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OZET

KURTBAS, Kader Glilsah. KAMU YONETICILERININ YONETIMSEL SORUNLARI VE
SORUNLARA ILISKIN COZUM ONERILERI Ardahan Ili Orneginde Ampirik Bir Calisma,
Yiiksek Lisans Tezi, Ardahan, 2019.

“Kamu Yoneticilerinin Yonetimsel Sorunlar1 Ve Sorunlara iliskin Coziim Onerileri Ardahan ili
Orneginde Ampirik Bir Cahisma” baslikli bu tez galismasmm amaci, kamu calisanlarmin yonetsel
sorunlarimi tespit etmek ve bu sorunlari deyenimleyen kamu galisanlarmm goziinden yonetsel sorunlara

iligkin ¢6ziim onerileri ortaya koymaktir.

Aragtirmanin birtakim sinirhiliklart vardir. Birincisi, anket, kamu c¢alisanlarina uygulandigindan
katilimetlar 18 yas ve iistiindekilerden olusmaktadir. Ikincisi anket, Ardahan il merkezinde uygulanmustir.
Uciinciisii, anket, Emniyet ve Tiirk Silahli Kuvvetler mensuplar1 ve bazi kamu bankasi ¢aligsanlarina
uygulanmamistir. Dérdiinciisii aragtirma, anketteki kapali ve acgik sorulardan ibarettir. Besincisi ise,
anketin agik uclu sorularindan elde edilen veriler miilakat verileri, beyana dayali oldugundan, sorunlarin

tespitleri ve ¢6ziim Onerileri cevaplarla sinirl olmustur.

Bu kapsamda tez biri teorik, digeri ampirik olmak tizere iki bolimden olugsmaktadir. Teorik boliimde,
“Orglit kavrami”, “y6netim olgusu”, “personel, kamu gorevlisi, yonetici, yoneticilik ve liderlik
kavramlar1”, “kamu yonetimi”, “kamu yonetiminde biirokrasi” ile “Tiirk kamu biirokrasisinin 6zellikleri
ve baslica sorunlar” konulari anlatilmistir. ikinci boliim olan ampirik béliimde ise arastirmanin amaci,
onemi, smirhliklari, yontemi, kapsami ve uygulama tekniklerinden olusan “tezin metodolojisi” ile “alan

arastirmasindan elde edilen veriler ve bu verilerin analizi” yer almaktadir.

Tezin alan arastirmasi igin Ardahan il merkezindeki hemen biitin kamu kurumlarindan, farkl
pozisyonlarda calisan 410 kisi ile tam yapilandirilmig goriisme formu kullanilarak anket uygulanmustir.
Anket formu igin Valilik makamindan onay alinmustir. Anket formu 58’1 kapali 2’si, agik uglu olmak
tizere 60 sorudan olusmustur. Agik uglu sorulardan biri “Sizce kamu yoneticilerinin en énemli yonetsel
sorunu nedir. Bu sorunlarda Ardahan’a ozgii karakteristik bir sebep-sonug iligkisi var midir?”; digeri

“Soziinii ettiginiz soruna iliskin ne tiir ¢oziim éneriniz vardir?” seklindedir.

Kapali uglu sorular ise bes bolimden olugmaktadir. Anket formunun birinci bdlimiindeki sorular,
katilimcilarin sosyo-demografik ozellikleri ve diger niteliklerini ortaya koyan sorulardir. ikinci boliimde
kamu yonetiminde genel yapisal sorunlar; {igilincii boéliimde calisanlar ve caligsma kiiltiirtiyle ilgili
sorunlar; dordiincii boliimde katilimcilarin galistiklart kurumlardaki fiziki imkéanlarla ilgili sorunlar;

besinci bolimde ise sehirle ilgili olan sorunlar yer almistir.



Elde edilen verilere gore; katilimcilarin %57,7’si erkek, %42,3°1 kadin iken; %40,6’s1 yonetici, %42,3’1
personel statiisiindeki calisanlardir. Katilimcilarm kamu yonetiminde gordiikleri en Snemli yapisal-
yonetsel sorun, ise alim ve yiikselmede ortaya ¢ikan ‘liyakatsizlik sorunu’; calisanlar ve calisma
kiiltiriiyle ilgili en 6énemli sorun, ‘ekip ¢alismasina yeterince deger verilmemesi’; sehirle ilgili en énemli
sorun ise ‘calisanlarin sehirde uzun siireli kalmay:r diisinememesi ve bu durumun verimliligi ve yonetsel
kaliteyi olumsuz etkilemesidir’. Calistiklar1 kurumda fiziki imkéanlar1 yetersiz bulanlarin orani ise diger

parametrelere gore daha diisiiktiir.

Katilimcilarin miilakat verileri 1g1ginda tezden ¢ikarilabilecek sonuglardan biri, sehrin cografi konumu,
sosyal yasam olanaklar1 ve iklim kosullart gibi 6zgiin 6zellikleri ile yonetsel isleyis ve i doyumu arasinda
dogrudan bir iliski oldugu yoniindedir. Katilimcilara gére bu sorunun giderilmesi i¢in gogiin asgariye
indirilmesi, ¢alisanlarm zorunlu hizmet siireleri dolduktan sonra hemen gitmelerinin oniine gecilmesi ve
Ardahan’da her pozisyondan kamu calisanlar1 i¢in maas ve yakacak yardimi gibi konularda pozitif kamu

politikalar: gelistirilmesi seklindedir.

Anahtar Sozciikler: Yonetim, Kamu Yo6netimi, Tiirk Kamu Yonetimi ve Sorunlar1, Ardahan.



ABSTRACT

KURTBAS, Kader Giilsah, ADMINISTRATIVE PROBLEMS OF PUBLIC ADMINISTRATORS
AND SOLUTION PROPOSALS ON PROBLEMS An Empirical Study in Ardahan Province,
Master Thesis, Ardahan, 2019

“Administrative Problems of Public Administrators and Solutions for Problems. An Empirical Study in
the Case of Ardahan Province ”The aim of this thesis is to identify the administrative problems of public
employees and to propose solutions for administrative problems from the eyes of public employees who

state these problems.

Research has some limitations. First, because the questionnaire was administered to public employees, the
participants were aged 18 and over. The second survey was conducted in Ardahan city center. Third, the
survey did not apply to members of the Police and the Turkish Armed Forces and some public bank
employees. Fourth, the research consists of closed and open questions in the questionnaire. Fifthly, since
the data obtained from the open-ended questions of the questionnaire were based on interview data, the

determination of the problems and the suggestions for solutions were limited to the answers.

In this context, the thesis consists of two chapters, one theoretical and the other empirical. In the
theoretical part, 'organization concept’, 'management phenomenon', 'personnel’, 'public servant
‘administrator', 'management,' leadership ', 'public administration', 'bureaucracy in public administration’,
‘characteristics of Turkish public bureaucracy' and 'the main problems of the Turkish public bureaucracy'.
In the empirical section, ‘aim, importance, limitations, method, scope and application techniques of the

research’ and 'data obtained from field research and analysis of these data' are included.

For the field research of the thesis, a questionnaire was applied to 410 people working in the city center of
Ardahan using a fully structured interview form. The questionnaire was approved by the Governor's
Office. The questionnaire consisted of 60 questions, of which 58 were closed and 2 were open-ended.
One of the open-ended questions is: What do you think is the most important administrative problem of
public managers? Is there a characteristic cause-and-effect relationship specific to Ardahan in these

problems?. The second question is: What is the solution to this problem?

