik, hukuk, ekonomik bilginlere de
yer vermistir. Sahip olduklar1 bu bilgiyle sistemlerini olusturan ve kendi otoritesini
temsil eden papazlar, Orta Cag’in seckin yOneticilerini olusturmustur. Dolayisiyla
sOyleyebilir ki kilisenin bdyle bir yapiyla biirokratik bir 6zellige sahip oldugu
soylenebilir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 51-52).

1.4.1 Ingiltere’de Biirokratik Yonetim

Roma Imparatorlugunun en ug sinirlarinda yer alan Britanya adasinda Ingilizler,
16. Yiizyila kadar feodalite yonetimiyle idare edilmistir. Degisen sartlar, yasadiklar1
Viking Istilalar1 Ingilizlere ulusal bir kimlik kazandirmis ve ayn1 cagda yer alan diger
devletlerle olan siyasi ve ekonomik iliskileriyle birlikte yeni bir yonetim ihtiyaciyla

karsilasmuglardir.

1.4.2 Fransa’da Biirokratik Yonetim

Fransiz Devlet yapisi, Ingiltere’nin aksine farkli bir ydnde ilerlemistir.
Yapilanmasini mutlak bir otoriteye sahip kral gevresinde sekillendiren devlet yonetimi
biirokrasinin temelini olusturmustur. Fransiz biirokrasisine egemen olan merkezcilik,
kral tarafindan atanan bakanliklara boliinmiistiir. Bu bakanliklar devletin ¢esitli yapis1
ve ihtiyag alanlarina gore sekillenmistir. Hukuk, ekonomi, askeri gibi alanlarda
faaliyet gdsteren bakanliklarin bagina, bu konuda egitimi, tecriibesi ve zamanin sartina
gore sadakati olan kisiler atanmistir. Bu atamalar direkt olarak merkezi otoritenin basi

yani kral tarafindan yapilmistir. Bu durum bakanlar1 dogrudan krala karsi sorumlu



kilmistir (Askun, 1997: 43). Bu yapinin bir diger 6zelligi ise kendisine hizmet edecek
bir orta smif yoneticiye ihtiya¢ duymasidir. Bu yoOneticiler uzmanliklarina gore

secilecek ve devamli olarak calisarak yapinin islerligini saglayacaklardir.

1.5 Tiirkiye’de Biirokrasi Tarihcesi

Tiirkiye Cumhuriyeti’nin devlet yapisin1 ve teskilatin1 anlamak i¢cin Osmanli
devletini incelemek gerekir. Clinkii Tiirkiye Cumhuriyeti 1923 yilinda devlet yapisini
kurup teskilatlandiginda, Osmanli devlet yap1 ve biirokrasini oldugu gibi devralmis ve

uygulamistir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 70).

Tirkiye Cumhuriyeti kurulurken biirokratik devlet yapis1 6zelligi agir basmistir.
Bunda iki temel neden 6ne c¢ikmistir. Birincisi, kurulus asamasinda egemen olan
anlayistir. Cumhuriyet kurulurken devletin biirokratik nitelikte sekillenmesi, Kurtulus
Savasi'nin Onderligini yapan asker-sivil biirokrasinin iilke gelismesinin kendi
kontrollerinde olmasini istemeleri ve halka kendilerinin Onciiliilk etmesini iilkenin
gelismesi icin zaruri gormelerindendir. Ikinci olarak, 1920'ler Tiirkiye'sinde
Cumhuriyet'in  kurulus asamasinda demokratik bir devlet yapist kurulmasini
saglayacak nesnel kosullar mevcut degildi. Bu nedenlerle Tiirkiye’de biirokrasinin
gelisimini 1yi analiz edebilmek i¢in, kaynaklandigi ya da temelini teskil eden Osmanli

biirokrasisinin incelenmesi kaginilmaz olmaktadir (Cevikbas, 2014: 83).

1.5.1 Islamiyet’in Kabulii Oncesi ve Sonrasi Devletlerde Biirokrasi

Orta Asya’ya tiimiiyle egemen olan ve biiylik devletler kurduklar1 gibi, zaman
zaman Orta Asya’nm disinda, gittikleri yerlerde de yeni siyasi orgiitler meydana
getiren Tirkler, tarihin hi¢cbir doneminde devletsiz kalmamislardir. Ciinkii Tiirkler,
devletin kendi varligini koruyan, yasatan ve gelistiren vazgeg¢ilmez bir yap1 oldugunun

bilincinde olmuslardir ( Terzi, 2015: 29).

1.5.1.1 Islamiyet Oncesi Tiirklerde Yonetim ve Biirokrasi

Toprak biitlinliigiine bagli olarak siyasal bakimdan orgiitlenmis millet veya

milletler toplulugunun olusturdugu tiizel varliga devlet denir (TDK).

Eski Tiirklerde iilke, halk, devlet orgiitii ve memuriyetler genellikle iki farkl
yonetime ayrilmistir. Bu yonetimin ayrilis prensibi genellikle dogu ve bati seklinde

meydana gelmistir. Ancak ak-kara, biiyiik-kiiclik gibi sekilde farkli isimlendirmeler
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altinda da yonetim 6rnekleri vardir. Bu yonetimin farkliliginda egemenlik sag yani sag
tarafin hakimiyetindedir. Diger bir degisle bat1 yani sol doguya bagl bir sekilde idare
edilir (Terzi, 2015: 29).

Eski Tiirklerde orduda yer almak bir sayginligi ifade etmektedir. Halkin biiyiik
cogunlugu dogal olarak ordunun bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Olusturulan bu
ikili yapinin merkezide ordudur. Ordu yapinin egemen tarafinda yani dogu tarafinda
yer alir. Ordunun ve devletin bas1 Tiirk kaganidir. Tiirk Kaganinin otagi ordunun tam
merkezinde yer alir. Tiirk kaganina bilgi ve tecriibeleriyle fikir veren bu giinkii meclis
anlammda ki toy bulunur. Tiirk kagami ayni zamanda ikili yapmin da tam
merkezindedir. YOnetimin bat1 yani sol tarafina “yabgu” unvani ile hiikiimdarin
kardeslerinden biri tayin edilir. 552 yilinda Goktiirk Devleti’ni kuran Bumin Kagan,
devletin bat1 bdlgelerini, yabgu unvani ile kardesi Istemi *ye birakmustir. Devletin bati
bolgelerinin basinda bulunan yabgu, devletin dogusunda bulunan hiikiimdarin
egemenligini daima damsmaktadir. Yabgu diger devletlerle ikili iliskilerde
bulunabilir. Bu iligkiler sosyal, ekonomik, siyasi ve askeri nitelikte olabilmektedir.
Ancak yabgu tiim bu islerini Tiirk kaganinin verdigi yetkiyle onun adina ytiriitmektedir

(Terzi, 2015: 29-30).

Kagan’in merkezi otoritesinin oldugu eski Tiirk yonetim kiiltiirii, aym
donemlerde Misir’da ortaya ¢ikan firavun sisteminden farklilik gosterir. Firavunlar,
halk iizerinde mutlak egemenlik sahibi ve halk Firavun’un kolesi iken, eski Tiirklerde
Kagan ya da Yabgu’nun, ancak basarili oldugu siirece egemenligi tartisilmaz kalirdi.
Oguzbey birliginin basi olan Yabgu, boylar arasinda doniisiimlii olarak secilir,

verasetle gegmez, bir boyun tekelinde olmazdi (Ormeci, 2015).
Bu devrin devletleri:

° Hun Imparatorlugu (M.0O. 220-M.0. 46)
. Goktiirk Devleti (552-744)
. Uygur Devleti (745-840)

1.5.1.2 Islamiyet Sonras: Tiirk Devletleri ve Biirokrasi

Talas Savasi, 751 yilinda Abbasiler ve miittefiki olan Karluklar ile Cinliler
arasinda yapilan bir savagstir. Cin ordusunun yenilgisi ile sonuglanan muharebe gerek
Cin, gerekse Tiirk ve Islam tarihi agisindan &nemlidir. Tiirkler bu tarihte Islamiyet ile
tanigmuslardir. Bu tarihten sonraki 2 yiizyilhk siirecte Tiirkler arasinda Islamiyet
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yayginlagmis da olsa, kabul goriilmesi 10. Yiizyilin baglarina denk gelmektedir. 960
yilinda iki yiiz bin ¢adir Tiirk halkinmn birden islam dinine gegmesi Tiirk tarihinde bir
milat olarak kabul edilebilir (Terzi, 2015: 36).

Tiirk halki1 Miisliiman olduktan sonra asimile olmamistir. Gegmisten gelen koklii
kiiltiirlerini Islam ile harmanlayarak yeni diizende de adet ve geleneklerini devam
ettirmistir. Ancak olusan bu kiiltiir kaynasmasinda yeni bir hayat diizeninin olusumunu
meydana getirmistir. Bu yeni hayat tarzini besleyen, kurallar1 olusturan ve halkin inang
ve yasayisini sekillendiren iki ana kaynagi vardir. Bu kaynagin birincisi yeni bir inang
sistemidir. Bu yeni inang sisteminde halkin sadece Allah ile degil, ayn1 zamanda
toplumda yer alan diger kisilerle de olan iligkilerini gozden gecirerek bu konuda yeni
diizenlemeler igeriyordu. Ikincisi ise, bu zamana kadar baskin olan bozkir kiiltiiriinden
ayr1 olarak Tiirklerin Islamiyet’i kabuliiyle yeni bir kiiltiirle i¢ icine girmesidir. Bu
sekilde iki Kkiiltiiriin kaynasmasi, Tirklerin diger uygarlklarla kiiltiirel baglar

kurmalarma olanak saglamistir (Terzi, 2015: 36).
Bu devirde kurulan devletler:

e Karahanli Devleti (840-1212)
e Biiyiik Selguklu Devleti (1038-1157)
e Anadolu Selguklu Devleti (1075- 1308)

1.5.2 Osmanh Devleti’nde Biirokrasi

Beylikten devlete, devletten imparatorluga gegis siirecinde Osmanli, kurulus
biirokrasisinde sade bir yapidaydi. Pek ¢cok kamu hizmeti devrin devlet adamlarinin
sahsi olarak sahip oldugu yerlerde goriilmekteydi. Bunun nedeni devletin kapsamli bir

biirokratik yapiya heniiz ihtiyagc duymamasindan kaynaklanmaktadir.

Tarihte Istanbul’un Fethi’yle anilan Fatih Sultan Mehmet, fetihleri kadar devlet
yapisinda yaptig1 degisiklikler ve reformlarla da anilmaktadir. Bu ddnemde Osmanli
biirokrasinin merkezinde ki orgiit yapisi isleyis ve fonksiyonel olarak gii¢lendirildi.
Boylece yonetimin asli organlar1 bir merkezde toplanmigtir. Ordu, adalet, egitim,
saglik gibi pek c¢ok alanda yetkiler bu once bu merkez Orgiitiinde toplanilmig
sonrasinda yonetimin diger yorelerine dagitilmigtir (Cevikbas, 2014: 84). Bu yapida
kararlar merkez oOrgiitiinde alinir. Alinan kararlar tasra orgiitleri tarafindan merkezi

orgiitiin direktifleri dogrultusunda uygulanar.
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Olusan bu biirokratik yapinin kuralc1 ve mevzuata bagl bir sekilde isleyisi vardi.
Yasalar her tiirlii faaliyette temel kaynakti. Bu durum zamanla gelenekgi bir yapinin
olusturmustur. Gelenek¢i yap1 yeniliklere direng gostermeye baslamis, idari
geleneklere siki sikiya baglanmistir. Bu yoniiyle Osmanli biirokratik yapist seckinci
bir 6zellige sahip olmustur. Yapida gorev almak iizere egitilen kisilerde egitim ve
atamalar bu seckinci yapiya gore yapilmistir (Cevikbas, 2014: 85). Osmanli biirokratik

yapisinda gorev yapan memurlar dort farkli sinifa ayrilmiglardir:

e ilmiye: [lmiye smifi devletin din, yargi, egitim ve belediye gibi hizmetlerin yer
alan gorevlilerden olusmaktaydi. Medreseler, kendi yapis1 icerisinde ilk, orta
ve yiiksek kademe egitim dallarinda uzmanlagmis egitim kurumlariydi. En alt
kademeden en iist kademeye kadar pek c¢ok farkli bolimii igerisinde
bulunduran 12 farkli smifa ayrilmisti (Akkutay, 1984: 17). Bu gorevliler
medreselerde egitim goéren, bilgi ve tecriibeye sahip kimselerden meydana
gelirdi. Verilen baslangi¢ egitiminde kisiler yeteneklerine gore ayrilirlardi.
Hukuk alaninda gelisim gosteren adaylara ona gére uzmanlik egitimi verilirdi.
Devletin otoritesinin bir kolunu temsil eden Kadilar, naipler, imamlar,
miiderrisler ve kazaskerler ilmiye siifina mensup kisilerdir.

e Miilkiye: Miilkiye sinifi devletin iist kademe yoneticilerini kapsamaktaydi.
Devletin yliriitme organi diyebilecegimiz bu smif zekasi, egitimi, sosyal
kisiligi ve hatta karizmatik olarak goriilen kisilerden se¢ilmekteydi. Ordu ve
devlet teskilatimin en Onemli gorevlilerini yetistiren kurum Enderun
Mektebi’dir. Enderun Mektebi, bizzat Topkapit Sarayi’’nin igerisinde
bulunurdu. Baslica gorevi ise orduda ve sarayda gorev alacak kisilerin
egitimini saglamak, devlete hizmet verecek memurlar1 yetistirmekti (Akkutay,
1984: 19). Sadrazam, vezirler, beylerbeyleri ve sancakbeyleri gibi iist diizey
kamu gorevlileri bu sinifa dahildi.

o Seyfiye: Askeriye ile 6zdeslesen bu siif kumanda heyeti digindaki tiim askeri
personeli ifade etmekteydi (Cevikbas, 2014, 84).

e Kalemiye: Kalemiye sinifi genel olarak devletin sahip oldugu arazilerin
kayitlarini tutan, yazigmalari ve iletisimi saglamakti. Kalemiye sinifinin ilmiye
smifiyla da organik bir bagi bulunmaktaydi. (Arslan, 2017: 65). Bu smifin

gorevlileri katipler, kalem efendisi gibi kimselerdi.
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1.5.3 Cumhuriyet Déonemi Biirokrasi

Tiirkiye Cumhuriyeti, kurulusunda Osmanli biirokratik yapisini miras almaistir.
Devletin isleyisi, yapisi, kadrolar1 pek ¢ok agidan Osmanlinin yapisina benzer
niteliktedir. Osmanli biirokrasisini devralan Cumhuriyet Tiirkiye’si, oncelikli olarak
bu kohnemis biirokratik yapilanmadan kurtulmanm yollarii aranustir. lk etapta
Atatiirk tarafindan pek benimsenmeyen ve gelenekselci olmalar1 nedeniyle
kiiciimsenen Osmanl biirokrasisi, Atatiirk’iin toplumsal yapmin degisimi ve siyasal
elitin amaclarii gergeklestirebilmesi i¢cin gerekli olan sosyal dayanaktan mahrum

oldugunu anlamasi ile tasfiyeye tabi tutulmustur (Savkili ve Aydin, 2013:75).

Devletin kurulusu ve reform hareketlerinin birgogu tek partisi diizende
gerceklesmistir. Bu tek partisi diizende parti-devlet 6zdesligi anlayisinin bir sonucu
olarak devletin bircok makamindaki kisiler ayn1 zamanda Cumhuriyet Halk Partisi’nin
(CHP) kadrolarmda gorev almislardir. Bu benzesme sonucunda I¢ Isleri bakani ayni
zamanda parti genel sekreteri, valiler de il baskan1 olarak gorev yapmislardir. Parti-
devlet seklindeki benzesmenin devami ilgelerde de kaymakamlar vasitasiyla

saglanmustir (Cevikbas, 2014:85).

Cumhuriyetin ilk doneminde biirokrasi iki temel misyonu hedeflemistir:
reformlar1 gelistirerek devam ettirmek ve ekonomik kalkinmaya devletin Onciiliikk
etmesi. Bu donemde biirokrasiye yonelik hukuki giivenceler ve genis bir imkan
saglanmustir (Yildirim, 2019: 22).

CHP’nin temel ilkesi olan halk¢ilik yoneticiler tarafindan “halkin halk i¢in
idaresi” olarak algilanmis ve bu ilke dogrultusunda uygulanmistir. (Cevikbasg, 2014:
85) Ittihat ve Terakki doneminden baslayan bu zihniyet, Cumhuriyet Halk Partisi’nin
ilkesiyle birlikte cumhuriyet déoneminde de varligini siirdiirmiistiir. Jakobenizm,
Jakobenlik olarak adlandirilan bu hareket halk tarafindan kaynakli degil, iist
yonetimden inmeci bir ¢izgide devam etmistir. Boyle bir politikanin s6z konusu
olmasi, Tanzimat Fermani’ndan sonra olugsmaya baglayan halktan kopuk bir sekilde
varligint siirdiiren biirokratik zihniyetin; Cumhuriyet’e miras kalan kadrolarin

varhigindan kaynaklanmaktadir (Oztiirk, 2014:84-85).

Mustafa Kemal Atatiirk’iin liderligi ve dnciiliigiinde cumhuriyetin baslatilan ilk
degisim noktalar1 egitim ve hukuk olmustur. Kurtulus Savasi’nin baglangicini,

yiriitiilmesini ve kazanilmasmi saglayan kadrolar, Cumhuriyetin ilk yillarinda askeri
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biirokraside gorev almislardir. Yonetimsel, hukuksal degisim kararlar1 ise Inonii ve
sivil biirokrasi ile kurumsallastirilmaya ¢alisilmistir. Bu degisim doneminde siyasi
yapt ile sivil bilirokrasi arasinda organik bir bag olusturulmustur. Olusturulan bag ile
biirokrasi siyasi bir aktor olarak yer almistir. Bu durum tek partili donemin partisi

CHP’nin biirokrasi partisi olarak anilmasina yol agmustir (Cevikbas, 2014: 86).

Cok partili doneme gecis donemi ve 1960 yilina kadar gecen siirede biirokrasi
acidan bir glic kaybinin yasandigi donem olmustur. Bu donemin sartlar1 itibariyle
siyasi aktorler ve siyasiler 6n plana ¢ikmus, biirokratlar ve biirokrasi ikinci planda yer
alarak, kamunun hizmet araci olarak goriilmeye baslanmistir. Degisen donem ve bakis
acist itibariyle farkli bir donem olarak ifade edilen bu yillarda biirokrasi bu degisimi
kolay bir sekilde yapamamustir. Sahip olduklari itibar ve giicii elinde tutmak isteyen
biirokratik yap1 ile donemin siyasi iktidar1 arasinda miicadele yasanmistir. Biirokrasi,
siyasi iktidarm piyasa ekonomisine dayali politikalarma ve Atatiirk devrimleri
konusundaki esnek tutumuna karsi tepki gosterdi. Cok partili siyasi hayat, hiyerarsik
otoriteyi gevseterek, iktidar partisi milletvekilleri, biirokrasi ile halk arasindaki
arabulucu roliinde etkili oldular ve biirokratlar iizerinde baski kurmada basar1
sagladilar. Ayrica ifade etmek gerekir ki partizanligin baslangicii 1950'li yillardaki
iktidar ve yonetim anlayisindaki degisiklikte aramak gerekmektedir (Cevikbas, 2014:
86).

Arastirmacilar, Cumhuriyet donemi biirokratik sekillenmesini 1960 yilina kadar
plansiz, bu yildan sonrasini da planlt donem olarak ikiye ayirmaktadir (Terzi, 2015:
307). Bu donemde hazirlanan 1961 Anayasasi, bilirokrasi agisindan gelismelere olanak
saglamustir. Biirokrasinin siyasi iktidara kars1 konumunun giiclenmesine, ekonomik ve
sosyal karar ile uygulamada sesini duyurmasima yonelik yenilikler ortaya koymustur.
Goreceli olarak, 1961 yilindan sonra biirokratik yonetimin giicii artmis, ancak tiim bu
gelismelere ragmen biirokratik yap1 tek parti doneminde ki giicline geri donememistir.
Ayrica yapilan degisiklikler biirokraside partizanlagsmaya neden olabilecek bir donemi

ifade etmektedir (Cevikbas, 2014: 86-87).

1980'li yillarin bagi, biitiin diinyada ozellestirme ve devletin kiiciiltiilmesi
politikalarinin uygulamaya konuldugu bir donemi ifade etmektedir. Biirokrasi konusu,
bir "yOnetim sistemi" ya da "memurlarin kamu hizmetlerinin Yiiriitiilmesinde

egemenligi" seklinde diisiiniilmedigi ic¢in, kurumsal-yapisal igerikli reformlara
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gidilmemistir. Biirokrasi, daha ¢ok, bina, arag-gerec ve teknik donanim bakimindan
gelistirilmistir. Buna ragmen, islemlerin yiiriitiilmesinde biirokrasi zihniyeti ayni
kalmigtir. Bu donemde de yeterlilik ilkesi zedelenerek yok olmus ve partizanlagma
gliniimiize kadar devam etmistir. Boylece kamu yonetimi yeterli ve yetenekli olmayan
yoneticiler elinde islevini yitirme tehlikesi ile karsi karsiya kalmig bulunmaktadir

(Cevikbas, 2014: 87).

1.5.4 Cumhurbaskanhg Hiikiimet Sistemi ve Biirokrasi

Hiikiimet sistemi, devlet i¢indeki kuvvetlerin dagilimi ve diizenlenisi
bakimindan anayasal demokrasilerde veya demokratik olmayan rejimlerde uygulanan

kural ve kurumlar dizgesinin biitiinii olarak tanimlanabilir (Demirci,2018: 20).

Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemi, yiiriitmenin dogrudan vatandaslar
tarafindan se¢ilmesi ve herhangi bir giivenoyuna ihtiya¢ duyulmadan gérevini yapmasi

olarak ifade edilebilir (Yildirim, 2019: 43).

Devletin, kuvvetler ayriliginin ii¢ temel fonksiyonu vardir. Bunlar yasama,
yiriitme ve yargidir. Cumhurbaskanligi hiikiimet sisteminde bu kuvvetlerin
birbirlerine karsi bir denge unsuru olusturdugu, yasama ve yiirlitme organlarinin,
iilkenin kanunlarinin belirledigi takvim boyunca halkin oylariyla secildigi bir
sistemdir. Ayrica sistemin Ozellikleri arasinda halkin oyuyla segilen kisilerin yine
halka kars1 sorumlugu vardir. Baskanlik sisteminden farkli olarak, kurulus tarihinden
itibaren cumhurbaskani ve cumhurbaskanligi ifadelerine aliskinligindan dolay1
iilkemizde sisteme; cumhurbaskanlhigi hiikiimet sistemi denmektedir. Ayrica
olusturulan sistemin kendine 0zgii Ozelliklerinin bulunmasi ve farkli baskanlik
sistemlerindeki eksik yonlerin giderilmesi neticesinde “Tiirk Tipi Baskanlik Sistemi”

de denmektedir (Demirci, 2018: 89).

Yapilan halk oylamasiyla yapilan degisiklikle {ilkemiz Cumhurbaskanlhgi
Hiikiimet Sistemine ge¢mistir. Diizenlemeyle devletin en {iist diizey yetkilisi olan,
devletin bas1 seklinde tarif edilen cumhurbaskanina yiiriitme yetkisinde verilmistir.
Yeni sistemde cumhurbaskani, se¢ildikten sonra yiiriitmenin basi sifatiyla birlikte
partisiyle iliskisini kesmek zorunda kalmayacaktir. Hizli bir karar alma siirecine sahip
sistemle birlikte, parlamenter sistemdeki biirokratik yapmm getirdigi engeller

azaltilmaya yer yer kaldirilmas1 amaci tasimaktadir (Yildirim, 2019: 44-45).
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1.6 Max Weber ve ideal Biirokrasi Kavram

Sosyal Bilimler icerisinde bir¢ok kez adini duydugumuz Max Weber 1864
yilinda Prusya’da dogmustur. Icine dogdugu ortamm politik ve sosyo-ekonomik

yapisinin Weber’in diisiince yapisina etkileri olmustur.

Weber’in sosyolojisinin arka planinda, kendisinin Almanya’nin i¢ ve dis
politikasina dair goriisleri ile bu goriisler etrafinda sekillenen aktif politik kisiligi
yatmaktadir. Almanya’nin Bat1 Avrupa {ilkelerinin gerisinde kalmasi, Weber icin
rasyonellesme yoniinde ilerlemesi gereken Alman modernlesmesinin bozuk yoniinii
aciga sermektedir. Ona gére Almanya, patrimonyal bir modernlesme ve ulusal birlik
projesi sonucunda ulus-devlet haline gelmistir ki bu da kapitalizmin olmas1 gerektigi

gibi gelismesini engellemistir (Cakir ve Sahin, 2015: 22).

Temel ve “en” orgiitlenme bi¢imi olarak benimsedigi biirokrasi Weber’e gore
yeni bir orglit(lenme) bi¢cimi degildir. Onun diisiincesine gore modern ¢agdas kapitalist
isletmeler gibi kadim medeniyetler/toplumlar da biirokratik bir yapiya sahip
olmuslardir (Weber, 14).

Modern kamu yonetimi literatiiriinde, cagdas biirokrasi kavramini tanimlarken
ve incelemesini yapan ¢aligsmalari baslangi¢ noktasi Weber’in biirokrasi modelidir.
Gilintimiiz ¢calismalarinda Weber’in ismi adeta biirokrasi kavramiyla biitiinlesmistir.
Weber, biirokratik 6rgiitiin yapisini ve isleyisini analiz ederken ortaya koydugu “ideal
biirokrasi” kavramu realite ve eksik yonlerinden dolay1 daha gok bigimsel degil zihinsel

bir tanimlama ve nitelemedir (Eryilmaz, 2017: 258).

Otorite Tiirk Dil Kurumu tarafindan “calismalariyla kendini kabul ettirmis,
basarili kimse” olarak tanimlanmaktadir. Biirokrasi kavraminda otoriteyi tanimlamak
gerekirse kisi ve kurumlara kendi bakis acisini, emirlerini uygulatma veya dayatma

yetisine sahip kisi, kisiler ve kurumlardir denilebilir.

Biirokrasiyi “ bir orgiitlenme ve ydnetim bi¢imi” olarak tasvir eden Weber’in
kuramimnimn 6ziinde onun egemenlik ve mesruluk hakkindaki fikirleri temel noktay1
olusturmaktadir (Dursun, 1992: 135). ideal Tip biirokrasiyi tanimlarken bu unsurlarin
yap1 tasimi olusturdugu ve sekillenen kuramda iki durumunda irdelenerek islendigi

goriilmektedir. Egemenlik ve mesruluk kavramlarinin kaynagini, dayanak noktalarini
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detayli olarak inceleyerek diisiince yapisinda olusturdugu biirokrasi kavramini

pekistirmek istemistir.

Weber, biirokratik 6rgiitiin yapisini ve islemlerini analiz ederken ortaya koydugu
biirokrasi modelini “ideal tip” olarak kavramlastirmistir. Weber’in “ideal tip
biirokrasi” modeli ya da kavrami, realitede saf ve eksiksiz yoniiyle gdzlenebilen bir
bicim degil, daha ¢ok zihni bir tanimlama ve nitelemedir. Burada “ideal” kavrami
“arzulanan”, su ya da bu sekilde “ iy1” ya da “iistlin” anlamina gelmemektedir. O halde
ideal tip, analizlerde kullanilabilecek bir kalip, ¢er¢eve demektir. Mevcut orgiitler bu
ideal tipe yaklastiklar1 dlciide biirokratiktir. Ideal tip biirokrasinin 6zellikleri Weber
tarafindan sOyle siralanmistir (Akgakaya, 2016: 285):

e Yasalarla Diizenlenmis Yetki Alan1
e Otorite-Hiyerarsi
e Yonetimin Yazili Belgelere Dayanmasi
e Uzmanlasma
e Gayri sahsilik
e Kurallar Sistemi:
e Kamu Ozel Ayrismasi
1.6.1 Egemenlik

Egemenlik Tirk Dil Kurumu tarafindan milletin ve onun tiizel kisiligi olan

devletin yetkilerinin hepsi olarak tanimlanmaktadir.

Egemenlik kavramini ilk kez tanimlayan ve onu sistemlestirerek belirli bir teori
haline getiren, {inlii Fransiz hukukg¢usu Jean Bodin’dir. Bodin, 16. yiizyilin sonlarina
dogru yaymladig1r “Devletin Alt1 Kitab1” adli eserinde egemenligi, iilke iizerinde
yasayan biitlin insanlar, biitiin vatandaglar ve tebaa iizerinde, kanunla kisitlanmayan
en Ustlin iktidar olarak tanmimlamustir. Nitekim Bodin’in siyasal diisiincesinin odak
noktasinda ve onun siyasal diislinceye katkisinin temelinde egemenlik kavrami yer

almaktadir (Aydinli, 2004: 73).

Weber egemenlik kavramini belli bir kaynaktan ¢ikan 6zel ya da biitiin emirlere,
belli bir grup bireyin uyma ihtimali olarak tanimlamistir. Dolayisiyla s6z konusu olan

durum gostermektedir ki bagka bireyler iizerinde gii¢ kullanmak ya da etkilemek
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olarak etiketlenemez. Egemenligin 6zelligi sayilabilmesi igin taraf olan kisiler

arasinda diizeyine gore fark etmeksizin goniillii kabul gerekmektedir. (Weber, 43

Egemenlik kavrami, uzun stire kamu hukukunda, siyaset felsefesinde ve klasik
politika biliminde merkezi bir yer tutmus ve ¢esitli teorilerin temel dayanagi olmustur.
Bu kavramla ilgilenenler modern devlet anlayisiyla birlikte egemenlik kavramini
birlikte incelemektedir (Aydinli ve Ayhan, 2004: 68). Weber egemenlik kavramini
ifade ederken iki tiir egemenlik {izerinde durmustur. Bunlar karsilikli ¢ikar iliskileri

iizerine egemenlik ve otorite lizerine dayanan egemenliktir.

1.6.2 Mesruiyet

On ikinci yiizyil diisiiniirii ibn Zafer, hiikiimdar1, halk kitlelerine hizmet edecek
bir kole olarak gérmektedir. Ibn Zafer’e gore, yonetim eylemi, ¢ift yonlii bir sokaktir.
Hiikiimdarin gérevi, kullarma hizmet etmektir ve buna karsilik olarak da onlardan itaat
etmesini bekler; diger bir deyisle giivenlikli ve etkili bir sekilde yOnetmek igin
mesruiyete ihtiyac¢ duyar. Yonetenler ve yonetilenler, karsilikl bir iliski ile birbirlerine
baghdirlar (Erturgut ve Keskin,2013: 7). Bu baglilik biirokratik yonetimin kademeleri
arasindaki giiven, hizmet, iletisim vb. O6gelerin kalitesini artiracak ve devamlilik
saglayacaktir. Bagliligin zayiflamasi ise egemenlik ve mesruiyet kavramlarma golge
diisiirecek, bu durum o6rgiit igerisinde ya da biirokratik yapinin kendisinde bozulmalara

yol agacaktir.

Baris ve gilivenligi sagmakla hiikiimlii devlette egemenlik ve mesruiyet
kavramlarmin birbirlerinin tamamlayicilar1 olarak goriilmesi normaldir. Hobbes,
devletin megruiyet kaynagini da olusturan baris ve giivenligini saglayamayan tiim

yonetimlerin degistirilmesi gerektigini ifade etmistir (Aydinli ve Ayhan,2004: 76-77).

Yukaridaki ifadeyi agmak gerekirse egemenlik haklarini kullanmak isteyen bir
otorite mesruiyetini saglamalidir. Mesruiyetini saglamak isteyen otorite ise devletin
egemenligine tehdit olabilecek unsurlari yok etmeli ya da kendine tehdit

olusturmayacak diizeye indirgemelidir.

Mesruiyet tanimlamalar1 Alman sosyolog Max Weber'in otorite ve mesruiyete
iliskin ifadeleriyle baslamaktadir. Weber soyle yazmaktadir: "Tecriibelerimiz bize
gostermistir ki, higbir otorite sistemi, sadece maddi, duygusal veya ideal motiflere

dayanarak siirekliligini saglayamaz. Biitiin bunlara ek olarak, her otorite sistemi
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mesruiyetine iliskin bir inang olusturmak ve beslemek gayretindedir." Weber'in
goriiglerinde iki unsur dikkat cekmektedir: Birincisi, yazar mesruiyeti siyasi rejimlerin
yasamasi i¢in en &nemli faktor olarak gdrmektedir. Ikincisi ise, yazar mesruiyet
kavramini tanimlarken inang¢ unsurunu esas almaktadir (Goneng, 2001: 134). Bu inang

diistincesinden hareketle Weber otoriteyi ti¢ farkli baghiga ayirmstir:

e Geleneksel Otorite

e Karizmatik Otorite

e Yasal — Rasyonel Otorite
1.6.2.1 Geleneksel Otorite

Geleneksel otorite tipinde, iktidar mesrulugunu uzun yillardan beri etkili olan
goreneklerden, inaniglardan ve geleneklerden almaktadir. Olusan gelenek ve toreler
tarih boyunca yasanan olumlu veya olumsuz durumlara yonelik tepkilerden, inanis ve
kutsal kabul edilen diisiincelerin harmanlanmasi ile meydana gelmektedir. Burada
belirtilmelidir ki gelenek ve goérenekler toplumsal bir denetleme ve yetkilendirme
mekanizmasi iglevi gormektedir. Dolayisiyla kimin nasil yonetecegini belirleyen sey

gelenekler ve torelerdir. Kisaca gelenekler her seyin iistiinde yer almaktadir.

Geleneksel yonetim tarzinda yoneten kisinin keyfi ve kisisel uygulamalar1 6n
plana ¢ikabiliyor olsa da bunlar gelenekler tarafindan sinirlandirilmis durumdadir.
Idari teskilatlarin olusturulmasi ve gorevlilerin atanmasi gelenekler dikkate almarak
yuritiilir. Boylece olusturulan smirlama sayesinde yonetimi elinde tutanlarin ve
teskilatin kendi ¢ikarlarina hizmetinin 6niine gecilmeye calisir. Baski gruplarina kars1

korumada saglayabilmektedir (Akgakaya, 2016: 282).

Tarihte goézlemlenen hiikiimdarlik tiirlerini iic kavramla agiklayan Weber,
Geleneksel Otorite tipinin patriyarkal, patrimonyal ve feodal otorite tipleri olmak
tizere ii¢ degisik biirokrasi tipinde ortaya ¢iktigini belirtmistir (Dursun, 1992: 6).
Geleneksel otoritenin kaynagi olan adet ve torelerin biiyiik gogunlugu yazisiz kurallar
oldugundan bahsedilen ili¢ kavramin soyut anlam tasidigindan bahsetmek dogru

olacaktir.

e Patriyarkal Otorite ve Yonetim: Rasyonellik dis1, keyfi ve geleneksel otoriteye

dayanan yoneticilerin “aile reisi” modeli ile kaynastig1 bir yonetim bigimidir.
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e Patrimonyal Otorite ve Yonetim: Gelenegin iizerine sekillenen bir kisisel
otorite ve bu otoritenin ihtiyaclarina gére organize edilmis idari ve asgari bir
biirokrasidir (Cakir ve Sahin, 2015: 20-24).

e Feodal Otorite ve Yonetim: Feodalizm, toprak malikligi iizerine dayali bir

yonetim bi¢imi, bir toplum yapisi, bir ekonomik rejim olarak tanimlanmistir

(Ulgen, 2010: 4).
1.6.2.2 Karizmatik Otorite

Karizma, etkileyicilik ve etkileme olarak tanimlanabilmektedir. Kisinin
diisiinceleri, durusu, yiiz hatlari, zekasi vb. 6zelliklere sahipse ve bu 6zellikleri kisi ve

gruplar1 etkilemekte kullanabiliyorsa karizmatik kisilik seklinde ifade edilebilir.