Closed-ended questions consist of five parts. The questions in the first part of the questionnaire form
reveal the socio-demographic characteristics of the participants. In the second part are the general
structural problems in public administration. In the third part are the problems related to employees and
work culture. In the fourth part, the problems related to the physical facilities in the institutions where the

participants work. In the fifth chapter, the problems related to the city are mentioned.



Some of the data obtained are as follows. 57.7% of the participants were male and 42.3% were female.
40.6% of the participants are managers and 42.3% are personnel. The most important structural-
managerial problem that the participants see in public administration is the problem of iy lack of merit ise
in recruitment and promotion. According to the participants, the most important problem related to the
employees and the working culture is that ‘teamwork is not given enough value’. According to the
participants, the most important problem about the city is that ‘employees cannot think of staying in the
city for a long time. The proportion of participants who find physical opportunities insufficient is lower

than other parameters.

According to the interview data, one of the conclusions that can be drawn from the thesis is that there is a
direct relationship between the administrative characteristics of the city and its unique characteristics such
as geographical location, social life opportunities and climate conditions. According to the participants, in
order to solve this problem, a) minimizing migration, b) preventing employees from leaving immediately
after their mandatory service period, and c) developing positive public policies such as salary and fuel
aid.

Keywords: Administration, Public Administration, Turkish Public Administration and Problems,
Ardahan.
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GIRIS
Giiniimiiz toplum diizenine bakildiginda, kamusal alanin igletme, kurum ve kurulusglarla
kusatildigr goriiliir. Bu isletme, kurum ve kuruluslar farkli amaglarla varliklarini
siirdiirseler bile, hem bir biri ile hem de birey ve toplumlarla yogun bir iligki
halindedirler.  Bununla birlikte giiniimiizde, kii¢iik/orta ve biiylik Olgekli sayisiz
isletmenin tarih sahnesinden silinip gitti§i veya bazi isletme, kurum ve kuruluslarin

biiyilirken; bazilarmin kiigiildiigii kolaylikla goriilebilir.

Giliniimiiz isletme, kurum ve kuruluslarmin acimasiz bir rekabet ortaminda varlik
amagclarini (kar, hizmet) daha iyi gergeklestirme veya var olma/yok olma miicadelesi iyi
yonetilip yonetilmeme gercegine indirgenebilir. Aslinda iki kisinin s6z konusu oldugu
her sosyal ortamda yonetim kendiliginden hasil olan dogal bir olgudur. Ote yandan
ortak amaci gerceklestirmek i¢in bir araya gelen, en az iki kisiden olusan ve belli bir
kurallar/hiyerarsi denkleminde varhgini siirdiiren orgiitler s6z konusu oldugunda ise,

yonetimin varligi tartisilmaz olur.

Bir sanat ve bilim dali olarak iki ayr1 sekilde deger goren yonetim kavraminin sanat dali
olarak tarihgesi insanlik tarihi kadar eskidir. Sanatlarin en eskisi olarak nitelendirilen
yonetimin bir bilim dali olarak ortaya ¢ikis1 ise, sanayilesme ve modernlesme siireci ile
baslatilir. Bir yandan insanlik tarihi ile yasit olarak goriilen; 6te yandan 19. Yiizyilin
baslarinda bilim dali olarak deger géren yonetim kavraminin anlami, kapsami, ilkeleri
ve felsefesi hakkinda akademik tartismalar heniiz goriis birligine vardirilamamistir. Bu
durumun bir sonucu olarak yonetim kavramu ile ilgili tanimlar oldukga fazla; ilgili

literatiir son derece genistir.

Kavramsal olarak eski Tiirkgede ‘idare etmek’ anlamimma gelen yOnetim, bati
literatiirlinde kamu yOnetimi alaninda administration, isletme alaninda management,
devlet yonetimi alaninda government kelimelerinin karsiligi olarak kullanilmistir.
Bunun bir yansimasi olarak, yonetim kavrami, farkli disiplinlerde degisik anlamlarda
kullanilabilmistir. Mesela ekonomistlere gére yonetim, iiretim fonksiyonlarindan biri
olarak anlamlandirilan yonetim, yonetim bilimciler i¢in otorite sistemi, sosyologlar i¢in
sayginlik, siyaset bilimi i¢in iktidar anlaminda kullanilmistir. Ancak bu tanimlarm ortak

ozelligi, yonetimin sosyal bir etkinlik oldugu ve boylelikle insanlar araciligiyla islerin
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etkin bir sekilde yaptirilmasi, bir amaca ulasmak i¢in baskalar1 ile ig birligi yapilmasi

anlamina geldigidir.

Bu ¢ercevede bir bilim olarak yonetim, bir amag¢ dogrultusunda arastirma, planlama,
orgiitleme, kadrolama, yoneltme, yiiriitme ve denetleme islerinin etkin ve verimli bir
sekilde yerine getirilmesi siirecinde insan, isgiicii, sermaye, makine, arag-gereg, bina ve
bilgi kaynaklarmm en ekonomik ve en uygun (optimal) sekilde idare ve organize
edilmesidir. Diger bir deyisle yonetim orgiitsel kaynaklar1 kullanarak, 6rgiitsel amaglari
gerceklestirmek i¢in Orgiit bilesenlerinin en uygun ve ekonomik sekilde sevk ve idare
edilmesi siirecidir. Bu anlamda yonetim bir siirectir, bir hiyerarsidir, bir bilim dalidur,

bir meslektir, bir sanattir.

Yonetim bilimi ise, sosyal bir bilim olup isletme, kurum ve kurulustaki hukuksal,
teknik, beseri ve diger tiim bilesenleri olusturan ve onunla iligkili olan yonleri inceleyen
ve onlarin sorunlarin ortaya koyan idari orgiit bilimidir. Gilinlimiizde yonetim biliminin
alakali oldugu alanlar dzel sektdr ve kamu sektdrii olarak iki kisma ayrilmustir. Ozel
sektor bir ekonomide 6zel kisi ve kuruluslarm miilkiyetinde ve denetiminde bulunan
boliimii olarak ¢ogunlukla temel amaci kar etmek olan isletme, kurum ve kuruluslaridir.
Kamu sektorii ise, sermayenin tlimiiniin veya bir kisminin devlete ait oldugu iilkede
altyap1, yatirim ve hizmet saglamak ic¢in kurulmus isletme, kurum ve kuruluslardir. Bu
baglamda kamu yoOnetimi, haklin temel ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik mal ve
hizmetlerin tiretimini; kamu politikalarmin olusturulmasi ve yiiriitiilmesi ile arastirma,
planlama, oOrgiitleme, yonlendirme, koordinasyon, denetim, sevk ve idare gibi ilgili
faaliyetleri; yasalar1 ve idari diizenlemeleri uygulamakla ilgili siire¢leri ve kamu
personelinin eylem ve islerini ifade ederken; yonetim biliminin amaglarindan biri de

kamu hizmeti sunmakla gorevli 6rgiitleri incelemektir.

Bu gercevede modernizm, kiiresellesme, kapitalizm harmani tiim diinyayr hizli bir
degisim siirecine sokarken, bu degisimden kamu yOnetimi de nasibini almis ve kamu
yonetimi alaninin da kendini zamanm ruhuna uydurmaya zorlamistir. Nitekim
yasadigimiz yiizyilda liberalizmin de etkisiyle kiiclilecegi, varlik alanini daraltacagi

diisiiniilen kamu yonetimi, 6nemini ve etki alanin1 arttirarak devam ettirmektedir.
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Bu c¢alismanin amaci, kamu yonetiminin Onemi ve artan roliine binaen, kamu
politikalarmin ozellikle yiirlitiilmesi asamasinda, bu sorunlar1 deneyimleyen kamu
calisanlarinin goziinden yasanmakta olan yonetsel sorunlari tespit etmek ve galiganlarin

onerileri dogrultusunda bu sorunlara iliskin ¢6ziim Onerileri ortaya koymaktir.

Bu dogrultuda bu tez calismasi biri teorik, digeri ampirik boliim olmak iizere ikKi
boliimden olusmaktadir. Birinci boliim olan teorik boliim, konuyla ilgili kavramsal ve
kuramsal cercevenin yer aldigi literatiir incelemesinden olugmaktadir. Bu kapsamda
teorik bolim bes kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda orgiit kavrami genis
boyutlariyla ele alimmis ve incelenmistir. Ikinci kisimda, yonetim kavrami, yonetimin
tanimi, yonetimin tarihsel gelisimi, tarihsel gelisimine etki eden faktdrler ile yonetim
siirecleri gibi konular yer almaktadir. Ugiincii kisimda yonetim konusu ile alakali olarak
goriilen personel, kamu gorevlisi, yOnetici, yoneticilik ve liderlik konularma yer
verilmistir. Dordiincii kistmda kamu yonetimi olgusu, kamu yonetiminin tanimi, ortaya
c¢ikist ve tarihsel gelisimi, elemanlari, kamu 6zel yonetim konular1 anlatilmistir. Besinci
kisimda, biirokrasi konusu i¢inde biirokrasi kavraminin anlami, gelisimi ve 6zelikleri
incelenmistir. Altinci kisimda ise Tiirk kamu biirokrasisinin 6zellikleri ve baslica

sorunlarina yer verilmistir.

Tez caligmasinin ikinci boliimii ise ampirik boliimdiir. Bu boliimde o6ncelikle alan
arastirmasimnin amaci, énemi, yontemi, kamsam ve uygulama teknigi gibi metodolojik
konular ile arastirmanin bulgular1 ve verilerin analizi yer almistir. Arastirmanin
bulgular1 ve verilerin analizi bes kisimda ele alinmis ve degerlendirilmistir. Birinci
kisimdaki sorular, katilimcilarin sosyo-demografik ozellikleri ve diger niteliklerini
belirlemeye yonelik sorulardir. Ikinci kistmda genel yapisal-ydnetsel sorunlara yer
verilmistir. Uciincii kisimda calisanlar ve cahisma kiiltiiriiyle ilgili sorunlar analiz
edilmistir. Dordiincii kisimda fiziksel sorunlar; besinci kisimda ise yonetsel isleyise etki

edebilecek sehirle ilgili sorunlarm bulgulari ortaya konulmus ve analiz edilmistir.
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1. BOLUM

KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Insan sosyal bir varliktir. Ayrica “insanlar, ¢ok ¢esitli gereksinmeleri olan, ancak bu ¢ok
cesitli gereksinmelerinin tiimiinii tek basina karsilama olanagma sahip olmayan
varliklardir. Bu nedenle, bireyler yasamlarmni siirdiirebilmek icin baska insanlarla
isbirligi yapmaya zorunludur. Dolayisiyla, insanlarin gereksinmelerini karsilamak icin
bir¢ok isletmenin iirettigi mal ve hizmetlere ve bu mal ve hizmetlerin siirekli tiretiminin
saglanabilmesi i¢in de, 1yi bir bicimde yonetilen isletmelere gereksinim bulunmaktadir”
(Budak ve Budak, 2010:4). Bu baglamda, kamu ydnetiminin tanimini, 6zelliklerini ve
kapsamini ortaya koymadan once, kamu-6zel ayrimi1 yapmaksizin, temel bilesenlerinden
biri olan yonetim olgusuna bakmak gerekir Ki; bu boliimde oncelikle yonetim olgusunun

tanimi1 ortaya konduktan sonra kamu yonetimi konusuna yer verilecektir.
Bu kapsamda bu boliim alt1 kisimdan olugmaktadir.

Birinci kisimda kendinden sonraki gelecek kisimlara onciil oldugunu diisiindiigiimiiz
orgiit kavrami yer almaktadir. Ciinkii orgiit en az iki kisinin ortak amaci gergeklestirmek
icin bir araya geldigi ve bir hiyerarsi i¢inde varlik buldugu sosyal yapilardir. Bu haliyle
orgiit kendinden sonra gelecek olan yonetim, kamu yonetimi, biirokrasi gibi konular

icinde kaynak teskil etmektedir.

Ikinci kisminda ydnetim konusu yer almaktadir. Bu kisimda yonetimin tarihsel gelisimi
ve gelisimine etki eden faktorler ile yonetim kavraminmn anlami ve fonksiyonlar1 gibi

konular yer almaktadir.

Uciincii kisimda, ydnetimin bir pargasi olan personel, kamu gérevlisi, yonetici, yonetilik
ve liderlik gibi konular yer almaktadwr. Bu konular kapsaminda ayrica yOnetici ve

calisan iliskileri ile yonetici ve liderlik farklar1 gibi konular da yer almaktadir.

Dordiincti kisimda, kamu yonetimi konusu anlatilmistir. Bu kisimda kamu yonetimin
tanimi, kamu yOnetimi biliminin ortaya ¢ikisi ve tarihsel gelisimi, Tirkiye’de kamu
yonetimi biliminin dogusu ve tarihsel gelisimi ile kamu yonetiminin elemanlar1 ve kamu

yonetimi ve 6zel yonetim konularma yer verilmistir.
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Besinci kisimda, yonetimin ve kamu yonetimin onemli bir zemini ve sonucu olarak
biirokrasi konusu ele alinmistir. Bu kisim i¢inde biirokrasinin tarihsel gelisimi, tanima,

ozellikleri gibi konular yer almaktadir.

Altinct kisimda ise, kamu yonetiminin baglica sorunlari ele alinmistir. Ciinkii tezimizin
temel amaclarindan biri, kamu yoneticilerinin yonetsel sorunlar1 oldugundan; kuramsal
acidan kamu yonetiminin ve dogal olarak ydneticilerinin yonetsel sorunlarina teorik ve

kavramsal ag¢idan arastirmak geregi, ayrica, hasil olmustur.

1.1 ORGUT KAVRAMI VE ANLAMI

Orgiiler, sosyal bir olusum olup “ toplumun isleyis bi¢imini belirleyen temel araclardr.
Endiistride, savunmada, saglik hizmetlerinde ve egitimde orgiitler bir toplumun yasam
standardinda etkili gelismeler saglayacagi gibi, o toplumun diger toplumlar tizerindeki
goriiniimiinii de etkiler. Karsilastigimiz orgiitlerin biiyiikliigii, ayr1 ayr1 onlarin politik,
ekonomik ve sosyal giiciinii simgeler. Ornegin, bir iiniversitenin bulundugu toplumda
biiyiik capta ekonomik, sosyal ve politik giicli vardir. Biiyiik bir holdingin kapilarina
kilit vurmas1 ekonomik kriz anlaminda c¢ok sey ifade eder. Biitiin bu orneklerden
goriilecegi gibi Orgiitler yalnizca bizlere mal ve hizmet saglamakla kalmayip,
yasamimizin biylik bir bolimiinii gecirdigimiz bir ortam yaratirlar. Bu anlamda
orgiitlerin, bizim davranis bi¢imimizi biiyiik Ol¢iide etkileyen kurumlar oldugunu

soyleyebiliriz” (Can, 2007: 2).