Karizmatik otorite, Weber’e gore tek bir kisiye duyulan glivene, bagliliga ve
inanca dayanan mesrulukla hareket eden iktidarin meydana getirdigi otorite tipidir.
Geleneksel otoritenin  sahip oldugu sartlarla uyum igerisinde olabilecegi
goriilmektedir. Ancak karizmatik otoritede kisinin gelenek ve goreneklere kismen ya
da tamamen uymasi gerekmez. Ciinkii karizmatik otorite sahibi bu giicli kahramansi
hatta ilahi bir inang ¢ercevesinde sahip olmustur. Bu 6zelligi ile devrimci bir kisilik
oldugu da soyleyebilir. Karizmatik otoritenin mesrulugu, bu inang temeline dayanir.
Bu otorite tipinde yonetim tamamen bu karizmatik yoneticinin egemenligi altindadir.
Dolayisiyla kisisel ve keyfi uygulamalarin yiiceltildigi bir yonetim tarzi haline

gelebilir (Akgakaya, 2016: 282-283).
1.6.2.3 Yasal/Rasyonel Otorite

Normatif kurallarm mesrulugu ve bu yasalara gore egemenlik konumuna
getirilenlerin, emir verme hakki oldugu inancina dayalidir (Weber, 48) Rasyonel
otoritede modern aklin yaraticili§ina bagvurulur. Otorite insan zekasinin diizenlendigi

kurallar ve ilkeler temeline dayanir (Akin, 2009: 102).

Yasal/rasyonel otorite, mesruluk kaynagmni hukuktan ve yasalardan alan otorite
bi¢imidir. Yukaridaki otorite tiirlerinin aksine iktidar ne geleneklerden ne de kisisel
ozelliklerden faydalanir. Gerek yonetenler gerekse yonetilenler herkesce kabul edilmis
yasalara gore hareket etme zorunlulugunu tasimaktadirlar. Goreve gelen kisiler ve
idari kadrolar tamamen hukuk kurallariyla smirlandirilmistir ve bu kurallara gore

gorev bagina gelmektedirler (Akcakaya, 2016: 283- 284).
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1.7 Weber’in Biirokrasi Modeline Yoneltilen Elestiriler

Weber’in biirokrasi modeli, uygulamada sanildigi gibi rasyonel olarak
islememektedir. Biirokrasinin olumsuzluklari, onun yapisal ve islevsel 6zelliginden
kaynaklanmaktadir. Weber’in biirokrasi modeline yoneltilen elestiriler (Eryillmaz,

2017: 266):

e Organizasyonda g¢alisan kisilerin verimli bir ¢alisma ortaya koyabilmesi igin
miimkiin oldugunda kurallara bagli kalmalar1 gerekmektedir. Bu durum zaman
icerisinde degisiklik gosteren kosullar, degisen kadrolar, teknolojik ve sosyal
gelismeler, olaganiistii durumlar vb. sartlarda hareket kabiliyetini onemli
Olclide smirlandirmaktadir

e Biirokrasi pargalardan olusan ve biitiinii olusturan bir makinedir. Belirli olan
kurallar ve gorev tamimlar1 nedeniyle gerektiginde gelistirme ve iyilestirme
girigimleri, sistemin tanimladig1 diizen dogrultusunda kisitlanmis hatta disarida
tutulmustur.

e Biirokrasinin kurallar1 belirli sartlar ve zamanda konulmaktadir. Bu kurallar
kolay olarak degismezler. Bu durum zaman igerisinde bir hantallagmaya neden
olmaktadir. Bu durum isin yapilisindan ziyade organizasyonda var olan
kurallara itaatin isten 6nemli hale gelmesinden meydana gelir.

e Biirokratik orgiitlerde kurallarin olusturdugu goriinen yapi1 her seyi ifade
etmez. Realitede, uygulamanin bozulmasi1 ve ¢alisanlarin kendi aralarinda
gelistirdikleri, tutum, davranig, anlayis, iletisim ve geleneklerin olusturdugu
informel yapi, formel yapinin yerini almakta yada onu alt {ist etmektedir.

e Weber, isboliimiine dayali uzmanhgin resmi hiyerarsik otoriteyi etkisiz hale
getirebileceginin farkina varamamistir. Isinde uzmanlasan ve zaman igerisinde
bilgi ile birikime sahip personel mevcut kurallardan bazen ise tistlerden gelen
emirlerin disinda hareket edebilmektedir.

e Biirokratik orgiit yapis1 otoritenin iist yonetim kadrosunda toplanmasina imkan
saglamakta ve dolayistyla, astlarinin durum ve olaylar karsisinda inisiyatif
kullanmalarina  olanak  tanmimamaktadir. Bu  durum, biirokrasinin
hantallasmasma, performans diisliklii§iine, yazigmalarn  artmasina,

kirtasiyecilige ve islemlerin gecikmesine neden olmaktadir.
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Biirokrasi, rutin hale doniisen bir gorev ve isleyis diizenine dayanir. Bu diizen
zaman igerisinde degisen sartlara ayak uyduramamasi sonucunda biirokratik
yOonetimin verimsizligine yol agar.

Personelin etkinlik ve verimlilik amaciyla konulmus kurallara uymamalar1
miimkiindiir. Bir personel kendisine verilen gorev tanimindan farkli bir
durumla karsilagtiginda bu durumun ¢dziimiine yonelik farkli adimlar atmak
durumunda kalabilir. Verimlilik ve etkinlik kavrammin 6zii neticesinde
duruma miidahale etmeli ve problem yaratan bir olguysa ¢6zmelidir. Ancak bu
gorev tanimma ve kendisine iletilen kurallarda yer almamaktadir. Personel
gecmis uygulamalart gézden gecirdiginde benzer olaylarla karsilasmadiysa,
¢ozmesi gereken somut durumdan ka¢maktadir. Kendisine verilen goérev
tanim1 ve kurallarin 6ziine baglh kalmaktansa sekli yapisma onem verebilir.
Buda inisiyatif kullanmaktan ka¢mmasina; c¢oziimsiizliigi ya da “hayir”
demeyi tercih ederler.

Biirokratik oOrgiit yapisi, zamanla kapali bir sistem haline doniismektedir.
Biirokraside orijinallige ve yenilige kapali bir isleyis diizeni egemendir.
Biirokrasinin bir pargasi olan alt pozisyondaki calisanlar ise, isleri agirdan
alma, yavaslatma gibi yollarla farkli kisisel c¢ikar elde ederek, kendi
konumlarimni giiglendirmeye ¢alisabilirler (Ergiin, 2018: 136)
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2. BUROKRATIK YONETIMIN BOYUTLARI

Bir sosyal orglitlenme bigimi olarak biirokrasi, yapilan ¢alismalarda popiiler ve
bilimsel ilgi gormektedir. Popiiler ¢ercevede yapilan tartigmalar, hiikiimetlerin yapis1
ve biirokratik eksiklige karsi yapilan sert elestirilerden, 6zel sektorde meydana gelen
biirokratik uygulamalarin elestirilerine kadar uzanmaktadir (Hall, 1961: 1). Yapilan
calismalarda biirokratik yapilarin politik, ekonomik ve sosyal sonuglar {izerinde

onemli etkileri oldugu ileri siiriilmiistiir (Dahlstrom ve Digerleri, 2011: 1).

Hall (1961) biirokratik yap1 ve Ozellikleri lizerine kapsamli bir literatiir
taramasindan sonra alt1 biirokratik boyutu 6lgmek i¢in bir arac gelistirmistir. Hall’in
“the Organizational Inventory” gelistirme caligmalar1 Orgiitsel biirokratizasyonu
Olgmek igin en sistematik girisimi temsil etmektedir (Punch, 1969: 49). Kapsaml bir
literatiir derlemesinden Hall (1961) ideal tip biirokratik organizasyonun 6zelliklerinin

birlesik bir resmini elde edebilmistir (Yiicel, 1999: 10).

Bu boyutlar hiyerarsik/emir-komuta igeren bir yapi, tanimli is ve gérev dagilima,
yazil1 belgelere dayanan yasa ve yonetmelikler, is yerinde kisisel davranmama/gayri

sahsilik ve teknik yeterlilik/isin ehil kisilerce yiiriitiilmesi olarak tanimlanmustir.

2.1 Hiyerarsik/Emir-Komuta iceren Bir Yap

Biirokrasi kavram geregi bir yapiy1 icermektedir. Bu yap1 ayn1 zamanda bir
orgiitlenme bi¢imi seklinde de ifade edilmektedir. Biirokratik yonetimler belirli bir
diizen igerisinde faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu diizen ise hiyerarsik bir yapida yer
almaktadir. Hiyerarsi, makamlarim, riitbelerin vb. 6nem sirasi, astlik ve iistliik diizeni,

asama gozetilerek yapilan smiflama olarak ifade edilir.

Hiyerarsi biirokratik kurumlarin belirleyici bir 6zelligidir. Bir veya daha fazla
miidiir ile bir veya daha fazla temsilci arasindaki dikey iliski, tartismali da olsa bir
biirokratik kurumun merkezidir. Hiyerarsik karar verme, hiyerarsi i¢indeki aracilar

arasinda iletisim gerektirir (Gailmard ve Patty, 2012: 355).

Genel olarak biirokratik yapi pek ¢ok birlesenden meydana gelmektedir. Bu
durum yapilan arastirmalarm sonucunda tanim ve anlam farkliliklarini meydana
getirmektedir. Hiyerarsik olarak orgiitlenmis bir orgiit, biirokrasinin merkezini boyut
olarak algiladiginda, biirokratiklesme kurulustaki otorite diizeyiyle olgiiliir. Ote

yandan, bir idari personelin varligi onemli bir 6zellik olarak degerlendirildiginde,
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yonetim ve denetim personelinin kurulustaki diger gruplara orani biirokratiklesmenin

bir derecesinin gostergesi olarak kullanilir (Toren, 1976: 39).

Bir hiyerarsik Orgiitlenmede alt kademelerden iist kademelere dogru piramit
seklinde yap1 bulunmaktadir. Bu demektir ki alt kademede gorevlendirilen bir kisi
gorev ve sorumluluklari agisindan iist kademede gorev yapan kisilere (amir, midiir
vb.) karst sorumludur. Bu sorumluluk kurumdan hizmet veya iirlin alan kisilerin, alt
kademelerle ilgili gerek sikdyet gerekse takdir ve Ovgiileri list yonetime iletebilme
olanagini saglar. Her gorevlinin sorumluluklari ve otoritesi bir biitiin igerisinde otorite

hiyerarsisisin par¢asidir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 60-61).

Pek cok farkli orgiitlenme hiyerarsik bir sekilde orgiitlenmektedir. Bu orgiitler
genellikle kamusal 6zellikte olmaktadir. Ama bunun yaninda ¢ok uluslu sirketler, 6zel
kesimden islemeler, uluslararasi kuruluslar gibi karmasik bir mekanizmay1
diizenlemeyi amaglayan kurumlarin derecesi farkliliklar gosterse de hiyerarsik bir
diizenlemeyi tercih ettikleri gériilmektedir. Hiyerarsik diizen tiim biirokratik yapilarda

goriilmektedir (Eryillmaz, 2017, 259).

Weber’in biirokrasinin ve biirokratik orgiitlerin iinlii tanim1 ve analizinin 6zii,
rollerin uzmanlagmasina duyulan ihtiyac ve bazi kisilerin bagkalarina gérevlerini nasil
yapacaklarmi sdyledikleri bir hiyerarsiye sahip olmasidir. insanlarm bir pargasi oldugu
kurumlarda bir dereceye kadar gii¢ mevcuttur. Bir hiyerarside, baz1 bireylerin gérev
ve davranislar1 tanimlamak digerlerinden daha biiyiik bir kabiliyete sahip olmay1
gerektirir (Madan, 2014: 97). Weber’e gore, biirokratik olusumda yiiksek gorevlinin
denetim yetkisi ve hiyerarsik statiisi, onun, astinin yerine ge¢mesine izin

vermemektedir (Acar, 2018: 675).

2.2 Tammmlanms is ve Gorev Dagihm

Is ve gorev dagilimi Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan bir toplumsal iiretim
diizeni i¢indeki degisik gdrev ve hizmetlerin, toplumun tiyeleri, kiimeleri arasinda

karsilikli bagimlilik iligkileri i¢ginde boliinmesi seklinde tanimlamaktadir.

Tarihsel agidan baktigimizda is boliimii, bir donem, kadin-erkek seklinde
yapilan cinsiyet¢i bir yaklasimla yapilmaktaydi. Yasanan teknolojik, ekonomik, siyasi
(yerlesik hayat, atesin bulunmasi, sanayi devrimi, teknoloji ¢cag1 vb.) pek cok gelisme

sonucunda meydana gelen niifus ve iiretkenlik artisiyla birlikte bu is boliimiiniin
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yapilisinda da degisimler meydana geldi. Cinsiyet temelli yapilan bu basit is boliimii,
zamanla yerini toplumun ihtiya¢larint gézeten ve kisilerin cinsiyetine bakilmaksizin
sahip olduklar1 dogal yatkinliga gore yapilan bir is boliimii seklini aldi. Sonug olarak
insan cehalet ve kayitsizlikla varligini siirdirmekteyken, olusan tiim gelismelerin
sonucunda bu giin uzmanlagmis ve teknik bilgilere sahip, organizasyonda ve toplumda
ki yerini tanmimlayabilen birey haline geldi. Is boliimii ise bu pozisyonun olusumunu

olusturmakla kalmadi ayrica bu siireci pekistirici bir hale geldi (Fisek, 1974: 140-141).

Isboliimii temel olarak, bir topluluk icindeki kisiler arasinda gerceklestirdikleri
gorevlerde istikrarli bir varyasyon modelidir. Bunu (a) her bir kisinin toplum
tarafindan gergeklestirilen tlim gorevlerin bir alt kiimesi ilizerinde uzmanlastigimi ve
(b) bu altkiimenin toplumdaki kisiler arasinda degistigini soyleyerek daha kesin bir
sekilde ifade edebiliriz (Beshers ve Fewell, 2001:415).

Biirokratik orgiitlenmelerde yapilan is bolimleri belirli nizam iceren sekilde
dagitilmaktadir. Dagitilan bu gorevler kisilere belirli bir otorite saglamakla birlikte
ayni zamanda onlara sorumlulukta yiiklemektedir. Tanimlanan bir ig boliimii ve gérev
dagiliminin yerine getirilmesi i¢in gerekli sartlar kurallar dahilinde saglanmaktadir.
Gorevlerin diizenliligi ve siirekliligi, yetkilerin kullanilmas1 sistematik hiikiimlerle
saglanir. Sabit yetki alani, kalici kamusal otorite, tarihte kural degil istisnadir
(Eryilmaz, 2017: 258). Zaman dahilinde yapilan is boliimii, gorevler sartlara gore
degisiklikler gosterebilmektedir.

Turgay Ergun ve Aykut Polatoglu is ve gorev dagilimini belirlenmis bir yetki
alani olarak da tanimlamaktadir. Tanimlanan bu yetki alanlar1 birbirleriyle iliskilidir.

Yaptiklar1 bu tanimlamada yetki alanininim 3 niteligi bulundugunu belirtmislerdir:

e Sistemli bir is boliimiiniin bir parcasi olarak belirlenmis islevleri yonetmek i¢in
bir yiikiimliiliikler (sorumluluk) alani

e Bu islevleri gerceklestirmek i¢in gorevliye verilmesi gereken otorite

e Gerekli olan zorlama (baski) araclarinin agik olarak tanimlanmasi ve
kullanilmalarmin kesin kosullara baglanmasidir (Ergun ve Polatoglu, 1992:
60).

2.3 Yazili Belgelere Dayanan Yasa ve Yonetmelikler

Toplum tarafindan zaman igerisinde benimsenen ve uygulamaya konan davranig
bi¢imleri bir araya gelerek bir kurallar dizisi olusturmaktadirlar (Birkdk, 2004: 2). Bu
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kurallar hukuki bir zemin i¢erisinde yazili olarak yasal bir hale gelebilmektedir. Bir
toplulugun refah ve huzur icerisinde yasayabilmesinin anahtari birbiriyle ¢elismeyen
kurallar varligiyla miimkiindiir. Kurallar1 ihlal eden ve toplumda yer alan bireylerin
ozgiirliiklerini gasp eden kisi veya gruplara ise anayasal diizen icerisinde ve anayasa
basta olmak iizere tiim yasalarin verdigi yetkiler 1s1¢inda miidahale edilmektedir

(Demirci, 2018: 5-12).

Idari veya orgiitsel faaliyetleri diizenleyen yasal bir gergeve vardir. Orgiitsel
faaliyetlerin en etkin sekilde uygulama ve kontrol yontemleri hukuksal bir bilimsel
calisma neticesinde olusacak kural ve yasalarla miimkiindiir (Fisek, 1974: 140).

Orgiitte ¢alisan kisileri, i¢ ve dis baskilardan koruyan yasa ve kurallarin varhigidir
(Demir, 2011: 167).

Biirokratik olarak yonetilen yapiin amaclari dogrultusunda diizenli faaliyetlerin
yiriitiilmesi i¢in belirli yasa ve kurallar vardir (Madan, 2014: 102). Bu yasa ve kurallar
yazili belgelerdir. Yasa ve kurallar herkesin bilgisi olmas1 gereken bir husustur

(Eryilmaz, 2017: 259).