“Yalnizca ekonomik mal iireten fabrika ve pazarlama faalce e m yiiriiten magaza gibi
isletmelerde degil, ayn1 zamanda en kii¢lik liretim birimleri olan evlerde, bos zamanlarin
degerlendirildigi eglence yerlerinde, derneklerde, dini kuruluslarda, okullarda, spor
kuliiplerinde de yonetim faaliyeti s6z konusu olmaktadir. Buna gore farkli amagta
faaliyet gosteren bu kuruluslarin yonetim islevinin yerine getirilmesinde izledikleri

agsamalar, birbirinin benzeri olmaktadir” (Uygur ve Goral, 2005: 4).

Orgiitler, “insanlarin olusturdugu ve belirli amaglar dogrultusunda ¢iktilar saglamaya
yonelik ugraslari olan topluluklardir. Insanlar hem birbirlerinin benzeri, hem de

birbirinden ¢ok farkli olan amagclarina ulasabilmek i¢in ya orgilitler kurarlar, ya da
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kurulu orgiitlere iiye olurlar. Tabu, bu Orgiitlerin onlar1 liyelige kabul etmeleri sartiyla.
Ev sahibi olmak isteyen bireylerin bir araya gelerek bir yap1 kooperatifi kurmalar1 bir
orgilit ornegidir. Buradaki Orgiitiin amaci, onu olusturan iiyelerin amaci ile aynidir.
Onlara dogrudan ve oldukc¢a kisa donemde hizmet etmektedir. Bu yap1 kooperatifi
tiirlinde, genelde kar amaci giitmeyen Orgiitlere iiye olan bireylerin bir kismmin amaci
icinde oturabilecekleri bir ev sahibi olabilecegi gibi, diger bir kismu ise ilerisi i¢in bir
yatirim olarak da diislinebilir. Hatta bazilar1 yapi1 tamamlandiginda onu satarak
yatirdigindan daha yiiksek bir gelir elde etmeyi de amaglayabilir. Bu farklilik, o 6rgiitiin
olusturulmasindaki ger¢cek amaca ters diismemektedir. Yap1 kooperatifinin insaatlarini

yiiriiten sirket ise tamamen kar amaci giitmektedir” (Ucok, 1990: 2).

“Yunanca organon (organ) kelimesinden tiiremis olan Orgiit kavrami bireylerin tek
baslarina gerceklestiremeyecekleri amaclarini, baskalariyla bir araya gelerek grup
halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gerceklestirmelerini saglayan bir
isboliimii ve koordinasyon sistemidir. Organizasyon, gorevleri grubun iiyeleri arasinda
dagitan, tyeler arasindaki iligkileri belirleyen ve ortak amaglar dogrultusunda grup
iiyelerinin faaliyetlerini biitiinlestiren bir yap1 ve bir siirectir. Isleri, mevkileri, is
gorenleri ve aralarindaki otorite ve haberlesme iliskilerini gosteren bir yapi olan
organizasyon, aralarinda karsilikli iligkiler bulunan pargalardan olusur ve g¢evre adi
verilen daha biiylik bir sistemin alt sistemidir. Bir bagka deyisle, iki ya da daha fazla
kisinin bilingli bir sekilde olusturduklar1 eylem ve gii¢ birligine yonelik bir yapilanma-

dir” (Tunger, 2012: 22).

Orgiitii genel hatlartyla sdyle tanimlayabiliriz (Oztekin, 1997: 66): “a) Orgiit, bir amac1
gerceklestirmek icin bir araya gelen insan kiimelerine diyoruz. b) Insanlarin belirli
zamanlarda Onceden belirledikleri amaglar1 gerceklestirmek icin toplanmalarina da
orgiit denir. c) Insanlarin, &nceden planladiklari, isboliimii ve gdrevlendirmelerin
bulundugu, esgiidiimlii (koordineli) olarak ¢alistiklar1 gruplar, kiimeler de bir gesit orgiit
sayilir. d) Orgiit, ortak bir amac1 ya da amaclar1 gergeklestirmek igin karar ve eylem
birligi yapan diizenli ya da diizensiz (rastgele toplanmis) insan kiimelerine denir. e)
Insanlar, aralarinda isbdliimii yaparak ortak amaclarmi gerceklestirmek i¢in islemler ve

eylemler yapmaya basladiklarinda orgiitii olusturmus olurlar.”
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Bu acidan orgiitler, “belirli amaclara ulasabilmek i¢in, bireylerin bir araya gelerek
koordineli bir bigimde fikir ve gii¢ birliginde bulunmalaridir. Bu baglamda her 6rgiit bir
cevrede var olabilir ki; J.D. Thompson bu ¢evreyi 1) Miisteriler, 2) Malzeme isgiicii,
sermaye, donatim ve isyeri saglayanlar, 3) Pazar ve kaynaktaki rakipler ve 4) Devlet
olarak belirlemistir” (Ucok, 1990: 3).

Olusan bu orgiit, “(insan toplulugu) belirledikleri amaci gerceklestirmek igin plan
yapacaklar, daha sonra amaglar1 dogrultusunda gérevlendirme (is boliimii) yaptiklarinda
‘orglitleme’ yapilmis olacak, gene is boliimii (Orgilitleme) geregi yonetici ya da
yoneticiler tarafindan {iyeler (bireyler) gene amaglar dogrultusunda giidiilenecekler
(motivasyon), isbirligi (uyum) icinde koordineli (esgiidiimlii) olarak islemler ve
eylemler (uygulamalar) yapilacak, en sonunda da yapilan tiim bu islemlerin, eylemlerin,
planlarin ve gorevlendirmelerin sonucu amaclarin gergeklestirilip
gerceklestirilmedigini, ayrica Orgiitiin aksayan yonlerini ortaya ¢ikarmak amaci ile
personel, arag, gereg, para, islemler ve eylemler (uygulamalar) denetlenecek, tiim bu
ogeler bir araya geldiginde de yonetim olgusu gerceklesmis olacaktir” (Oztekin, 1997:
66-67).

Biitiin orgiitler “ii¢ temel 6zellige sahiptir. Birincisi, her 6rgiit farkli bir amaca sahiptir.
Ikincisi, her érgiit bircok insandan olusur. Ugiinciisii ise, biitiin 6rgiitler belirli yapilar
gelistirirler. Birer acik sistem olarak kabul edilen oOrgiitler, ¢cok yonlii amaclar1 ve
islevleri olan sistemler olarak anlasilmalidir. Orgiitler, birgok alt-sistemlerden olusurlar
ve bu alt sistemler birbirleriyle ve Orgiitiin biitiinliyle dinamik bir iliski i¢indedir. Bu
nedenle bir alt sistemdeki degisme, diger alt-sistemlerin ve biitiiniin davranigini etkiler.
Orgiit dinamik bir cevre icindedir ve bu cevre baska sistemleri de kapsamina almustir.
Orgiitlerin, gerek kendi igindeki parcalarin dinamik olusu gerekse bir biitiin olarak
cevreyle iligkide bulunan acik sistemler olarak goriilmesi bazi ortak niteliklere sahip

oldugu sonucunu dogurur” (Tunger, 2012: 25).

Biitiin agik sistemlerde goriilen bu ortak 6zellikleri Katz ve Kahn, enerji alma, enerjiyi
isleme, ¢ikt1, dongiisel 6zellik, olumsuz entropi, bilgi girdisi ve kodlama siireci Oturmus
Durum ve Dinamik Denge: Farklilasma, Es sonugluluk seklinde agiklamakta olup
asagida agiklanmaktadir (Tunger, 2012: 25-27):
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Enerji Alma: Agik sistemler dis ¢evreden girdi adini verdigimiz bir tiir enerji alirlar.

Enerjiyi isleme: Alinan bu enerji sistem icinde islenir ve Orgiit icin kullanigh hale

getirilir.
Cikti: Bu enerji doniigiimiiniin sonucu bir {iriin ya da hizmetin yaratilmasidir.

Déngiisel Ozellik: Yukarida bahsedilen enerji alisverisi faaliyetleri dongiisel bir 6zellik
tasir. Cevreye verilen tirlin, faaliyet devresini tekrarlamak icin gerekli enerji kaynagini

saglar.

Olumsuz Entropi: Entropi, orgiitlerin dagilmaya ve 6lime gidecegi bigimindeki bir
doga yasasidir. Orgiitler entropiyi onleme ve durdurmak zorundadirlar. Biyolojik
sistemlerde er ya da gec¢ entropi kagmilmazdir. Ama agik sistemler olan orgiitler,
cevreden tiikettiklerinden daha ¢ok enerji alip bunlar1 depolayarak olumsuz entropi
kazanabilirler. Boylece kriz donemlerinde 6rgiitler depoladiklari bu enerjiyi kullanarak

varliklarmi siurdurebilirler.

Bilgi Girdisi ve Kodlama Siireci: Sisteme gelen girdiler sadece sistemin ¢iktisini
olusturacak enerjisel maddelerden ibaret degildir. Girdiler bazen bilgi saglayici 6zellikte
olur ve ¢evre hakkinda ya da ¢evreyle iliskiler yoniinden kendi isleyisi hakkinda ipuglari
verir. Orgiitlerdeki en basit bilgi girdisi olan olumsuz geri bildirimle, drgiitiin temel

hedeflerinden ayrilmasinin 6niine gegilir.

Oturmus Durum ve Dinamik Denge: Sistemler entropiyi durdurmak i¢in enerji
alimmda oturmus bir durum yaratan duraganlik ortaya koyar. Oturmugluk hareketsizlik
ya da gergek bir denge demek degildir. Sistem, digaridan siirekli olarak enerji alir ve
bunlar1 doniistiirerek elde edilen liriinleri ¢evreye verir. Ama sistemin kisiligi, enerji
alis-veris oran1 ve parcalar arasindaki iliskiler ayni kalir. Sistem dengesini bozan

‘faktorlerle karsilasinca bu bozuklugu giderecek yeni dengeler kurmaya calisir.

Farkhlasma: Acik sistemler farklilasma ve ayrintilara gitme yoniinde gelisirler. Daha
once bir araya toplanmis fonksiyonlar zamanla ayrilarak uzmanlasmis birgok islevler
ortaya ¢ikar. Orgiitler her biri asir1 derecede uzmanlasms rol farklilasmas1 yoniinde

gelisirler.
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Es sonucluluk: Es sonucluluk, sistemin degisik Onkosullarindan, degisik yollardan

giderek ayn1 sonuca ulagmas1 demektir.

Son olarak sunu ifade edebiliriz ki; “Orgiitlerin ¢esitli nedenlerle sectikleri ve iginde
bulunduklar1 gevreleri etkiledikleri ve onlar1 degistirdikleri de izlenebilir. Uretim
tilketime bagli olduguna gore, isletme iirettigi iirlin ve hizmetlere talep yaratmaya
calisir. Bu makro diizeydeki sosyal degerleri ilgilendirmektedir. Bunun yaninda,
isletmenin daha belirgin ve yerel etkileri de olabilir. Endistrinin bazi yorelerde
gelismesi, o yore halkiin gelir diizeyini yiikseltip, yasamlarini etkileyebilir. Tek bagl
yorelerde ise biitiin yorenin gelismesi o tek endiistriye bagl olabilir” (Ugok, 1990: 8).

1.2 YONETIM

“Insanlar, dogduklar1 andan itibaren beslenmek, su i¢gmek, nefes almak gibi hayati
oneme sahip fizyolojik gereksinimlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Besin, su ve solunum
ihtiyaclarmin ~ karsilanmas1  ise  dogal kaynaklar tiiketilmesi  neticesinde
gerceklesmektedir. Ote yandan, tiiketim toplumunun gerektirdigi insan ihtiyaclarmim
iretimi de dogal kaynaklarin kullanilmasi neticesinde gerceklesmektedir.Ekolojik
dengenin ve yasam dongiisiiniin slirekliliginin saglanmasi, tiiketilen dogal kaynaklarin
yeniden iiretilmesine baghdir. En eski medeniyetlerde bile insan ihtiyaglarinin
karsilanmasi, toplumlarin kalkinmasi ve toplumsal refahin saglanmasi gibi amaglarla
iretim gergeklestirildigi bilinmektedir. Bu baglamda, iiretim insanligin devaminin
saglanmasi i¢in hayati bir gereksinim olup” (Akcakaya, 2017: 48), yonetim kavramiyla

esgiidiimlii olarak sosyal olan1 insa etmistir.

Yonetim kavrami sosyal bilimlerin en ¢ok islenen konularindan biridir. “Gittikce
biiyliyen ve karmagik bir iretim sistemine sahip olan giiniimiizdeki isletmelerin
orglitlemesi, iiretim silirecinin tasarimi ve kontrolii, is akisinin diizenlenmesi, insan
iliskileri, orgiitsel kaynaklarm en verimli sekilde kullanilmasi, iicret yonetimi ve benzer
sorunlar karmagik bir bigim olmakta ve isletmeleri bir yonetim sorunuyla siirekli olarak

kars1 karstya getirmektedir” (Ozgen ve Yalgin, 2006: 107).
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Bu siirecte, yonetimin bir disiplin halinde ele alinmasi yonetim bilimi ile meydana
gelmistir. Yonetim biliminin 6zellikleri ise sunlardir (Coban, Yerli ve Cecen, 2010: 9):
“a) Yonetim biliminde incelenen konular tam kesinlik ifade etmedigi gibi yonetim
bilimi, genel nitelikte (tarafsiz ve objektif) Oneriler getirilebilir. b) Yonetim bilimi,
sosyal bir bilimdir ve sosyal bir bilim olarak biirokratik yapiy1 olusturan veya onunla
iliskisi olan kisilerin ve gruplarmn fikirleri, hareketleri ve davranislari ile ilgili tiim
unsurlari bir arada degerlendirir. ¢) Yonetim bilimi, 6rgiitleri hukuksal, siyasal, teknik
ve beseri olarak tiim yonleri ile tanitmak ve ag¢iklamak amacini giider. Bu agidan idari
hayatin Onciileri olan merkezi ve yerel yonetimleri, yerel ve 6zerk kuruluslar gibi
orgiitlerin caligmalarmi oldugu gibi tiim ydnleriyle tanitmak amacini giider. d) Yonetim
bilimi, kamu hizmeti sunmakla gorevli orgiitleri inceleyen bir bilimidir. €) Yonetim
bilimi, idari 6rgiit bilimidir. f) Yonetim bilimi, en iyi bigimde sevk ve idare etme
bilimidir. g) Yonetim bilimi, sentez bilimidir. h) Y6netim bilimi, ger¢egin taninmasi ve
saptanmasi bilimidir. 1) Yonetim bilimi, yonetimin iyi islerlik kazanmasi i¢in gerekli
kurallar1, yontemleri ve ihtiya¢ duyulan degisiklikleri ortaya koyar. i) Yonetim bilimi,
icinde barindirdig1 bilgilere dayanarak yonetsel sistemlerin gelisme kurallarmi ortaya

koyar”.