Weber'in tanimladigi biirokratik yapmimn ana O6zelliklerinden biride kisilerin
uyacagi yasa ve kurallarin ayrintili bir sekilde yazilmasidir. Bu kurallar sayesinde en
alt hiyerarside ki kiside en {ist yonetimde belirli bir ¢ercevede smirlandirilmistir.
Ayrica kurallarin uygulanmasi yoluyla da daha etkin bir oOrgiit olusturulmustur.
Tanimlanan bu sistemde alt kadrolar ve iist kadrolarin tiimii olarak ifade edilen
biirokratik kadrolar kurallara uyma 06zelligine sahiptir(Madan, 2014: 98-99). Sonug
olarak yasa ve idari diizenlemelerin varlig1 resmi ve sabit bir yapinin olusmasini ve

devamliligini saglamaktadir (Ozday, 2016: 102).
Biirokratik yonetimler de kural ve yasalar su 6zelliklere sahip olmalidir:

e Orgiitte yer alan herkesin itaatini talep edecek sekilde hazirlanmahdir

e Kurallar1 hazirlayanlarda bu kurallara baghdir

e Kurumda calisanlar yoneticilerine itaat nedenini kurallara gore belirlemelidir.

e Yoneticinin, astlarina karsi tavri resmi ve is ilisisi i¢erisinde tutacak sekilde
smirlandirmalidir.

e Kurallar rasyonel bir bigcimde diizenlenmelidir (Dipadova, 1996: 12).
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2.4 Isin Yapihs Siireci

Bir organizasyon da bireyin sahip oldugu kavramsal konularda ki bilgisi ve is
pratigi kisinin sergiledigi davranis1 etkileyecektir. Bu durum hem tekil olarak bireye,
hem de ¢ogul bir sekilde kurumun tamaminda etkisini gosterecektir (Velayutham,

1994: 78).

Bir orgiitte isleyis, o Orgiitiin c¢alisanlar1 tarafindan yiiritiliir. Biirokratik
yapilarda bir Orgiitiin isleyisi, tanimlanan kurallara bagli olarak, kisisel olamayan bir

diizende, uzman kisilerce yiirtitiiliir.

Kiiciik bir banka gibi pek ¢ok isletme biirokratik olarak tasarlanan prosediirlere
gerek duymaktadir. Calisanlar yaptiklar1 islemlerde belirlenen yontemleri izlemelidir.
Bu yontemler isletmeden isletmeye farklilik gdstermektedir (Hall, 1961: 22). Isletme
hangi sektérde yer alirsa alsin ¢alisanlarin takip etmesi gereken bir is yapma siireci

vardir.
2.5 Isi Kisisellestirmemek/Gayri Sahsilik

Bir orgiitte calisanlarm, islerini yiriitiirken kisisel duygu ve diisiincelerini ise
yansitmamalar1 gerekir. Kisi kendisine tanimlanan gorevi icra ederken yetki alan1 ve
yasal ¢ergevelerde belirtilen ¢izgi ¢ergevesinde iliskilerini tanimlamalidir (Acar, 2018:
676). Ideal bir orgiit calisani, drgiitteki iliskilerinde ve drgiitte hizmet alanlara kars1
sevgi, nefret, 6fke vb. duygulariyla degil rasyonel bir davranis sergileyerek hareket
etmelidir. Eger calisan rasyonellikten uzaklasip duygularina ve kisisel iligkilerine
dayanarak hareket ederse tarafsizlik ve esitlikten uzaklagmaktadir. Ayrica
belirtilmelidir ki bir kamu kurumunda veya 6zel bir isletme de kisisel olmama yani
gayri sahsilik verimlilik kavrami i¢in bir 0n sart olarak kabul edilir. Gayri sahsilik
Weber tarafindan, biirokrasinin 6zel bir degeri olarak kabul edilmektedir (Eryilmaz,

2017: 260).

Weber, biirokrasileri iki farkli sekle ayirmistir. Bunlar az gelismis biirokrasiler
ve cok gelismis biirokrasiler seklindedir. Yiiz yiize iligkilerin gegerli oldugu,
kaywrmacilik, kisisel getirinin oldugu durumlarin az gelismis biirokratik yapilar ve
kiigiik capl isletmeler oldugunu belirtmistir. Orta ve biiylik 6l¢ekteki ve biirokratik
ilkelere gore Orglitlenmis yapilar, yani ¢ok gelismis biirokrasiler; kisisel olmayan yani

gayri sahsi iligkiler vardir. Bu tarz isletmelerde duygusal nitelikli kararlar yerlerini
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rasyonel diisiinceye dayanan kararlara brrakmistir (Dursun, 1992: 141). Ayrica kamu
yonetiminde kisisel iliskilerin olmadigi, resmi bir sekilde yiiriitiilen, duygulardan
ziyade toplum faydasi ve kamu yarar1 diisiiniilen yonetimlere de “iyi veya verimli”

idare de denilebilmektedir (Demir, 2011: 164).

Orgiitlerin kendi i¢lerindeki iliskileri de cok dnemlidir. Bir orgiitte ¢alisanlarin
astlarma ve tstlerine kars1 iletisimlerini belirleyen sey birbirlerine karsit duyduklari
iliskiler degil, sahip olduklar1 yasal yiikiimliiliikkler olmahidir (Eksi, 2010: 195). Bu
durum c¢alisanlarin birbiriyle arkadas olmayacagi anlamma gelmemektedir. Gayri
sahsilik kavraminin temel amaci burada ortaya ¢ikmaktadir. Bir orgiitte gayri sahsilik
is iliskisi ile arkadashigin ayrilmasi anlamma gelmektedir. Is igerisinde kisiler
birbirleriyle iletisimini samimi olarak siirdiirse bile profesyonellikten ayrilmamalidir

(Seker, 2014, 14-15).
2.6 Teknik Yeterlilik/isin Ehil Kisilerce Yapilmasi

Biirokrasi is boliimii ve uzmanlagsma konularinin temelinde yiikselen bir
kavramdir (Ozer, 2013: 44) Uzmanlasma, bir orgiitte ¢ahisan en alt birimdeki
kisilerden en tistteki yoneticiye kadar gorevlerinde teknik bilgi ve belirli bir tecriibeye

sahip olmay1 ifade eder (Beshers ve Fewell, 2001: 418).

Biirolarin yonetimi olarak ifade edilen bir kavram olan biirokratik bir yapmin
belirli bir isleyis diizeni belirleyen is kurallar1 ¢ergevesinde belirlenir. Bu biirolarin
yonetimi i¢cin uzmanlasmis kisilere ihtiyag¢ vardir. Bu kisiler, islerin ussal bir sekilde
yiiriitiilmesini saglayacaktir. Bir is boliimiinde, isin yiiriitiilmesini saglayacak kisi ise

teknik bilgiye dayanan kisidir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 61).

Pek c¢ok organizasyon uzman kisiler etrafinda sekillenir. Kurulus ve isleyis
asamasinda ¢esitli kadrolarinda teknik bilgiye ve belirli bir tecriibeye sahip kisilerle
caligmak isletmeye yarar saglayacaktir. Mesela milyonlar1 yoneten ve ¢ok biiyiik bir
biirokratik yap1 olan devlet bunu alaninda uzmanlagsmis yiizbinlerce birey tarafindan

saglamaktadir (Demirci, 2018: 135).

Adam Smith’e gore, tiim islerden biraz anlayan bir is¢iden ziyade bir isin bir
veya 2 adimida uzmanlagan bir is¢i organizasyona daha fazla yarar saglamaktadir.

Uzmanlik diizeyi artan is¢i zaman tasarrufu saglamakta birlikte ortaya ¢ikan tirliniin
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kalitesi ve is verimliligini artirmaktadir. Bu durum ayrica organizasyonel

performansin genel bir yiikselisini de saglamaktadir (Onday, 2016: 92).

Belirli bir kariyer yapis1 olan organizasyonlarda uzmanlik ve kidem 6nemli bir
etken olmalidir. Bir ¢alisan veya biirokrat ailesinin toplum igerisindeki yeri veya siyasi
baglant1 ve bagliliklar1 nereniyle ise secilmez, se¢ilmemelidir. Goreve secilmeyi
saglayan kisinin sahip oldugu uzmanlik, deneyim, diploma gibi etkenlerdir (Eryillmaz,
2017: 259-260). Biirokratik gorevlilerin konularinda uzmanlagmalari, ayn1 zamanda
idarenin siirekliliginin saglamas1 ve istikrar agisindan biirokratik yapiya katki

saglamaktadir. (Acar, 2018: 675-676).
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3. PERFORMANS VE KURUM PERFORMANSI KRiTERLERI

Bu boliimde performans kavrami ve uygulamada inceledigimiz performans

kriterleri yer alacaktir.

3.1 Performans

Performans s6zciigi, belirli bir zaman birimi igerisinde tiretilen mal veya hizmet
miktar1 olarak tanimlanmakta ve islevine gore "etkinlik", "verim", "cikt1"
kavramlariyla, bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin

bir sonucu seklinde ifade edilmektedir (Helvaci, 2002: 156).

Kisi veya kisilerin planlamas1 yapilan olayin zaman, etkinlik, ekonomik vs.
durumlara gore basarimima performans denir. Performans elde edilen bilgiler 1s1ginda

nicel ve nitel olarak belirlenen bir kavramdir.

Performans en genel tanimi ile amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucu elde
edileni degerlendirmek i¢in kullanilan bir aragtir. Performans daha ¢ok sonuca odakli
bir bakis acisidir. Bates ve Holton performansi birbiri ile baglantili degisen dlgiimleri
icerek cok boyutlu bir yap1 olarak ele almaktadir. Benzer bakis agisi ile Bernardin
performansin 6rgiitlin stratejik hedefleri, is sonuglar1 ve miisteri memnuniyeti ile siki

bir bag icinde oldugunu belirtir ve kavrami biitiinciil bir siire¢ olarak agiklar (Karabat,
2017: 1).

Tanim itibariyle Bernardin’in tanimmi performans tanimi is sonuglari ile
planlamanin sonucu, miisteri memnuniyetiyle ise slire¢ olarak degerlendirebiliriz.
Dolayisiyla performans aslinda planlamanin sonucunda belirlenen bir kavramdan daha
cok tiim siire¢ boyunca akredite edilen ve degerlendirilmesi itibariyle sonuca etki eden

bir hareketler butunudir.
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Kurumsal
Performans

Takimsal
Performans

Bireysel
Performans

Sekil 1: Performansm Boyutlari

Kaynak: Tbrahim Ugur Erkis, Kamu Kurumlarida Performans Yonetiminin Uygulanabilirligi:

360 Derece Performans Degerleme Teknigi, 2014: 6

3.1.1 Bireysel Performans

Bireysel performans, bireyin kendisine tanimlanan gorevinde gosterdigi basar1
derecesidir. Bagka bir ifadeyle isletmenin kisinin yaptigi is ile planlama ve stratejik
hedeflerde ulasmak istedigi amag¢ dikkate almarak bireyin kendisi i¢in belirlenen
hedeflere ve standartlara ne 6l¢iide ulasabildiginin ve bu ulagimin bireyin kendisi ile

isletmeye ne kazandirdiginin nitel ya da nicel anlatim seklidir (Karabat, 2017: 8).

Bireysel performans kurum igerisinde bireylerin kendilerine verilen gorevleri
yerine getirme diizeyleridir. Bireysel performans Olciimlerinde calisanlar igin
belirlenen performans hedeflerine bireylerin ne kadar ulastiklar1 belirli araliklarla
Ol¢tilmektedir. S6z konusu 6l¢tim araliklar: her kurumun kendi 6rgiitsel yapisina ve
performans anlayigina gore farklilik gostermektedir. Bireysel performans ¢aligmalari,
orgiitiin insan kaynaklarmi olusturan ¢alisanlarm niteliklerine ve Orgiitsel yapisina
uygun degerleme tekniklerinden biri veya birkagmin uygun bir sekilde
birlestirilmesiyle hazirlanmalidir. Degerleme teknikleri performans degerleme olarak
adlandirilan donemde yukaridan asagiya dogru gerceklestirilirken giiniimiizde
performans yonetimi (siireci) anlayisiyla birlikte ortaya ¢ikan modern teknikler

araciligryla ¢ok kaynakl ve farkli boyutlardan 6l¢iilmektedir (Erkis, 2014: 6-7).
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Insan pek ¢ok durumda kendi ¢ikarlarini gdzeten bir dogadadir. Dogas1 geregi
icinde bulundugu duruma yonelik uyum saglama ya da bulundugu durumu kendi
istekleri ¢ergcevesinde sekillendirir. Bu durumu performans agisindan degerlendirmek
gerekirse, bireyin kendisine sunulan durum olarak gorecegi degiskenler olan iicret,
pozisyon, ofis ortami vb. durumlar ile kendi istekleri ¢ergevesinde sekillendirdigi
calisma azmi, iletisim, uyumluluk gibi kavramlar bireysel performansin yap1 taglaridir.

Bu yap1 birbirinden ayr1 olarak diisiiniilmemelidir.
3.1.2 Takim Performans

Takim so6zliik anlami olarak meslek, davranis, durum vb. yonlerden birbirine
uyan kimselerin olusturdugu topluluk olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin kendi
uzmanlik ve tecriibeleriyle birlikte bir araya gelerek bir biitiiniin pargalarini

olusturdugu kiimelenme takim olarak ifade edilebilir.

Tanimlamadan yola c¢ikarak bireysel performanslarin tiimegelime yonelik
calismasini ifade etmek takim performansini tanimlayacaktir. Ancak bu tanim eksik
kalacaktir. Clinkii takim performansinda bireysel performanstan daha énemli olarak
takim performansi 6nemli oldugundan, kisileri bireysel degil toplu olarak diisiinmeye
itecektir. Dolayisiyla takim performansi bireylerin ortaya koydugu performansin
toplam1 iken bireylerden farkli olarak biitiin olarak diisiiniilmelidir. Takim
performansmin ve onun Olgiilebilir boyutlar1 iletisim, igbirligi, takim ruhu,
tavsiyelerde bulunma, koordinasyon ve uyum saglama degiskenleridir (Karabat, 2017:
12).

Takim performansini etkileyecek asamalarin ve Orgiitsel hedeflerinin agikca
belirlenmesi gerekmektedir. Takim performansinin yonetim asamasinda bireysel,
takim ve Orgiitsel hedeflerin kismen veya acik¢a belirlenmesi ve bu hedefe yonelik
adimlarin  olusturulmas1 gerekmektedir. Olusturulan hedeflerin uzun doénem
planlamalarla uyumlu olmasi, isletmeyi dogru hedefe yonlendirecek performans
standartlarinin tanimlamasi, uygulanmasi ve mevcut durumla belirlenen standartlarin
karsilagtirilarak takim dyelerine hedeflerin durumu hakkinda geri bildirimde
bulunulmas1 gerekmektedir (Karabat, 2017: 12).

Yiiksek performans hedeflerinin basarilmasi, bireysel ve ya takim iiyesi olarak
calisanlarin, organizasyonun misyonuna ulasmasinda oynayacaklari rol, beklenilen

performans, sunacaklar1 katkinin ne olacagmi anlamis olmalarma baglhidir. Bu anlamda
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gerekli bildirimler yapilmalidir. Bu baglamda acikca belirtilmis faaliyetler, sonuglar,
hedef Olgiileri ve kaynaklarina sahip olmak basari i¢in gereklidir (Cihangir, 2014: 43).
Bu kaynaklarin yaninda bireysel performanslarla takim performansinin drtiismesi i¢in

iletisim kanallarinin agik olmasi da 6nemli bir etkendir.

3.1.3 Kurumsal Performans

Orgiitsel performans olarak da ifade edilen kurumsal performans kavrami, bir
isletmenin amagclarina ulagsma diizeyinin gostergesidir ve igletmenin verimliligi ve
etkinligi cergevesinde degerlendirilir (Karabat, 2017: 13).

Bir kurum i¢in tatmin edici olacag diisiiniilen kurum performans diizeyi zaman
icinde degisebilir. Kurumun gosterdigi basari, tatmin edici basar1 diizeyini yukari
dogru degistirebilir, cilinkii yOneticiler ve paydaslar performanstaki artis 1s18inda
beklentileri yukari ¢ikartabilirler (Cihangir, 2014: 39). Bunun yani sira,
performanstaki azalis durumunda beklentilerini asagi cekebilirler.

Bireysel performans, takim performanst ve kurumsal performans birbirleriyle
direkt olarak iliskilendirebilir. Bir ¢carkin dislileri tizerinden 6rnek vermek gerekirse;

e Carktaki ¢ikintilar bireysel performansi

e Carkm kendisi takim performansini

e Carklarmn olusturdugu tiim mekanizma ise kurumsal performansi temsil
etmektedir.

Bu oOrnekteki tiim pargalar zaman, iletisim, hedefler, araglar, kalite vb.
kavramlarm nicel ve nitel desteklemelerle bir biitiin i¢erisinde hareketine baghdir.

Kurumsal performans kisa ve uzun donem stratejik hedeflerle uyumlu olmalidir.
Hedeflerden sapmalar gerceklestiginde kurumsal performans yOnetiminde ve
planlamasinda gerekli revizyonlar yapilabilmelidir.

Sink ve Tuttle ¢alismalarinda kurumsal performans yonetimini bes boyut
cergevesinde incelemistir (Karabat, 2017: 14):

e Gelecek icin genis goriisliliigli destekleme ve olusturma,

ePlanlama, mevcut 6rgiitsel durumu belirleme ve belirlenen bu durumu
daha etkin hale getirmek icin stratejiler gelistirme,

elyilestirme miidahaleleri tasarlama, gelistirme ve uygulama ve
degerlendirme,

eOlgme ve degerlendirme sistemlerini tasarlama, gerekirse yeniden

planlama, yeni planlar1 gelistirme ve uygulama,
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3.2 Performans Yonetimi

En genel tanimi ile performans yonetimi, isletmelerin biinyesindeki insan
kaynagmin performansinin tanimlanmasi, 6l¢iilmesi siirdiiriilmesi ve gelistirilmesini

kapsayan bir siiregtir (Karabat, 2017: 14-15).