Bu kisimda yonetimin tarihsel gelisimi, kavramsal ¢ergevesi, Ozellikleri ile siireci gibi

konulara yer verilecektir.

1.2.1 Yonetimin Tarihsel Gelisimi ve Gelisimine Etki Eden Faktorler

Cagdas yonetsel kavramlar1 anlayabilmek i¢cin “yOnetsel diisiincenin tarihsel gelisimini
incelemek gerekir. Bugiiniin yonetsel uygulamalarmin bircogu yonetim kuramindaki
gelismelere dayanir. Yonetsel diisiincenin gelisimini incelemek, ge¢cmiste nerede
oldugumuzu, simdi nerede bulundugumuzu ve gelecekte nerelere ulagmak istedigimizi
belirlemek bakimindan olduk¢a onemlidir. Kisi kendi basina fazla bir sey basaramaz.
(...) Bu nedenle insanlarin grup cabalar1 i¢ine girmesi kagmilmazdir. Grup cabalari ise
etkili bir igbirligini ve esgiidiimii gerektirir. Bu anlamda bakildiginda yonetim, insan

isbirliginin tarihi kadar eskilere uzanir” (Can, 2007: 2).
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Ote yandan, “yonetim biliminin gelismesinin incelenmesiyle yonetim biliminin gelis-
mesinin ¢ok eski olmadig1 goriliir. Aslinda isletmelerin ortaya ¢ikmasi eski olduguna
gore, bunlarin yonetilmesi de eskidir. Ancak, modern isletme yonetiminin gelismesi
yenidir. Ozellikle 18. yiizyilda isletmelerin biiyiimesi sonucunda yeni durumlar
kendisini gostermistir. Tarihi gelisme ile beraber isletme yoOnetimine yaklagim
farklilagsmaya baglamistir. YOnetimin incelenmesi olgusu uygarlik kadar eskidir.
Yonetimin gelismesini genel bir goriinlisten ziyade zaman ¢izgisi iizerinde incelemek

daha faydali olacaktir” (Ertiirk, 2009: 2).

Bu ¢ercevede, oncelikle, yonetim iki baglamda ele alinabilir. Birincisi, insanoglunun var
oldugu giinden bu giine kadar, zamanini, kaynaklarini, iligskilerini ve diger tasarruflarini
yOnettigi bir iletisim tarzi olarak yOonetim; diger ise modernlesmeyle birlikte baslayan
bir bilim olarak yonetimdir. Her iki agidan da yonetim devamli gelisen bir siire¢ ve olgu
olagelmistir. Bu kisimda birincisi yOnetimin tarihsel gelisimi; ikincisi yOnetimin
gelisimine etki eden faktorler olmak iizere iki husus iki ayr1 baglikta ele alinacak ve

anlatilacaktir.

1.2.1.1 Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Yonetim kavrami “insanlik tarihi kadar eski bir olgu olup, bireylerin topluca yasayip
kolektif ihtiyaglarmi giderme arzusundan kaynaklanmistir. Insanlar barinma, beslenme,
dogayla ve vahsi hayvanlarla miicadele etmenin yani sira psiko-sosyal diirtiilerle toplu

yasami kesfettiklerinde yonetim kagmnilmaz olmustur” (Bakan ve Paksoy, 2013: 40).

Yonetim biliminin “tarihsel gelisimi incelendigi zaman bilimsel anlamda yonetiminin
(yonetim biliminin) fazla bir ge¢misinin olmadigr goriliir. 18. Yiizyilda sanayi
devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan biiylik isletmelerin etkin yonetimi ihtiyaci, 0Ozel
yonetimin gelisimine Onemli katki saglamistir. Bununla birlikte devlet (kamu)
yonetiminin bilimsel incelemeleri tarihi dahil eskilere dayanir Tarihi gelisme ile beraber
isletme yOnetimine yaklasim farklilasmaya baslamistir. Yonetim bugiine gelinceye
kadar 6nemli asamalar kaydetmistir. Bu agamalarin gelisimi donemler itibariyle sdyle
smiflandirlabilir” (Geng, 2007: 80): “Insanlik, farkhi toplumsal &rgiitlenis ve yasam

bicimleri geride birakarak giiniimiize gelmislerdir. Genel hatlariyla smiflandirilacak
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olursa avlanmaya dayali bir yasam bigiminin egemen oldugu ilkel toplum, sonra tarim
toplumu, sonra buhar giiciiniin sanayide, insanin kas giicliniin yerine ikame edilmesiyle
ortaya ¢ikan sanayi toplumu ve nihayet bilginin {iretimin temel faktorii olarak

kullanilmasiyla olusan bilgi toplumu seklinde siniflandirabiliriz”.

Bu siirecin baslangicina dontildiigiinde; “giiniimiiz insaninin ¢oktan yok olmus atalari,
yani varliklar1 iki milyon yil 6ncesine uzanan ilk insansi yaratiklar, kiigiik, daginik ve
birbirlerinden kopuk toplumsal kiimeler i¢inde yasarlardi. Siirii yasayisinin bile belirli
bir orgiitlenmeyi gerektirdigi (ama bilingli, ama bilingsiz) diisiiniilecek olursa, bu ilkel
insan topluluklarinda bazi toplumsal Orgiitlenme bigimlerine rastlandigini; ancak,
bunlarin yoneten-yonetilen ayriklifina dayali yonetsel bigimler olmadiklarini
sOylenebiliriz. Yazili kayitlarin yoklugunda, ilk insandan anaerkilligin ¢oziilmesine
kadar egemenliklerini siirdiiren bu yOnetim Oncesi Orgiitlenmelerin ne zaman
¢oziildiiklerini, yonetenlerle yonetilenlerin ilk olarak ne zaman ve-nerede ayristiklarmi,
bu temeller iistlinde de ilk yonetsel bakis-agilarinin ne zaman, nerede ve nasil
olustuklarmi kesin sekilde saptamak olanagindan yoksunuz. Ne var ki, arastiricilarin
biiyiik 6l¢iide goriig-birligini yansitan ii¢ ana nokta, yonetimsiz bir ddonemden yonetimli
bir doneme nasil, neden ve ne zaman ge¢ildigi konusunda yararli su ipuglarini

vermektedir” (Fisek, 2005: 52-54):

a) Birincisi, ilk insansi yaratiklardan birinci toplumsal isboliimiine (neolitik devrim)
uzanan ve insanlik tarihinin ancak son 10-15 bin yilin1 disarida birakan zaman kesitinde,
insanlik tarihiyle doga tarihi i¢ ice gecmis goriinmektedir. Insanin dogayr sdémiirmekle
yetindigi ve onu degistirmek i¢in orgiitlenmedigi bu yaklasik iki milyon yillik donemde,
temel ekonomik eylemleri avlanma ve toplamaya, is boliimleri basit cinsiyet ayrimina,
toplumsal orgiitlenmeleri klan ve kabile gibi kandaslik gruplarina, diinyaya bakis-agilari
da soy, yer, gelenek ve miilk ortakligma dayali ilkel insan topluluklari igin,
kurumlagmis bir yoneten-yonetilen ayrimindan, dolayisiyla bildigimiz anlamdaki bir

yonetimden ve yonetim ideolojilerinin varligindan s6z edilemez.