Organizasyonlarda ¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bigcimsel olarak
degerlendirilmesinin ilk ornekleri 1900’li yillarin baslarinda A.B.D.’de kamu
hizmetleri veren kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 F. Taylor’un is 6l¢iimii
uygulamalart aracilifi ile c¢alisanlarin verimliliklerini Glglimlemesi sonucu,
performans degerlendirme kavrami organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya

baslanmistir (Uyargil, 2017: 2).

Performans yonetimi siirecinde; Oncelikli olarak kurumun, takimlarm ve
bireylerin donem basindaki hedefleri {izerinde anlasir. Boylece, c¢alisanlar ile
yoneticiler karsilikli olarak hem is sonuclarmin hem de is iligkilerinin gelistirilmesi
yoniinde caba harcarlar. Donem sonunda ise hedeflenenler ile gerceklesenler

degerlendirilir ve sapmalar veya iyilestirmeler ortaya konmus olur (Isigicok, 2008: 2).

Performans yonetimi hangi yontem ya da yaklasimdan yararlanirsa yararlansin

asagidaki evreleri igerir (Uyargil, 2017: 12) :

e Yoneticilerin bireyin performansini 6lgmek i¢in gerek duyduklari is alanlarinin
tanimlanmasi: Bu planlama asamasinda bireysel performansin isletmenin
basarisi i¢in gerekli sartlar1 belirlenmektedir. Bu boyutlar farkli yontemlerde
degerlendirme kriteri, faktorii ya da gilinlimiizdeki uygulamalarda yetkinlik
olarak adlandirilir. Bu yetkinlige 6rnek vermek gerekirse, isi yapabilme
becerisi, is ile ilgili teorik ve pratik bilgisi, is arkadaslariyla iletisimi ve takim
caligmasi.

e Degerlendirmenin ikinci evresi personelin belirlenen plan dahilinde ortaya
koyduklar1 performansm pozitif ve negatif yonlerinin belirlenip dl¢iilmesidir.
Bu odlciimler farkli kosullar ve kisilerde degerlendirildiginden zorlularla
karsilasilsa bile degerlendiricilerin aymi tutarlilikla bu Olglimleri yapmasi
gerekir. Performansi 6lgmek i¢in anket ¢alismasi gibi yontemler kullanilabilir.

e Degerlendirme sonuclarma iligkin bilginin degerlendirilenlerle paylasiimasi
slirecin liclincli ve ayn1 zamanda en kritik evresidir Ge¢gmis planlamalarda
yapilan hedeflerin 15181nda yapilan performans degerlendirmeleri, uygulanacak
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gelecek donem plan hedeflerine ulasmak i¢in, calisanin gelecekteki
performansinin gelistirilmesine olanak saglanmalidir.

3.3 Performans Planlama

Performans yonetimi siirecinin en 6nemli asamalarindan birisi de performansin
planlama agamasidir. Bu agamada kisi degerlendirme donemi boyunca, yoneticisinin
kendisinden neler bekledigini, nelere, hangi kriterlere gore performansinin

degerlendirilecegini dnceden 6grenme firsati elde eder (Uyargil, 2017: 69).

Performans planlamasi yapmak aslen iist yonetim kadrosunun gorev tanimi
icerisindedir. Yonetici kurumun stratejik hedefleri dogrultusunda bu planlamay1 yapar.
Yoneticiye yardimci olmak ve daha etkin bir planlama yapmak agisindan orgiitte
calisan bireylerinde katilimi ile planlama daha etkin olmakla birlikte planlamanin

kabulii ve esleyisinde daha yararh olacaktir (Karabat,2017: 25).
Performans planlamasimin evreleri su sekildedir:

e Isletmenin ve bdliimlerin hedeflerinin incelenmesi: Isletme ve isletmenin farkli
departmanlarinin gelecek i¢in olusturdugu hedefleri incelemek.

e Calisanm isinin ve is taniminin incelenmesi: Isletmede calisan ve hedeflere
ulagilmasindaki uygulayicilar olan personelin, mevcut is ve i tanimimin
incelenmesi, gerekirse revize edilmesi.

e (alisanin giiclii ve gli¢sliz yonlerinin belirlenmesi: Personelin sahip oldugu is
bilgisi, sosyal becerileri, takim becerilerini incelemek, giicli ve gili¢siiz
yonlerini belirleyerek; gii¢lii yOnlerini tesvik etmek, gii¢siiz yoOnlerini
gelistirmesine yardimci olmak.

e (Calisanin faaliyette bulunacagi ¢evre kosullarinin analiz edilmesi: Personeli
calisacagi ofis ve saha alanlar1 gibi yerlerle, giiriilti, giines 15181, oksijen, 1si,
giivenlik 6nemleri vb. durumlarin incelenmesi, gerekli 6nlemlerin alinmasi ve
iyilestirmelerin saglanmasi.

e Kesin performans planlarinin  olusturulmasi:  Personelden istenilen
performansin net sekilde belirlenmesi. Belirlenen planlar ¢ercevesinde eylem
plan1 olusturulmasi.

e Hedef belirleme goriismelerinin yapilmasi: Hedef belirlemede isletmenin tim
katmanlar1 ya da tiim katmanlarindan temsilcilerle sahip olunan imkén ve

degerler gercevesinde istenilen hedefe dair goriis aligverisinin yapilmasi.
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Performans yonetimi sistemi ¢ergevesinde performansin planlamasi agamasini
tanimlayacak olursak, s6z konusu siirecin c¢alisanlar i¢cin performans ve kariyer
gelisimini saglayacak hedeflerin belirlenmesi ile sinirli olmadigini goriiriiz. Siirecin
ana faaliyeti hedef belirleme olmakla birlikte, belirlenen yazili hedeflerin yan1 sira bu
hedeflere ulagmak icin gerekli hareket planinin hazirlanmasi, astin bu plani uygularken
karsilasacagi yetki ve benzeri smirlamalarin 6nceden belirlenmesi ve c¢ikacak
sorunlarla ilgili 6nemlerin alinmasi1 gibi hususlar da performans planlama asamasinda
gerceklestirilen diger faaliyetlerdir. Boylesine kapsamli caligmalar gerektiren

performans planlamanin ¢esitli yararlarini sdyle siralayabiliriz (Uyargil, 2017: 70):

e Calisanin kendisi ile miizakere edilerek belirlenen hedefler bir agidan
yonetigine verdigi vaatler oldugundan, kisi bu vaatleri yerine getirmek i¢in
daha ¢ok c¢alisacaktir.

e (alisanlarin, planlanan faaliyetler konusunda daha ciddi bir bigimde
yonlendirildikleri ve yonetildikleri i¢in hata yapma olasiliklar1 azalacaktir.

e Hedeflerin gerceklestirilmesinde gerekecek kaynaklarin iizerinde 6nceden
diigiiniilmiis oldugundan, bu kaynaklar zamaninda ve gerekli miktarda temin
edilmis olacaktir.

e Isini gerceklestirirken gerek duyacagi maddi, beseri ve finansal destek igin
gerekli hazirliklar yapilip, bunlar ¢alisana zamaninda saglanacaktir.

3.4 Performans Ol¢me Ve Degerlendirme

Performans 6l¢iimii ve degerlendirmesi yonetimin en 6nemli faaliyetlerindendir.
Bir organizasyonun amagclarina ulasip ulasmadiginin incelenmesi olan kontrol iglevi,
performans hedeflerini belirlemeyi, belirlemeyi, performansi 6lgmeyi, hedefler ile
ulagilan performansi karsilastirarak aradaki farklari hesaplamayi1 ve bu farklarin

ortadan kaldirilmasi i¢in harekete ge¢meyi icermektedir (Coskun, 2006: 2).

Performans olgmenin temel amaci stratejilerin uygulanip uygulanmadigmi
gormektir. Bu tarz 6lglimler sirketin stratejini en dogru sekilde temsil edecek sistemler
tercih edilerek yapilmalidir. Bu Olgiimler sayesinde suan ki ve gelecekteki kritik
basarilara ulagsmak veya onlar1 gelistirmek miimkiin hale gelmektedir. Stratejinin
basaris1 onun “planlama uygulama ve degerlendirip 6lgme” saglamligima baghdir.

Yani genel olarak bir performans 6l¢iim sistemi, kurulusun stratejisini basarili bir
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sekilde uygulama olasiligin1 artiran bir mekanizmadir (Anthony ve Govindarajan,

2007: 460).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevlerinden
birisi olup, bireylerin 6rgiitsel amaclar dogrultusunda ve belirli bir donem igerisinde
irettikleri sonuglarin analiz edilmesi ve gesitli alanlarda (iicret belirleme, terfi vb.)

kullanilmasidir (Tunger, 2013: 89).

Olgme bir bilgi saglama yoludur. Teknik anlamda nesnelerin, olaylarm ve
sonuclarin gozle goriilebilen 6zelliklerini temsil eden simgeleri bulma siireci olarak da
ifade edilir. Nitel ve nicel olan bu nesneler sabit, tutarli ve karsilastirilabilir 6zellikler
tastyan dlcii birimleridir. Olgme ile elde edilen &l¢ii birimleri cinsinden degerler, ayni
ya da degisik nesne ve olaylar ayn1 donem i¢inde ortak olan 6zelliklerine gore kendi
iclerinde veya birbirleriyle karsilastirilabilir. Isletmelerde uygulanan dlgme

faaliyetlerini agagidaki gibi siniflamak miimkiindiir (Karabat, 2017: 27):

e Finans gelirleri, hissedar degeri, katma deger, getiri oranlar1 ve maliyetler,

e (Cikt1 birimleri, iiretilmis veya islenmis birimler, verimlilik,

e Standarttin (kalite, hizmet diizeyi vb.) ulastig1 etki, davranig degisiklikleri (i¢
ve dig miisteriye yonelik), i1 veya projeyi tamamlama, hizmet siiresi, yenilik,

e Digerleri, is arkadaglari, i¢ ve dis miisterilerin yargilari sonucu olusan tepkiler.

Doniis veya yanitlama hizi, zaman gizelgeleri ile basarilar1 karsilagtirma, biriken
is miktari, pazarlama ve teslimat siireleri(Karabat, 2017: 27-28). Bir isletmede
performans yonetimi sistemi olusturulurken belirli bir yontem izlenmelidir. Bu
yontemler dogru bilgiye ulasmada isletmeye yardimci olacaktir. Performans dl¢iimii
performans yOnetiminin en dnemli pargasidir (Yenice, 2006: 59). Elde edilecek
bilgilerin Sl¢iilmesi, s6z konusu durumun performans kriterinin dogru adimlarla
secilmesi ve sonrasinda uygulanmasiyla miimkiindiir. Dogru kriterlerin se¢imi,
sistemdeki diger 6gelerin 6l¢lim ve degerlendirmesini yaparken, isletmeye giivenirligi

ve gecerliligi yiiksek veriler sunacaktir (Uyargil, 2017: 26).

Isletme performans kriterlerini belirlerken, sadece olmasi gereken bir siireg
olarak bu kriterleri belirlememelidir. Aksine kriterler isin yapilisinda gerekli ve nemli
bir noktay1 gostermelidir. Bu durum is analizlerinde sistemi degerlendirenlere gerekli

bilgiyi daha nitelikli olarak verecektir. Ancak her zaman i¢in bu kriterlerin
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uygulanmasi ve 6l¢giilmesi tek baslarina yeterli olmayacaktir. Bu konuda tamamlayici,

gerektiginde kapsayici nitelikte ek ¢aligmalar isletme agisindan daha yararl olacaktir

(Uyargil, 2017: 26-27).

Performans kriterleri nicel veya nitel niteliklere sahip karakterlerde olabilir.

Performans kriterlerinin ozellikleri ise SMART olarak belirtilmektedir.

S-Specific: Hedefler yapilan igin kapsaminda olmalidir. Bu hedefler iizerinde
uzlasilmali,, “belirli (somut)” olmali ve c¢alisanlar kendilerinden neler
beklendigini bilmelidir.

M-Measurable: Ulasilmak istenen hedefler objektif ve Olgiilebilir olmalidir.
Hedefin basarisinin hangi sekilde olctilecegi belirtilmelidir. Standartlar nicel
ise 0l¢ctim daha kolay, nitel ise daha dikkatli 6lgmeyi gerektirmektedir.
A-Achievable: Ulasilmak istenen hedef belirli bir zorlayicilig1 barimdirmakla
birlikte sonu¢ olarak ulasilabilecek bir noktaya yer almalidir. Hedefler asla
calisanlarin basaramayacagi bir zorlukta olmamali ve ¢ok kolay
basarilabilecek bir diizeyde de olmamalidir.

R-Reasonable: Hedefler gerceklesebilir olmalidir.

T-Time: Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in belirlenmis zaman sinir1 olmahidir

(Isigicok, 2008: 3).

Performans yoOnetimi sistemlerinde kullanilan kriterler kapsadiklar1 bilgiler

acisindan ii¢ grupta ele alinabilir:

Kisilik 6zellikleri ile ilgili kriterler: Genellikle degerlendirilenin sahip oldugu
ozellikleri igin yapilis agsamasinda gerekli olacak 6zelliklerinden olugmaktadir.
Yaraticilik, ikna, kisilerle uyumlu ¢alisabilme, takim ¢alismasina yatkinlik vb.
ozellikler bu konuda 6rnek olabilecek niteliklerdir

Performans ile ilgili kriterler: Isi yapan kisinin genel performansmin igermesi
gereken Ozellikleri kapsayan igin kalitesi, gerektirdigi teorik ve pratik bilgi
birikimi, yetkilerin devredilmesi gibi faktorlerdir.

Uciincii grubu ise, sonuglara — hedeflere ulasma ile ilgili kriterler

olusturmaktadir (Uyargil, 2017: 27).
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3.5 Kurum Performansim Ol¢mede Dengeli Skorkart /Kurumsal Karne

(Balanced Scorecard) Yontemi

Balanced Scorecard Robert S. Kaplan ve David P. Norton tarafindan ortaya
konulan bir kavramdir. Ikili yaptiklar1 c¢alismalar neticesinde yoneticilere
organizasyonlarini1 basarili bir gelecege hazirlamalar1 ve yonlendirebilmeleri igin

gereken araglari saglayan bir sistemi ortaya koymustur.

Tiirkgeye ¢evrilmesinde dengeli puan karti, dengeli karne, kurumsal karne gibi
karsiliklar1 olacaktir. Ceviri yapildiginda karne denildiginde sadece 6lgmek gibi bir
anlam diintilmektedir. Ancak bu kavramm mantig1 ve genel gercevesi geregi ifade
edilen durum sadece Olgmek degil, kurum stratejilerin uygulanmasi, operasyonel

anlamda yiiriitiilmesi gibi tiim sistemi kapsayan bir biitiin olarak degerlendirilmelidir.

Kurumsal karne, bir organizasyonun misyon ve stratejisinin anlasilabilir
performans Ol¢iimleri sekline doniistiiriilerek ifade edilmesini ve bdylece stratejik
Olglim ve yonetim sistemi i¢in gereken g¢ergevenin olusturulmasini saglar. Kurumsal
karne sisteminde dort performans boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar finansal durum,
miisteriler, sirket i¢i islemler ve 6grenme ile biiyiime olarak ifade edilebilir. Kurumsal
karne, sirketlerin elde ettigi finansal sonuglar1 takip ederken ayn1 zamanda gelecekteki
biiyliyebilmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kapasite ve maddi olmayan kiymetlerdeki

gelisimi de gbzlemlemelerine olanak saglar (Kaplan ve Norton, 1999: 2-3).

Finansal
Durum

Sirket

Ogrenme
Misteriler Vizyon ve ve

Stratejisi Blytme

Sirket ici
islemler

Sekil 2: Kurumsal Karne Boyutlari
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Kaynak: Robert S. Kaplan ve David P. Norton, Balanced Scorecard, 1999: 10

Kurumsal karne, hedeflerle uyumlu bir sonuca ulasmak igin farkli stratejik
tedbirler arasinda bir dengeyi kurmay1 amaglamaktadir. Boylece ¢alisanlar1 kurulusun
¢ikarlarma en iyi sekilde davranmaya tesvik eder. Kavram organizasyonun hedef ve
misyonuna odaklanmasina yardimci olan, iletisimi gelistiren, organizasyonel hedefler
belirleyen ve strateji hakkinda geri bildirim saglayan bir aragtir (Anthony ve
Govindarajan, 2007:463).

H. James Harrington, Total Improvement Management adli kitabmninin 13.
Boliimiinde Dorsey Jim Talley ile birlikte kurumsal karne konusunda 11 farkli soruyla

birlikte kavrami agiklamiglardir.(Harrington, 1995: 417-418). Bunlar:

e Neden 6lgmelisin?

e Nerede Ol¢limii yapmalisin?

e Neyi 6lgmelisin?

e Ne zaman 6lgmelisin?

e Kimi 6lgmelisin?

e Olgmeyi kim yapmal1?

e QGeri bildirimi kim yapmal1?

e Kim denetimi yapmali?

e s standartlarin1 kim belirlemeli?

e Zorlayict hedefleri kim belirlemeli?

e Problemleri ¢ozmek i¢in ne yapilmali?

3.5.1 Kurumsal Karne Boyutlar

Kurumsal karne, organizasyonlarin ge¢gmiste kaydettikleri performans ait mali
Olgiilerin  gelecekteki performanslarin1  saglayacak etkenlere ait Olgiilerle
biitlinlestirilmesini saglar. Kaplan ve Norton yaptiklar1 ¢alismada kurumsal karneyi
dort farkli boyutta incelemislerdir. Bu dort boyut kurumsal karnenin ana gercevesini

olusturmaktadir (Kaplan ve Norton, 1999: 33-37).

e Finansal Durum: Finansal performans 6lgiileri, organizasyonun stratejisinin ve
bu stratejiyi uygulamalarin organizasyonun gelisimine katkida bulunup

bulunmadigini ortaya koymaktadir. Finansal amaglar genellikle isletme geliri,
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sermayenin karlilik orani, ekonomik katma deger gibi 6lgiilebilen karliliklarla
ilgilidir.

e Miisteri (Hizmet Alanlar): Miisteri boyutu igine genellikle iyi bir sekilde
belirlenmis ve uygulanmis stratejilerden elde edilen basarili sonuglarin temel
veya genel kapsamli 6lgiimleri dahil edilir. Miisteri boyutu, miisteri tatmini,
miisterilerin muhafaza edilmesi, yeni miisteri kazanma, miisteri karlilig1 ve
hedeflenen pazardaki miisteri paylar1 gibi 6lgiimleri kapsar.

e Sirket I¢i Isleyis: Bu boyutta, yoneticiler, organizasyonun hangi énemli i¢
isleyis yontemlerini gelistirmesi ve milkemmel hale getirmesini gerektirdigini
saptar. Bu yontemler hedeflenen Pazar kesimlerindeki miisterileri ¢ekecek ve
muhafaza etmeyi saglayacak degerler sunmasi ile hissedarlarin miikemmel
finansal kar beklentilerini kargilamasini saglar.

e Ogrenme ve Biiyiime: Bu boyut, organizasyonun uzun dénemli biiyiime ve

gelisme kaydedebilmesi igin gereken altyapiy1 belirler.

Bir biitiin olarak kurumsal karne, vizyon ve stratejinin, denge i¢indeki boyutlar
dizisi vasitasiyla amag ve Olctiler seklinde ifade edilmesidir. Kurumsal karne, istenilen
sonuglara dair dlglilerin yani sira, gelecekteki bu sonuglar1 elde etmeyi saglayacak

yontemleri de igerir (Kaplan ve Norton, 1999: 37).

3.6 Performansta Geri Bildirim Ve Performans Gelistirme

Alinan mesajin yanitlanmak {izere gonderici adi altinda yeni bir mesaj
hazirlandig1 ve bir kanal vasitasi ile eski gondericiye iletildigi siirece haberlesme
mekanizmasinda geribildirim ad1 verilmektedir. Her sistemde geri bildirim asamas1
oldugu gibi performans yonetim sisteminde de geri bildirim asamas1 bulunmaktadir.
Performans sistemleri agisindan geri bildirim, bir performans ya da davranis hakkinda,
o davranis1 ya da performansi onaylayip veya reddedip gelismeyi saglayacak olan

harekete Onciiliik edecek bilgi olarak tanimlar (Karabat, 2017: 32).

3.7 Performans Degerlendirme Kriterleri

Performans degerlendirme kriterleri bes farkli sekilde tanimlanmustir. Bu
kriterlerden birincisi verilen hizmetin veya iriiniin belirli dlgiilere gore belirlenen
kalitesi olarak ifade edilen hizmet kalitesi kriteridir. Ikincisi kriter ise ortaya konacak

hizmet veya tiriiniin maliyet, zaman, talep vb. kosullar ¢er¢evesinde yapilan hizmetin
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tasarlanma ve gelistirmesidir. Uciincii kriter ise daha ¢ok maddi bir kavram olan finans
ve ekonomik bir perspektif olan kurumun finansal performansidir. Dordiince kriter
verilen hizmetin kisi veya kurumlara ulastirilmasinda saglanmasi beklenen {iriiniin
etkinlik ve verimlilik kavramlar1 dahilinde siirdiiriilmesidir. Besinci ve son kriter ise
is tatmini, Orgiitsel bagllik, calisan basarisi gibi durumlar1 ifade eden g¢aliganin

davranigsal performansidir.

3.7.1 Hizmet Kalitesi Kriteri

Hizmet “bir kisi veya kurulusun bir diger kisi veya kurulusa sundugu elle
tutulmaz bir faaliyet veya yarar” olarak tanimlanmaktadir (Bulgan ve Giirdal, 2005:
240). Tanimdan yola ¢ikilarak hizmeti alan ve veren kisilerin bu hizmet agnin bir
parcas1 olduklar1 sdylenebilir. Bu durum iki tarafindan hizmetin kalitesine de 6nem

vermesiyle sonuglanmaktadir.

Organizasyonlar, ¢esitli kriter ve 6lgekleri kullanarak kaliteyi cok net bir sekilde
tanimlamaktadir. Bu, kalitenin tanimlanabileceg§i ve dlgiilebilecegini ortaya
koymaktadir. Kalitenin net bir tanimlamasi bulunmamaktadir. Bir 6rnek iizerinden
kaliteyi tanimlamak daha kolay olacaktir. Bir restorandan hizmet alan bir kisinin kalite
denildiginde aklina gelebilecek seyler: Servis, zaman, hazirlik, cevre, atmosfer, fiyat,
temizlik gibi faktdrler olacaktir (Goetsch ve Davis, 2006: 4). Ornekten yola ¢ikarak
kalitenin, hizmet alinan iiriintin bulundugu sektore gore sekillenmekle birlikte belirli

kriterler igerdigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiresellesen, sinirlarin ortadan kalktigi ve bilginin inanilmaz hizlarda ilerledigi
teknolojilerin oldugu bir zaman diliminde yer almaktayiz. Bu zaman dilimi hizmet
veren organizasyonlar1 etkilemektedir. Zamanin gerektirdigi, birbiriyle rekabet
ettikleri durumda avantaj saglayarak 6ne gegmek i¢in yogun bir is, emek, kaynak ve

¢aba harcamaktadirlar.

Hizmet kalitesinin 6nemi, ¢agin gerektirdigi sartlar ve miisterilerin talepleri
dogrultusunda giin gegtikce gelisim gostermekte ve artmaktadir. Bu durum bu alanda
yapilan calismalarinda artigini saglamistir. Artan 6nem, hizmet kalitesinin dl¢tilmesi
gerekliligini ortaya koymustur. “Olgemedigini daha iyi hale getiremezsin” prensibiyle
hareket eden organizasyonlar da hizmet kalitesini etkin bir sekilde Olgcmeye

calismaktadir (Bulgan ve Giirdal, 2005: 240).
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240):

3.7.2

Hizmet kalitesinin baglica 6zellikleri su sekilde ifade edebiliriz (Aktan, 2012:

Goriintli: Organizasyon biinyesinde yer alan fiziksel tiim ara¢ ve geregler,
organizasyon biinyesinde ¢alisan personelin iletisim ve etkilesim de bulundugu
araglarm konumu.

Giivenilirlik: Organizasyonun kendisinden talep edilen hizmeti zamaninda ve
giivenilir bir durumda ortaya koyabilme giicii.

Cevap Verme: Organizasyonun, kendisinden hizmet alanlarin talep ve
isteklerine uygun kosullar altinda iletisimsel ve hizmet anlaminda cevap
verebilme durumu.

Yeterlilik: Hizmeti ortaya koyan gorevlilerin isinin ehli kisiler olmasi.
Nezaket: Genel ahlak ve etik kurallar cergevesinde organizasyonla etkilesimde
olan kisilere gosterilen davranislar.

Kredibilite: Organizasyonun sahip oldugu diiriistliigiin saklanabilir bir kavram
oldugundan yola ¢ikilarak bu diiriistliigiin korunmas:.

Giivenlik: Organizasyonlarin sundugu hizmette risk ve siiphelere yer
olmamast.

Ulasabilme: Hizmetin ilk anindan son anina ve sonrasina kadarki siirecte,
hizmete ve hizmeti veren kisiye rahatlikla iletisime gegebilme durumu.

Hizmeti Tasarlama ve Gelistirme Kriteri

Bir hizmet tasarimi, kendinde oOnce kullanilan tasarim teknikleriyle yeni

uygulamalarin karmasi seklinde meydana gelir. Bir hizmetin basarili bir sekilde

tasarlanmasi i¢in ge¢mesi gereken bazi siirecler bulunmaktadir (Biiylikozkan, 2005:

279-280). Bunlar:

Hizmetin tasariminin gelen talep ve isteklere gore siirecinin belirlenmesi.
Tasarim siirecinin hizmetin kalite ve ¢esitliligi artirmasi.

Tasarimin verilecek hizmetin maliyetini diisiirmesi.

Tasarimi yapilacak iiriiniin bakim ve gelistirmeye yonelik olarak tasarlanmasi.
Hizmet tasarlama siirecinde internet ve bilgi teknolojilerin uygulanmasi.
Tasarimi yapilacak hizmetten yararlanacak tiim paydaslarin, tasarim siirecine

katk1 ve katilimlarmin saglanmasi.
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3.7.3 Kurumun Finansal Performansi Kriteri

Finansal performans; tiiretilmis bir yap1 olan organizasyonlarin, ekonomik
performansidir. Bir kurumsal yap1 olarak performans bir organizasyonun veya varligin
basarilar1 veya sonuglari olarak tanimlanabilir. Finansal performansi daha agiklayici
bir sekilde analiz edebilmek i¢in Oncelikle dort bagliga odaklanmak gerekir. Bunlar,
organizasyonda ki performans tanimi, performans oOlglimiinde nelerin kullanilip
kullanilmayacagi, performansin nelerin ve hangi sekilde dlgiileceginin karar verilmesi

ve Olgiilen performansin ne ile kiyaslanacagmin bilinmesidir. (Bozkurt, 2004, 25-26).

Finansal performans, organizasyonun planlama asamasinda belirlenen
stratejisinin ve bu stratejiye yonelik yliriitme ve uygulamalarin belirlenen planlara ne
Olciide uyuldugunu, organizasyonu gelistirmeye katkida bulunup bulunmadigini
ortaya cikarmaktadir. Finansal amaglar, genellikle isletme geliri, sermayenin karlilik
orani, ekonomik katma deger gibi Glgiilebilen karhlikla ilgili amaglardir. Alternatif
finansal amaglar ise tasarruf etmek, agig1 kapatmak, proje veya hizmet gibi alanlara
fon saglamak olabilir. Bu amaglar organizasyonun yapisi ve faaliyet gosterdigi alana

gore degisiklikler gostermektedir (Elitas ve Agca, 2006: 355).

Finansal performans kriterleri organizasyonun misyonuyla birlikte
degerlendirmelidir. Ozel sektorde kar amacl faaliyet gdsteren bir firma da finansal
performans kriteri genellikle maliyetleri azaltma, karlilik, Pazar pay1 gibi durumlara
bakacaktir. Ancak kamu yararna c¢alisan veya Onceligi kar marji olmayan
organizasyonlarda ise finansal performans kriterleri, tasarruf, saglanan fonlar, dengeli

biit¢ce vb. kavramlarla iliskilendirilecektir.

3.7.4 Hizmetleri Etkin ve Verimli Sunma Kriteri

Etkinlik, bir organizasyonun planlama asamasinda tanimlanmis amag¢ ve
stratejik hedeflerine ulagsmak amaciyla gercgeklestirilen tiim eylem ve faaliyetlerin
sonucunda, bu ama¢ ve hedeflere ne Gl¢lide ulasilip ulagilmadigini belirleyen bir

performans boyutudur (Arslan, 2002: 4).

Verimlilik, bir organizasyonun sahip oldugu kaynaklarini hizmet verirken ne
Olglide iyi kullandigini ifade etmek maksadiyla kullanilir. Kaynaklar1 kullanmanin
uygun deger diizeyini bulmak icin, kullanilan kaynaklar ile saglanan iiriinler arasinda

oransal bir iligkinin kurulmasi gerekir. Kisaca verimlilik organizasyon tarafindan
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sunulan hizmetler ile bunlarin sunulmasinda kullanilan ¢esitli kaynaklar arasindaki

oransal bir iliskidir (Arslan, 2002: 3).

Ozii itibariyle verimlilik, yapilan faaliyetin girdi ve ¢iktilarmm sayisal olarak
Olctilebildigi durumlarda s6z konusu olan bir kavramdir. Bir faaliyetin “verimli”

sayilabilmesi igin;

e Ayn girdiden ile miimkiin oldugunca daha fazla ¢ikt1 elde edilmesi,
e  Ayni ¢iktinin miimkiin olan 6l¢iide daha az girdi ile yapilisi,

e Girdinin ¢ikt1 artisgindan daha diistik diizeyde olmasi gerekir.

Etkinlik belirlenen amag¢ ve hedeflerle ilgilidir. Verimlilik ise bu amag ve
hedeflere ulagsma asamasinda kullanilan kaynaklarla ilgili bir kavramdir. Yani etkinlik

baslangi¢ ve sonu¢ odakl bir kavramken, verimlilik siire¢ odakli bir kavramdir.

3.7.5 Cahsamin Davramssal Performans: Kriteri

Insan davranismi agiklamaya ¢ahisan calismalarm temelinde iki farkh teori

vardir. Bu teoriler igsel bakis ve dissal bakis olarak ayrilmaktadir (Ceylan, 1998: 3).

e Icsel Bakis: Igsel bakis, psikodinamik temellidir. Bu bakis agisinda insan
davranisi, kisinin istek ve ihtiyaglari, diisiince yapisi, yasadig tecriibeler ile
duygular gibi igsel siireclerle tanimlanmaktadir.

e Digsal Bakis: Bu bakis agisinda insan davranisi, dissal olaylar ve ¢evrenin giicii

gibi kavramlarla tanimlanmaktadir.

Teorilerden yola c¢ikilarak insan davranisi igsel ve dissal bakis agilarinin
tamaminm bir biitiiniidiir. I¢c diinyast ve dis etkenler calisanmn davranismi
etkilemektedir. Bu siirecin ¢alisanin iizerindeki etkisi g6z oniinde bulunduruldugunda

insan davranisi diger tiim kriterler gibi performansini da etkilemektedir.

e s Tatmini: Is tatminini calisanlari, islerinden memnun olduklarini veya
mutlu olduklarmi itiraf etmeye tesvik eden psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullar seti olarak tanimlanabilir. Calisanlarin performansi ile
tatmini arasindaki iliskinin nemi giderek artmaktadir. Is tatmini ve is
performansi, bireysel ve orgiitsel refahin merkezinde yatan en 6nemli is

c¢iktilar1 olarak kabul edilir (Ilkim ve Derin, 2018: 242).
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Orgiitsel Baglilik: Orgiitsel bagliligy; bir kisinin belirli bir organizasyonla
0zdeslesmesinin giicii olarak tanimlayabiliriz. Yapilan arastirmalar
orgiitlere baglilig1 yiiksek ¢aliganlarin daha tiretken, sorumlu ve orgiitsel
performanst  olumlu  yonde etkiledigini  disinmeye egilim
gostermektedir (Siiriicli ve Maglakgt, 2018: 52).

Ucret — Maas: Ucret, is giiciiniin karsig1 olan para veya mal olarak
tanimlanmaktadir (TDK). Calisanin yaptig1 ise es deger bir iicret

O0denmesi davranigin1 ve performansini etkileyecektir.
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4. ARASTIRMANIN METODOJISI

Bu boéliimde, yapilan uygulanmayla ilgili asamalar ve yapilan iglemler
siralanmistir.  Ayrica calismanin  amacindan ve kapsamindan, arastirmanin
orneklemine ait temel bilgilerden, verilerin nasil toplandigindan ve verilerin

analizinden soz edilecektir.
4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Diinya diizeninde her organizasyonun biirokratiklesmeye dogru gittigi veya
biirokratik bir yapida yer aldig1 belirtilmektedir. Boyle bir diizen igerisinde biirokratik
yonetimin  yapist ve boyutlarmin  belirlenmesi, organizasyonlara islerlik

kazandiracaktir.

Biirokratik yonetimin boyutlarinin performans iizerinde nasil bir etki

biraktigimnin belirtilmesi kisi ve kurumlar acisindan 6nemlidir.

Bu aragtirmanin amaci biirokratik yonetimin boyutlarinin kurumsal performans
iizerinde ki etkisini incelemek ve degerlendirmektir. Bu ama¢ dogrultusunda literatiir
calismasi yapilmistir. Oncelikle biirokrasi kavram, biirokrasi tarihgesi, biirokrasinin
boyutlari, performans ve performans yonetimi aciklanmis daha sonra uygulamaya

gecilmistir.
4.2 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada kantitatif veri toplama yontemi kullanilmistir. Veri toplama araci
olarak anket ¢alismasi kullanilmistir. Calismada 1°den 5’e likert 6l¢egi kullanilmistir.
Anket calismasi Kocaeli ilinde yer alan ii¢ farkli belediye ¢alisanlariyla yiiz yiize anket
yontemiyle yapilmistir. Demografik sorularin olusturdugu baslik dahil, anket

formunda ii¢ farkli basliktan olusan 92 soru bulun bulunmaktadir.

Anket ¢alismamizin ilk boliimii, otoritenin hiyerarsisi, is ve gorev dagilimi,
yasalar ve yonetmelikler, gayri sahsilik, teknik yeterlilik-kariyer yonetimi ve igin
yapilis stireci seklinde alt1 bagliktan olugsmaktadir. Anketimizde bulunan on iki sorudan
olusan otoritenin hiyerarsisi, on sorudan olusan i ve gorev dagilimi, on sorudan olusan
yasalar ve yonetmelikler, on sorudan olusan isin yapilis siireci, on sorudan olusan gayri
sahsilik ve on sorudan olusan teknik yeterlilik ve kariyer yapisi Richard Hall’mn (1961)

gelistirdigi sorulardan yararlanilmistir. Anket ¢alismamizin ikinci boliimiinde yer alan
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otuz sorulu performans boliimii ise tarafimiz tarafindan gelistirilen sorulardan

yararlanilmistir.
4.2.1 Arastirmanmin Sinirhhiklari

Arastirma kapsaminda kisithh zaman ve olusan maliyetler g6z Onilinde
bulundurularak, verilerin toplanmas:t kolayda orneklem yontemi ile yapilmustir.
Kolayda orneklem yonteminin uygulanmasi sonucunda elde edilen bulgular ana

kiitleyi kapsamadan 6rneklemi temsil etmektedir.