b) ikinci olarak, toplumlarm artik aveilik ve toplayiciliktan ‘{iretim ekonomisine
gecmekte olduklarini simgeleyen ‘neolitik devrim’, ayn1 zamanda, soy zincirinin kadina
gore hesaplandigi (ana hakki) anaerkil Orgiitlenmenin ¢oziilerek yerini ilk yOnetsel

yapilara birakacaginin habercisi olarak belirmektedir.
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c) Son olarak, Modern ¢agina girilmesi ve maden filizlerinin eritilip dokiilmesince
saglanan genis olanaklarin saban ve balta yoluyla tarima, savag arabalari ve kilig
yoluyla da savasa uygulanmasi, anaerkil topluma omriinii tiikettiren temel teknolojik
gelismeyi somutlastirmakta, ana erkil orgiitlenmede goriilen biitlinliyle gorevsel ve
gecici ayrigmalarin yerine yerlesmis bir Onderlik yapisini, evrensel barigin yerine
sliregen savasi, ana hakki yerine baba hakkini ve ortak yerine 06zel miilkiyeti

kurumlagstirmaktadir

Bu anlamda, “yonetim olgusunun kokenini, insanlarm isbirligi arayislar1 ile
iligkilendirmek miimkiindiir. Sahip olduklar1 sinirli yetenekler ve yapisal acidan
desteklenme gereksinimi i¢inde olmalari, insanlarin bireysel amaglarin1 gerceklestirmek
icin grup calismasmna girmelerini zorunlu kilmaktadir. Insani faaliyetlerin dziinii teskil
eden grup cabalari ise, etkili bir isbirligi ve esgiidiimleme gerektirmektedir” (Giirliz ve

Girel, 2006: 53).

Baska bir ifadeyle, “sosyal bir varlik olan insan, yasamini siirdiirebilmek amaciyla
baskalarmin destegine ihtiyag duyar. Bu ihtiya¢ sadece kendi gereksinimlerini tek
basina karsilayamamasindan degil ayn1 zamanda insan olarak ‘kendini ifade etme’,
‘kendini gergeklestirme’ ve ‘ait olma’ giidiisiinii tatmin etmek amaciyla da olabilir.
Organizasyonlar insanlarin bu ihtiyaglarini karsilayabilmek tizere birden fazla kisinin

bir araya gelmesi ve koordine edilmesiyle kurulmustur” (Atigan, 2011: 16-17).

“Misir piramitleri, eskiden bliyiik kapsamli projelerin, binlerce insanin ¢alistirilmasiyla
tamamlandigmin bir kanitidir. 100,000’den fazla insanin tek bir piramidi insa etmesi 20
yil slirmiistiir. Birinin, yapilmasi gerekenleri, insanlar1 ve kullanilacak malzemeleri
organize etmeyi planlamasi, bunu yapmak icin de is¢ilerin calistigimdan ve her seyin
planlandig1 gibi yapildigindan emin olmak i¢in bazi denetimler uygulamasi gerekiyordu.

Iste o kisiler yoneticilerdi” (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 21).

Tarihsel ac¢idan, “yOnetim diisiincesinin izleri tarihin ¢ok eski donemlerinde bile
goriilmektedir. Milattan once 1300 yilindaki eski Misir’a iligkin belgeler, yonetime o
tarihlerde ne kadar fazla 6nem verildigini gostermektedir. Ayni sekilde, eski Cin’de
Konfiigyiis tarafindan yapilan éneriler” (Ozgen ve Yalgin, 2006: 108), yonetimin ilk

niivelerinden bazilar1 olarak kabul gortir.
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Doneminde Konfiigyiis kamu yonetimiyle ilgili alti temel ilkesini sOyle swralamistir
(Tunger, 2012: 33-34): a) Yonetici iilkesini iyi tanimalidir. b) Karar vermede tarafsiz,
pratik ve uzlastirict olmalidir. ¢) Hizmette kamu yarar1 esas alinmali, kayirma ve
partizanliktan kagmmalidir. d) Halkin ekonomik giiciinii yiikseltmek devletin gorevidir.
e) Kamu gorevlileri siirekli olarak devlet isleriyle ilgilenmelidir. f) Biitiin bunlarin
yeterli bicimde iglemesi diiriist, yetenekli ve bencil olmayan bir personel kadrosunun

kurulmasina baglidir.

Gilintimiize dek “Cin disiinlisiinii ve toplumunu sekillendiren bu akim, Orgiitlii bir
yaptya sahip olmakla birlikte gesitli yaptirimlarla bireylerin yasamlarmi diizenleyen
niteliktedir. Oyle ki Konfiigyiis’iin goriisleri, devlet ve is yonetiminden toplumsal
olaylara, kisisel iliskilere kadar ¢ok genis bir ¢er¢evede insan iligkilerini konu alan bir

basvuru kaynagi olarak kabul gérmektedir” (Giiriiz ve Giirel, 2006: 62).

Bununla birlikte, “eski Yunan uygarhiginmn kayitlari, Roma Imparatorlugu ve en son
olarak Osmanli Imparatorlugu dénemlerindeki ydnetim uygulamalari, yonetim
diisiincesinin tarihin ¢ok eski devirlerinden giiniimiize kadar gittik¢e artan 6l¢iide 6nem

verilen bir bilim dali oldugunu gdstermektedir” (Ozgen ve Yal¢in, 2006: 108) .

“1500’li yillardan sanayi devrimine kadar gegcen donem (denizcilikteki gelismelerin
deniz ticaretini gelistirmesiyle), cesitli bireylerin (tiiccarlar) tlilke diginda sanslarmi
denedikleri ve dis iilkelerden satin aldiklar1 mallar1 Avrupa’ya gondererek biiytlik karlar
sagladiklar1 bir ddnemdir. Dénemin ilk biiyiik Ingiliz, Fransiz ve Hollanda isletmeleri
giiniimiizdeki cokuluslu isletmelere onciiliik etmislerdir. Ornek olarak Ingiltere’deki
British India Company, Hollanda’daki Dutch East India Company ve The Hudson’s
Bay Company verilebilir” (Saruhan ve Yildiz, 2009: 147).