Veri toplama yontemlerinden olan anket ¢aligmasi, yapilan kisilerle yiiz ylize
yapilmis, sorulari anlayip ve bu sorulara samimiyetle cevap verdikleri varsayilmistir.
Analiz yapilirken kullanilan istatistiksel yontemlerin ¢alismaya en uygun yontem

oldugu varsayilmistir.
4.2.2 Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Biirokratik yapilarin boyutlar1 ve bu boyutlarin kurum performansi tizerindeki

etkilerinin incelendigi arastirmanin modeli asagida verilmistir.

Biirokratik Yapmin Boyutlar1 Organizasyon Performansi

Hiyerarsi / Emir-Komuta | Hlab.cde

— Hizmet Kalitesi
is ve Gérev Dagilimi H2abcde
——| Hizmeti Tasarlama Gelistirme
.. . H3a,b,c,d,e
Yasa ve Yonetmelikler —_—
»(_| Kurum Finansal Performansi
isin Yapilis Sireci _H4abcde
— | Etkin ve Verimli Hizmet Sunma
Gayri Sahsilik Heabcde
H6a b.cde _____| Calisanin Davranissal Perf.

Teknik Yeterlilik/Kariyer

Sekil 3: Arastirma Modeli

Arastirma modelini inceledigimizde bu arastirmanin temelinde, arastirmanin
bagimsiz degigskenini biirokratik yapmin boyutlari, bagimli degiskenlerini ise
organizasyon performansimin alt boyutlar1 olan hizmet kalitesi, hizmeti tasarlama ve

gelistirme, kurumun finansal performansi, hizmetleri etkin ve verimli sunma ve
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caliganin davranigsal performansi olusturmaktadir. Bu kapsamda temellendirilen bu

arastirmada, sinanacak hipotezler su sekildedir:

Hla: Hiyerarsik bir orgiitlenmeye sahip organizasyonlar ile hizmet kalitesi

kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1b: Hiyerarsik bir orgiitlenmeye sahip organizasyonlar ile hizmeti tasarlama

ve gelistirme kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1c: Hiyerarsik bir orgiitlenmeye sahip organizasyonlar ile kurumun finansal

performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1d: Hiyerarsik bir 6rgiitlenmeye sahip organizasyonlar ile hizmetlerin etkin ve

verimli sunulma kriteri arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hle: Hiyerarsik bir Orgiitlenmeye sahip organizasyonlar ile calisanin

davranissal performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2a: is ve gérev dagilimi tanimli olan organizasyonlar ile hizmet kalitesi kriteri

arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2b: is ve gdrev dagilimi tanimli olan organizasyonlar ile hizmeti tasarlama ve

gelistirme kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2c: Is ve gorev dagilimi taniml1 olan organizasyonlar ile kurumun finansal

performansi kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2d: Is ve gorev dagilimi tanimli olan organizasyonlar ile hizmetlerin etkin ve

verimli sunulma Kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2e: Is ve gdrev dagilimi tanimli olan organizasyonlar ile ¢alisanin davranigsal

performansi kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3a: Yazili belgelere dayanan yasa ve yonetmeliklere dayanan organizasyonlar

ile hizmet kalitesi kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3b: Yazli belgelere dayanan yasa ve yonetmeliklere dayanan organizasyonlar

ile hizmeti tasarlama ve gelistirme kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3c: Yazili belgelere dayanan yasa ve yonetmeliklere dayanan organizasyonlar

ile kurumun finansal performansi kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3d: Yazili belgelere dayanan yasa ve yonetmeliklere dayanan organizasyonlar

ile hizmetlerin etkin ve verimli sunulma kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H3e: Yazili belgelere dayanan yasa ve yonetmeliklere dayanan organizasyonlar

ile calisanin davranigsal performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4a: Isin yapilis siirecinin belirli oldugu organizasyonlar ile hizmet kalitesi

kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4b: Isin yapilis siirecinin belirli oldugu organizasyonlar ile hizmeti tasarlama

ve gelistirme kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4c: isin yapilis siirecinin belirli oldugu organizasyonlar ile kurumun finansal

performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4d: Isin yapilis siirecinin belirli oldugu organizasyonlar ile hizmetlerin etkin
ve verimli sunulma kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4e: Isin yapilis siirecinin belirli oldugu organizasyonlar ile cahisanm
davranissal performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hb5a: Hizmeti kisisellikten uzak bir sekilde veren organizasyonlar ile hizmet

kalitesi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5b: Hizmeti kisisellikten uzak bir sekilde veren organizasyonlar ile hizmeti

tasarlama ve gelistirme kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5c: Hizmeti kisisellikten uzak bir sekilde veren organizasyonlar ile kurumun

finansal performansi kriteri arasinda anlaml bir iliski vardir.

H5d: Hizmeti kisisellikten uzak bir sckilde veren organizasyonlar ile

hizmetlerin etkin ve verimli sunulma kriteri arasinda anlamli bir iligski vardir.

Hb5e: Hizmeti kisisellikten uzak bir sekilde veren organizasyonlar ile calisanin

davranissal performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6a: Isin ehil kisiler tarafindan yiiriitiildiigii organizasyonlar ile hizmet kalitesi

kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6b: Isin ehil kisiler tarafindan yiiriitiildiigii organizasyonlar ile hizmeti

tasarlama ve gelistirme kriteri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6c: Isin ehil kisiler tarafindan vyiiriitiildiigii organizasyonlar ile kurumun

finansal performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6d: isin ehil kisiler tarafindan yiiriitiildiigii organizasyonlar ile hizmetlerin

etkin ve verimli sunulma kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H6e: Isin ehil kisiler tarafindan yiiriitiildiigii organizasyonlar ile calisanin

davranigsal performansi kriteri arasinda anlamli bir iligki vardir.

4.2.3 Arastirmanin Orneklem ve Ozellikleri

Arastirmanmn 6rneklemini, Kocaeli ilinde bulunan 3 farkli belediye, 174

calisandan olusturmaktadir. Anketleri veri girisi esnasinda 20 ankette yanitlayan

kisilerin ¢eligkili cevap verdigi saptanmistir. Celigkili anketler calismadan ¢ikarilarak

analizler 154 katilimci ile yapilmistir. Arastirmaya katilan kisilerin demografik

ozelliklerine iliskin bulgular, arastrrmaya katilanlarin cinsiyetlerine, yasina gore

incelenmis ve smiflandirilmis ve tablolar halinde gdsterilmistir. Ornekleme dahil

edilen 154 katilimcmnin %38,4’i (n=59) kadm olurken, geri kalan katilimcilarin %

61,6’s1 (n=95) ise erkektir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari

Frekans Yiizde (%)
Erkek 95 61,6
Kadin 59 38,4
Toplam 154 100

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarm Egitim Durumlarinin Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
[k ve Orta Okul 3 19
Lise 29 18,8
On lisans/Lisans 92 59,7
Lisanstisti/Doktora 14 9,1
Cevapsiz 16 10,4
Toplam 154 100

Tablo 2’de goriildiigii gibi 6rnekleme dahil edilen 154 katilmcinin %1,9u ilk

ve ortaokul mezunu, %18,8’i lise mezunu, %59,7’si Onlisans ve lisans mezunu, %9, 1’1

yiiksek lisans ve doktora mezunudur.
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4.3 Verilerin Analizleri

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde SPSS programinin 16.0
versiyonu kullanilmistir. Arastirmada; giivenilirlik, faktor analizi, korelasyon analizi
ve arastrma hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapilan regresyon analizleri
kullanilmistir. Arastirmadaki bulgular, p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde
degerlendirilmistir. Faktor analizi, ¢ok sayidaki degiskenler arasindaki iliski yapisini
ortaya ¢ikaracak ipuclar1 saglamak amaciyla kullanilmaktadir. Sosyal bilimlerde de en

cok tercih edilen “korelasyon analizi” ve “regresyon analizi” de yapilmistir.

Regresyon analizi; bagimsiz degiskenle bagimlhi degisken arasindaki iliskinin
niteligini ve yOniinii belirleyen bir analiz teknigidir. Regresyon analizi ise
degiskenlerden birinin degistiginde digeri iizerinde etkisini analiz eder (Islamoglu,
2003: 186-187).

4.4 Guvenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.60 ve iizeri oldugu durumlarda, 6l¢ek giivenilir
olarak kabul edilmektedir. Giivenirlik analizi sonucunda yapilan arastirmada
kullanilan, veri toplama aracinin giivenilir bir 6lgme ve degerlendirme araci oldugu
sonucuna varilmistir (Kilig, 2016: 48). Buna gore Tablo 3’de goriilecegi lizere alfa

degerleri 0,65 ile 0,94 arasinda olup arastirma degiskenleri tutarhdir.

Tablo 3: Giivenilirlik Analizi Sonuglar

DEGISKENLER Soru sayisi Alfa Katsayis1 (o)
Hiyerarsi / Emir-Komuta 7 0,70
Cahsanlarm [s Ve Gorev Dagilimi 2 0,68
Yasa Ve Yonetmeliklere Dayanma 4 0,66
Isin (Siirecleri) Yapilis Sekli 6 0,65
Kisisellestirmemek 4 0,75
Teknik Yeterlilik / Isin Ehli Olma 5 0,87
Hizmet Kalitesi 6 0,90
Hizmeti Tasarlama Ve Gelistirme 10 0,94
Kurumun Finansal Performansi 3 0,75
Hizmetleri Etkin Ve Verimli Sunma 5 0,89
Calisanin Davranigsal Perf. 4 0,89
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4.5 Faktor Analizleri

Bu kisimda faktér analizlerinin sonuglar1 agiklamistir. Faktor analizini

uygularken bagimsiz ve bagimli degiskenler ayr1 ayri ele alinmustir.

Bagimsiz degiskenler olan, hiyerarsi/emir-komuta, is ve gérev dagilimi, yasa ve
yonetmelikler, igin yapilis siireci, kisisellestirmemek ve teknik yeterlilik/ehil kisilerce
yapilmasi ile ilgili 28 soru sorulmus ve faktor analizi 6 gruba ayrilarak ele alinmistir.

Bagimmli degiskenler olan, hizmet kalitesi, hizmeti tasarlama ve gelistirme,
kurumun finansal performansi, hizmetleri etkin ve verimli sunma, ¢alisanin
davranigsal performans: ile ilgili 28 soru sorulmus ve faktor analizi 5 gruba ayrilarak

ele almmastir.

Faktor analizi sonucunda biirokratik yonetimin boyutlarindan, hiyerarsi/emir
komuta ve teknik yeterlilik/ehil kisilerce yapilmasindan 5’er soru, yasa ve
yonetmelikler ve kisisellestirmemekten 6’sar soru, is ve gorev dagilimindan 8 soru ve
son olarak isin yapilis stirecinden 4 soru ve performans kriterlerinden 2 soru 0,50 yiik

degerinin altinda kaldigindan 6lgekten ¢ikarilmistir.

Faktor analizleri sonucunda hiyerarsi /emir-komuta boliimiinde agiklanan
Varyans Degeri %36,71, calisanlarin is ve gérev dagilimi %76,42, yazili yasa ve
yonetmelikler %50,11, isin yapilis sekli %37,98, kisisellestirmemek %58,83 ve teknik
yeterlilik %66,83 olarak ortaya ¢ikmistir. Performans sorularmin agiklanan toplam

Varyans Degeri ise %57,97 dir.

Tablo 4: Biirokratik Yonetimin Boyutlari ile ilgili Faktorler

FAKTORLER N N ﬂ e
SORULAR il Bl Bl Bl il s
F1 - Hiyerarsi / Emir-Komuta - HEK 1 2 3 4 5
HEK1: Cogu konuda yoneticimden izin veya onay alarak hareket ederim. 616
HEK?2: Bu kurumda calisanlar kendi aldig1 kararlara gére hareket edemez. ,651
HEKS3: Yetkisi olmayan kimse kurumun kaynaklarini kullanamaz. ,509
HEKA4: Herkesin diizenli rapor verdigi bir amiri vardir. ,682
HEKS: Yonetici karar1 veya onayr olmadan ¢ok az islem tamamlanabilir. ,505
HEKY7: Gorevlendirmeler her zaman iist yonetim tarafindan yapilmaktadir. ,605
HEKS: Verdigim kararda amirimden onay almam gerekmektedir. ,649
Toplam Aciklanan Varyans : %36,71
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F2 - Cahsanlarin is ve Gorev Dagilmi - iGD

IGD2: Herkesin yapmasi gereken tanimli bir isi vardir.

874

IGD3: isin bir bdliimii tamamlandiginda, sonraki asamada isi kimin yapacag! nettir.

874

Toplam Aciklanan Varyans : %76,42

F3 - Yazih Yasa ve Yonetmeliklere Dayanma - YASA

YASAL: Bu kurumun kurallar ve diizenlemeleri i¢eren yazili prosediir ve
yonetmelikleri vardir.

,655

Y ASA3: Bu kurumda galisanlarin kurallara uygun hareket edip etmedigi stirekli
kontrol edilir.

,716

YASAA4: Bu kurumda galisanlar amirinden izin almadan is yerinden ayrilmaz.

, 164

YASA9: Kurumun islerini yaparken yasa ve yonetmelikler ile ¢celismemekteyiz.

,692

Toplam Aciklanan Varyans : %50,11

F4 - Isin (Siiregleri) Yapihs Sekli - SUREC

SURECL1: Durum ne olursa olsun, ne yapilmasi gerektigiyle alakali bir prosediir
bulunmaktadir.

,588

SURECA4: Pek ¢ok durumda ayni1 prosediirleri izlemekteyiz.

,532

SURECS6: Bu kurumda biirokrasi, genellikle isin yapilmasinda problem
yaratmaz.

,504

SURECY: Bu kurumda izlenmesi gereken siiregler siirekli vurgulanir.

,706

SURECS: Isimizi yaparken kurallar1 sik1 bir sekilde takip ederiz.

677

SURECS9: Bu kurumda bir problemle karsilastigimizda, onu anlayan bir kisiye
danigsmamiz beklenir.

,664

Toplam Aciklanan Varyans : %37,98

F5 - Kisisellestirmemek / Gayri Sahsilik - KIST

KIiSI1: Bu kurumdan hizmet alan herkese ayni sekilde davranilir.

,810

,799

I KIiSi6: Bu kurumda yonetim, kendi iginde olduk¢a samimidir.

,707

I KIS18: Her zaman kisilere saygili ve nazik olmamiz istenir.

, 748

Toplam Aciklanan Varyans : %58,83

F6 - Teknik Yeterlilik / isin Ehli Olma - UZM

UZM2: Bu kurumda ise alim basvurularinda, aranilan is yetkinligine sahip
olmak gerekmektedir.

I UZM3: Bu kurumda yiikselmek, bir kisinin isini ne kadar iyi yaptigina dayanir.

I UZM4: Calisanlarin, ne kadar iyi ¢alistiklari ile ilgili diizenli degerlemeler
yapilir.

UZMBG6: Bu kurumda ki ise alim siirecinde, is tecriibe ve deneyimi 6nemlidir.

UZMY7: Bu kurum, ¢alisanlarinin is performansiyla ilgili kayitlar tutar.

Toplam Aciklanan Varyans : %66,30 |I
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Tablo 5: Kurum Performansi Kriterleri

FAKTORLER
SORULAR

F1l

F2

F3

F4

F5

F1 — Hizmet Kalitesi

P1:

,550

P2:

529

P5:

,800

P6:

,561

P7:

,588

P8:

,550

F2 — Hizmeti Tasarlama ve Gelistirme

P4:

,519

P9:

544

P10:

579

P11:

,647

P12:

,664

P13:

,838

P14:

,702

P15:

,649

P16:

,581

pP28:

,631

F3 — Kurumun Finansal Performansi

| P3:

773

| P1s:

, 728

P19:

, 726

F4 — Hizmeti Etkin ve Verimli Sunma

P20:

779

IP21:

, 792

IP22:

,580

IP23:

,612

pP24:

,653

F5 — Calisanin Davramigsal Performansi

P26:

,605

p27:

,705

P29:

771

P30:

,579

Toplam Aciklanan Varyans : %57,97
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4.6 Korelasyon Katsayilari, Ortalamalar ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 6: Korelasyon Tablosu

@
.. IS
DEGISKENLER §
R 1 2 3 4 5 6 7
(T
= o 8 9 10
+ ©
o &
1 Hiyerarsi / 412 |,60 |1
Emir-Komuta
2 Calisanlarin is ve 3,87 |,79 | ,322* |1
Gorev Dagilimi
Yazili Yasa ve 4,00 |,62 | ,267* | ,490** | 1
3 Yonetmeliklere
Dayanma
4 | isin (Surecleri) 3,54 | ,53 | ,276%* | ,327** | ,469** | 1
Yapilis Sekli
5 Kisisellestirmemek | 3,58 | ,82 | ,336** | ,355** | 413** | 438*%* | 1
6 | Teknik Yeterlilik / 2,94 | ,90 | ,189* | ,358%* | 350** | 281** | ,488** | 1
isin Ehli Olma
7 | Hizmet kalitesi 3,53 |,79 | ,271%* | ,361** | ,386** | ,350** | ,591** | ,475%* | 1
8 | Hizmetitasarlama 3,47 | ,78 | ,215%* | ,324%* | 381** | 420** | ,597** | 530** | ,874** | 1
ve Gelistirme
9 | Kurumun Finansal 3,49 |,71 | ,163* | ,216** | ,309** | ,300** | ,338** | ,331** | 568** | 568** | 1
Performansi
10 | Hizmetleri Etkinve | 3,39 | ,81 | ,127 ,240%% | 406** | ,368%* | ,479** | 457** | ;709** | 759*%* | 601** | 1
Verimli Sunma
11 | Galisanin 3,60 |,78 | ,089 ,333%% | 411%* | 359%* | 573*%* | 51g¥* | 802** | ,799** | 488** | 765**
Davranigsal Perf.
** p<0,01 * p<0,05

Tablo 6’de arastirma sonucundan elde edilen bulgular p < 0.01 ve p < 0.05

anlamlilik diizeylerinde ¢ift tarafli olarak sinanmustir.

Tablo 6’e gore; modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari,

ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Degigskenlere ait

standart sapma degerleri 0,53 ile 1 arasinda hesaplanmistir. Tabloda, Pearson testi

sonucunda anlamli olan korelasyonlar isaretlenerek belirtilmistir.

Degiskenler arasindaki korelasyon sonuglarina bakildiginda;
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Biirokratik yonetim boyutlarindan hiyerarsi/emir-komuta ile calisanlarin is ve
gorev dagilimi arasinda pozitif korelasyon p<0,05 (0,322) anlamli iken,
hiyerarsi/emir-komuta ile kisisellestirmemek arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(0,336) diizeyinde anlamlilik igermektedir. Hiyerarsi/emir-komuta ile hizmet kalitesi

arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,271) diizeyinde anlamlilik icermektedir.

Biirokratik yonetim boyutlarindan is ve gorev dagilimu ile yasa ve yonetmelikler
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,490) anlamli iken, is ve gorev dagilimi ile teknik
yeterlilik arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,357) diizeyinde anlamlilik
icermektedir. Is ve gorev dagilimi ile hizmet kalitesi arasinda pozitif korelasyon

p<0,01 (0,361) diizeyinde anlamlilik icermektedir.

Biirokratik yonetim boyutlarindan yasa ve yonetmelikler ile isin yapilig siireci
arasimda pozitif korelasyon p<0,01 (0,469) diizeyinde anlamlilik icermektedir. Yasa
ve yonetmelikler ile hizmetleri etkin ve verimli sunma arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (0,406) anlamli iken, yasa ve yoOnetmelikler ile calisanin davranissal
performansi arasinda ise pozitif korelasyon p<0,01 (0,411) diizeyinde anlamlilik

bulunmaktadir.

Biirokratik yonetim boyutlarindan igin yapilis siireci ile kisisellestirmemek
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,438) diizeyinde anlam icermektedir. isin yapilis
stireci ile hizmeti tasarlama ve gelistirme arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(0,420)anlaml1 iken, isin yapilis siireci ile hizmetleri etkin ve verimli sunma arasinda

pozitif korelasyon p<0,01 (0,368) diizeyinde anlamlilik igermektedir.

Biirokratik yonetim boyutlarindan kisisellestirmemek ile teknik yeterlilik
arasinda  pozitif korelasyon p<0,01 (0,488) anlamlilik  icermektedir.
Kisisellestirmemek ile organizasyon performanst kriterlerinden hizmet kalitesi
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,591) kisisellestirmemek ile hizmeti tasarlama ve
gelistirme arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,597) diizeyinde anlamlilik

icermektedir.

Biirokratik yonetim boyutlarindan teknik yeterlilik ile hizmeti tasarlama ve
gelistirme arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,530) anlamli iken, teknik yeterlilik ile
caliganin davranigsal performansi arasinda ise pozitif korelasyon p<0,01 (0,516)

diizeyinde anlamlilik bulunmaktadir.

58



4.7 Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri

Biirokratik yonetimin boyutlar1 (hiyerarsi/emir-komuta, ¢alisanlarin is ve gorev
dagilimi, yazili yasa ve yoOnetmeliklere dayanma, isin yapilis stirecleri,
kigisellestirmemek ve teknik yeterlilik/isin ehli olma) ) ile organizasyon performans
kriterleri (hizmet kalitesi, hizmeti tasarlama ve gelistirme, kurumun finansal
performansi, hizmeti etkin ve verimli sunma ve ¢alisanin davranigsal performansi)’nin
etki derecesini belirlemek i¢in regresyon analizi kullanilmis ve elde edilen sonuglar ve

hipotezlerin testi Tablo 7°de verilmistir.

Model 1°de biirokratik yOonetimin boyutlarinin hizmet kalitesi {izerindeki
etkisini, Model 2°de biirokratik yonetimin boyutlarinin hizmeti tasarlama ve gelistirme
tizerindeki etkisini, Model 3’te biirokratik yonetimin boyutlarinin kurumun finansal
performanst tizerindeki etkisinin, Model 4’te biirokratik yonetimin boyutlarinin
hizmetleri etkin ve verimli sunma tizerindeki etkisi, Model 5’te biirokratik yonetimin
boyutlarmin calisanin davramigsal performansi {izerinde ki etkisinin sonuglari

goriilmektedir.

Condition Index degeri 30’un altindaki degerler gecerli olarak kabul

edilmektedir. 30’un tstiinde yer alan degerlerde bir problem oldugu diisiiniiliir (IBM).

Coklu Dogrusallik ya da WIF degeri 3’lin altindaki degerlerde kabul edilebilir
olarak belirtilir (IBM).
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Tablo 7: Biirokratik Yonetimin Boyutlarmin Kurum Performans Kriterleri Etkisine Yonelik Regresyon Analiz Sonuglari

BAGIMSIZ
DEGISKENLER

BAGIMLI DEGISKENLER

Organizasyon Performansi

MODEL 1

MODEL 2

MODEL 3

MODEL 4

MODEL5

Hizmeti Tasarlama Ve

Calisanin Davranigsal

Biirokratik o K Fi  Pec Hizmetleri Etkin ve
Yénetimin Hizmet Kalitesi Gelistirme s, nansal Terlormanst Verimli Sunma Performansi
Boyutlan
B t cl WIF B T cl WIF B t a [ wiF B t cl WIF B t cl WIF
Hiyerarsi / Emir- ,039 ,570 10,50 1,20 -,023 -,339 10,48 1,20 ,015 ,176 10,46 1,22 -,075 -1,026 10,48 1,20 -,169* | -2,215 | 10,50 1,20
Komuta
Calisanlarin i§ ve | ,081 1,067 15,37 1,46 ,012 ,162 15,41 1,47 -,007 -,074 15,70 1,46 -,068 -,843 15,41 1,47 ,063 0,856 15,37 1,46
Gorev Dagilimi
Yasa ve ,079 ,994 17,15 1,60 ,054 ,704 17,12 1,59 ,130 1,375 17,41 1,60 |,196**| 2,329 17,12 1,59 ,136*%* | 1,752 17,15 1,60
Yonetmeliklere
Dayanma
i§in (Suregleri) ,045 ,591 20,08 1,43 | ,160* 2,205 20,01 1,42 ,128 1,428 20,06 1,43 |,135*%*| 1,690 20,08 1,42 ,076 1,040 20,08 1,43
Yapilis Sekli
Kisisellestirmemek |,396** | 4,939 24,59 1,62 |,370**| 4,808 24,53 1,60 ,131 1,344 24,57 1,70 |,263**| 3,108 24,53 1,60 ,387*%* | 4,962 24,59 1,62
Teknik Yeterlilik / | ,205** | 2,754 28,28 1,40 |,289** | 4,033 28,31 1,39 | ,180%* 2,003 28,32 1,45 |,263**| 3,342 28,31 1,39 ,267** | 3,689 28,28 1,40
isin Ehli Olma
F 17,574** 20,844** 5,472%** 13,069** 19,963**
R2 ,418 ,461 ,184 ,349 ,449

** Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli *Katsay1 0.05 diizeyinde anlaml
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4.7.1 Biirokratik Yonetimin Boyutlarimin Hizmet Kalitesine Etkisi

Biirokratik yonetimin boyutlarinin, hizmet Kalitesi iizerindeki etkisinin
arastirildigr model 1, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=17,574; p<0,01).
Regresyon analizi sonucunda biirokratik yonetim boyutlarindan kisisellestirmemek (3
0,396; p<0,01) ve teknik yeterliligin (B: 0,205; p<0,01) hizmet kalitesini artirdig1
goriilmiistiir. Hiyerarsi, is ve gorev dagilimi, yasa ve ydnetmelikler, isin yapilis
slirecinin hizmet kalitesine anlamli bir etkide bulunmadig1 goriilmiistiir. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden H5a ve Ho6a desteklenirken, H1la, H2a, H3a

H4a desteklenmemistir.

4.7.2 Biirokratik Yonetimin Boyutlarinin Hizmeti Tasarlama ve Gelistirmeye

Etkisi

Biirokratik yonetimin boyutlarinin, hizmeti tasarlama ve gelistirme {izerindeki
etkisinin arastirildigi model 2, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=20,844;
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda biirokratik yonetim boyutlarindan isin yapilis
sekli (B: 0,160; p<0,01),kisisellestirmeme (P: 0,370; p<0,01) ve teknik yeterliligin (j3:
0,289; p<0,01) hizmeti tasarlama ve gelistirmeyi artirdig1 goriilmiistiir. Hiyerarsi, is ve
gorev dagilimi ile yasa ve yonetmelikler hizmeti tasarlama ve gelistirmeye anlamli bir
etkide bulunmadigi gorilmiistir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma
hipotezlerinden H4b, H5b ve H6b desteklenirken, H1lb, H2b ve H3b

desteklenmemistir.

4.7.3 Biirokratik Yonetimin Boyutlarinin Kurumun Finansal Performansina

Etkisi

Biirokratik yonetimin boyutlarinin, kurumun finansal performansi iizerindeki
etkisinin arastirildigi model 3, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,472;
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda biirokratik yonetim boyutlarindan teknik
yeterlilik (B: 0,180; p<0,01) kurumun finansal performansini artirdigi goriilmistiir.
Hiyerarsi, is ve gorev dagilimi, yasa ve yOnetmelikler, isin yiiriitiilme siireci ve
kigisellestirmeme kurumun finansal performansini anlamli bir etkide bulunmadigi
gorlilmiistiir. Bu  bulgular dogrultusunda, arastrma hipotezlerinden Hé6c

desteklenirken, H1c, H2c, H3c, H4c ve H5c desteklenmemistir.
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4.7.4 Biirokratik Yonetimin Boyutlarinin Hizmetleri Etkin ve Verimli Sunmaya
Etkisi

Biirokratik yonetimin boyutlarinin, hizmetleri etkin ve verimli sunma tizerindeki
etkisinin aragtirildigr model 4, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=13,069;
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda biirokratik yonetim boyutlar1 yasa ve
yonetmelikler (B: 0,196; p<0,05), isin yapilis siireci (B: 0,135; p<0,05),
kigisellestirmeme (f3: 0,263; p<0,01) ve teknik yeterlilik (B: 0,263; p<0,01) hizmetlerin
etkin ve verimli sunulmasmi artirdigr goriilmiistiir. Hiyerarsi ile is ve gorev
dagiliminin hizmetlerin etkin ve verimli sunulmasina anlamli bir etkide bulunmadigi
goriilmiistiir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden H3d, H4d, H5d ve
H6d desteklenirken, H1d ve H2d desteklenmemistir.

4.7.5 Biirokratik Yonetimin Boyutlarinin Calisanin Davranissal Performansina

Etkisi

Biirokratik yonetimin boyutlarinin, ¢alisanlarin davranigsal performansi
iizerindeki etkisinin arastirildigi model 5, istatiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=19,963; p<0,01). Regresyon analizi sonucunda biirokratik yonetimin boyutlarindan
yasa ve yonetmelikler (B: 0,136; p<0,05), kisisellestirmeme (B: 0,387; p<0,01) ve
teknik yeterlilik (B: 0,267; p<0,01) calisanin davranissal performansini artirdigi
goriilmiistiir. Hiyerarsinin ise (B: -0,169; p<0,01) ¢alisanin davranissal performansini
azalttig1 goriilmiistiir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden Hle, H3e,

Hb5e ve H6e desteklenirken, H2e ve H4e desteklenmemistir.
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SONUC DEGERLENDIRME VE ONERILER

Biirokratik yOnetimin boyutlarmin performans etkisinin ve sonuglarmin
incelendigi bu ¢alismada, belediyelerde ¢alisan tiim personelin biirokrasinin boyutlar1
ile ilgili bilgi diizeyleri ve bu boyutlarin kurum performansini etkileyen yonlerini
o0grenmeye ¢alisilmistir. Arastirma hem kamu hem de 6zel sektor 6zellikleri tasidigi
diistiniildiigiinden belediyelere yapilmistir. Arastirmanin belediyelerde yapilmasi, bu

iki 6zellige sahip organizasyonlar1 olmas1 6nemli bir etkendir.

Caligma sonucunda biirokratik yonetimin boyutlarmmn, kurum performansi

kriterleriyle iliski icerisinde oldugu ortaya konulmustur.

Hiyerarsik yapi1 ile calisanin davranigsal performansi arasinda ise gii¢lii bir
negatif iliski saptanmistir. Calismanin tiimiinde negatif olarak bagimli bir degiskeni
etkileyen tek unsur hiyerarsik yapidir. Hiyerarsik/emir-komuta zincirine sahip
yapilarin, ¢alisanin davranigsal performansmi azalttiglr sonucu ortaya konmaktadir.
Buradan hareketle biirokratik yonetimlerin yeniden yapilandirilmalarin yasanan pek
¢ok probleme ¢oziim ortaya koyabilecegi (Ozer, 2013) yapilan calismalarda

belirtilmektedir.

Isin yapilis sekli bir diger biirokratik ydnetim boyutudur. Isin yapilis sekli ile
kurumun performans kriterleri arasindaki anlamli bir iliski hizmeti tasarlama ve
gelistirme kriteri arasinda ¢ikmistir. Isin yapilis seklinin, organizasyonda hizmeti
tasarlama ve gelistirmeyi artirdigini sdyleyebilmek dogru olacaktir. Isin yapilis sekli
(stirecleri) yapilan uygulamalarla iyilestirmelere ve gelistirmelere agik olmalidir.
Siirece dahil olma imkani bulan personel ayni hizmeti tasarlama ve gelistirme de

oldugu gibi diger kriterlere katkida bulunabilecektir.

Yapilan uygulamadan hareketle hiyerarsinin, organizasyonlarda caligan
bireylerin davranislarindan hareketle performansmi azalttigi  goriilmektedir.
Dolayisiyla bu durumun iyilestirilmesi i¢in hiyerarsik yapinin zorlayicilik, sadece emir
verici bir yapidan dinleyici, danigman, katilimi tesvik eden ve onaylayici bir sekilde
doniisiimiiniin ~ saglanmas1  gerekmektedir. Yani biirokrasi konsept olarak
gelistirilmeye ihtiya¢c duymakla beraber (Toren, 1976) performans: artirici bir diizen

olarak kullanlabilir.
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Calisanlara tanimlanan is ve gorev dagilimlar1 daha genis bir agidan ele
alimmalidir. Yapilan caligmalar gostermektedir ki ideal sistemler tasarim ve gorev
dagilimina (Beshers ve Fewell, 2001) ihtiya¢g duymaktadir. Tanimlanan is ve gorev
tanimlarinda, o ise tanimli kisinin de goriisii dikkate alinarak kurumun geneli ve kisi

0zelinde performansini artirmasi saglanabilir.

Yazili belgelere dayanan yasa ve yonetmeliklerin, daha iyi anlatilmasi ve
calisanlarin bu konuda daha bilgili olmalar1 saplanabilmelidir. Burada ki amag,
calisanin igini yaparken yasa ve kurallara uydugunun bilincinde hareket edip, bir
problemle karsilastiginda ve ¢oziim aradiginda yasalar1 bilip onlara uygun bir sekilde

daha hizli hareket etmesi saglanabilir.

Gayri sahsilik, is kavraminda vazgecilmez bir diizen olarak yerini almalidir.
Uygulamada goriilmektedir ki herkese esit davranan, kisisel istek ve arzularini,
duygularmi is hayatina yansitmayan c¢alisanlarin performansinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Belirli nezaket ve etik kurallar1 disinda, asir1 laubalilik, tiim mal alan
mal satan veya hizmet veren hizmet alan durumunu yok edecek samimiyetten uzak

durulmas1 gerekmektedir.

Biirokratik yonetimin boyutlarinin kurum performansi kriterleri tizerindeki
etkisini arastirdigimiz ¢alismamizda kisisellestirmemek/gayri sahsilik ve teknik
yeterlilik/isin ehil kisilerce yapilmas1 ayr1 bir dneme sahiptir. Bu iki boyut yaptigimiz
caligmaya gore tiim kurum performansi kriterleriyle iliski icerisindedir. Yani gayri
sahsilik ve teknik yeterlilik, tiim kurum performansi kriterlerini (hizmet kalitesi,
hizmeti tasarlama ve gelistirme, kurumun finansal performansi, hizmeti etkin ve
verimli sunma ile ¢alisanin davramigsal performansi) artirmaktadir. Biirokratik
yapilarin uygun ve islevsel bi¢gimde yiiriitiilmesi i¢in liyakata ve uzmanlasmaya dayali,
ayrimcilik olmayacak bir sekilde isleyen silire¢ (Acar, 2018) hala Onemini

korumaktadir.

Biirokratik yonetim Weber tarafindan tanimlanan ideal kavramu hayali bir
durumu ifade eder. Bu duruma ne kadar uyuldugu ve bu iitopyaya yaklastik¢a birgok
problem kendiliginden azalacaktir. Dolayisiyla biirokratik yapilar1 olustururken
Weberyan ideal biirokrasi kavramini anlamanin 6nemini artirmakta (Eksi, 2010) ve

ona gore hareket edilmelidir. ideal biirokrasi kavrami ve biirokrasinin ilkelerine gore
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diizenlenen organizasyonlar daha yiiksek performanslara ulasabilecek, yasadigi pek

cok i¢ ve dig problemlerin kendiliginden ¢6ziildiigiinii goreceklerdir.
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