Bu kapsamda, “18.yiizy1l sonlarinda ‘Ingiltere’de ortaya ¢ikan ve tiim Avrupa’y: etkisi
altna alan Sanayi Devrimi ya da diger bir ifadeyle Endiistri Devrimi, ydnetim
diislincesinin  tarihsel gelisimine katkida bulunan en Onemli olay olarak
degerlendirilebilmektedir. Insan beceri ve enerjisinin makinelere doniistiiriilmesini
saglayan Sanayi Devrimi, insanin doga ile olan iligkilerini farklilagtirmis ve diinyanin
¢ehresini degistirmistir. Buhar makinesinin icadiyla baslayan bu biiylik doniisiim, is

yasaminda ve toplumsal yapida biiylik degisiklikler yasanmasina neden olmustur. Bu



32

anlamiyla Sanayi Devrimi, ayn1 zamanda ydnetsel bir devrimdir” (Giirliz ve Giirel,
2006: 62).

Buradan da anlasildig lizere, Sanayi Devrimi’nin en énemli tesiri, yonetime olmustur.
Bunun nedeni, “sanayi ¢agiyla birlikte sirketlerin dogusunun gergeklesmis olmasidir.
Hizli dretimleriyle biiyiik, verimli fabrikalarda birinin talebi tahmin etmesi,
malzemelerin yeterli miktarda oldugundan emin olmasi, ¢alisanlara gorevler vermesi
(vb. gibi) gerekiyordu, iste o kisiler yine yoneticilerdi. Bu, gergekten de iki nedenden
dolayi tarihi bir olaydi: Birincisi, is1 yapma yOnteminin bir parcast haline gelen, tiim
orgiitsel gortiiniimler (hiyerarsi, kontrol, is uzmanligi ve bunun gibi) ve ikincisi, sirketin
bagarisin1 saglamak i¢in yonetimin gerekli bir unsur héline gelmesidir” (Robbins,

Decenzo, Coulter, 2013: 21).

Diger bir deyisle, sanayi toplumda insan, “akliyla kavrayabilir ve ¢abasiyla degistirile-
bilir olduguna inandig1 bir diinya anlayisi igerisindeydi. Bu nedenle zamani 6lgebilen,
etkin, akilc1 bir felsefeyi benimsemislerdir. Bu yiizyillarda bilimin saygmhigmin ve
Oneminin artmasinda akilci felsefesinin etkisi bulunmaktadir. (...) YOnetim bilimi
tarihcesine bakildiginda, ikinci dalga toplumda (sanayi toplumu) ortaya ¢ikan
‘maksimum verimlilik saglayabilmek i¢in en etkin yolun arastirilmasi’ klasik ve neo-
klasik yonetim anlayisinin temelini olusturmakta olup belirli bir donemden itibaren
Bati’da gelisme alan1 bulabilen bu anlayis, hem bilimsel ve teknik ilerlemeye kaynak
olusturdugu gibi” (Saruhan ve Yildiz, 2009: 148), yonetim biliminin gelismesine de
kaynaklik etmistir.’

Ilerleyen dénemlerde 1700’li yillarin ikinci yarisindan sonrasi (dzellikle 1776),
“yonetimin tarihsel gelisimi agisindan ayrica Onemlidir. Bu, tarih, Adam Smith’in
Wealth of Nations (Uluslarin Serveti) adli kitabinin yayinlandigi tarihtir. Smith,
Kitabinda, i boliimiiniin (veya is de uzmanligin) ekonomik avantajlarindan bahsetmistir.
Bu da isleri dar ve tekrar edilebilen gorevlere bolmek demektir. Is boliimiinii kullanarak
bireysel verimlilik énemli dlciide artirilabilir. iste uzmanlik, kuruluslarda islerin nasil
yapildigin1 belirlemenin popiiler bir yontemi olmaya devam etmektedir” (Robbins,
Decenzo, Coulter, 2013: 21).



33

Giliniimiize geldigimizde, giinlimiiz modern toplum ve yonetim yapisi ile sanayi toplum
yapist arasinda farklar oldugu goriilmektedir. Bell’e gore (akt. Saruhan ve Yildiz, 2009:
147), “bu yeni toplumu sanayi toplumundan ayiran iki temel 6zellik bulunmaktadir.
Bunlardan ilki bilimsel bilginin daha fazla 6nem kazanmasidir. Baska deyisle, bilgi
toplumun en 6nemli kurumunun fabrikalar degil, tiniversiteler ve arastirma kurumlaridir
ve bunlar kazanmis olduklar1 toplumsal giicle toplumu stirekli degisime zorlamaktadir.
Bilimin ve bilimsel bilginin toplumsal yapidaki 6neminin artmasi, profesyonelles-mis
mesleklere talebi arttirmustir. Ikinci 6zellik ise, profesyonel uzmanlarimn politik yapiya da
eklenerek toplumu, bilgi temelinde rasyonel yontemlerle yOnetebilme imkanlarini

olusturmugslardir”.

Buna bagl olarak, giinlimiizde “bilgi ekonomilerinin yonetimi, ‘bilgi yonetimi’ seklinde
olmaktadir. Bilginin temel iiretim faktorii haline gelmesiyle, 6zelikle OECD
ekonomilerinde artan Glgiide bilgi tiretilmekte, kullanilmakta ve aglar {izerinden tiim
diinyaya yayilmaktadir. Bugiin sanayi doneminin otoyollarini bilgi toplumunda bilgi
aglary, klasik iiretim faktorlerine dayali ekonomilerinin yerini, ‘yeni nesil ag
ekonomileri’ veya ‘dijital ekonomiler’ almistir. Bugiin yonetim diyince akla yukarida
s0z konusu edilen gelismelerin yonetimi gelmektedir. Aksi halde bugiin artik yonetim
denildiginde akla c¢alisanlara emir verip onlardan itaat bekleme degil, calisanlarin

giiciinden yararlanma etkinligi gelmektedir” (Geng, 2007: 21).

Bu baglamda yonetimin tarihsel gelisimi, bir anlamda medeniyet tarihi ile denk
diismektedir. Neticede, yukarida anlatildig1 iizere yonetimin tarihsel gelisimine dair
siirecler ve etkenler farkli sekillerde ele alinabilir. Bu smiflandirmalar; daha cok
toplumsal dinamiklere, teknolojik degisimlere ve iiretim araglarma/hammaddelerine
gore degismektedir. Asagidaki tabloda, medeniyet tarihinin gelisimini 6zetleyen; bunun
yani sira yonetimin tarihsel gelisimine de 1s1k tutan, Alvin Toffler’in Tarim-Sanayi ve
Bilgi Toplumlar1 kavramsallastirmasma denk gelen ayrimin karsilagtirmali bir 6zeti

bulunmaktadir.
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Tablo 1: Alvin Toffler’e gére, Tarim-Sanayi ve Bilgi Toplumlarinin Karsilastiriimali Ozeti

kadar, belirsiz)

TARIM
DINAMIKLER TOPLUMU SANAYi TOPLUMU | BILGI TOPLUMU
Vakit nakittir kurali ile | Eszamanli mithendislik
Hiz Yavas sirali ve adim adim ile gok yiiksek hiz
miihendislik
o
) -
o Nakliye: Otobanlar, letisim: As
s L o . etisim: Aglara dayali
) Altyapi yollar, koprule_r, liman elektronik
E tesisleri
= Yenilik Yok Seyrek Siirekli
Dogal enerji . . .. .
.. . Fosil yakitlar (Petrol, Dogal (giines, riizgar),
Ener]i (|nsar1, haAyvan, komiir niikleer
riizgar
Ozellikle bilgi
(veri, imaj,
Uretim Araclar Toprak, emek Sermaye, emek kdiltiir, ideoloji,
deger)
Ustalik ve el Esnek teknoloji, iiriin
Uretim ve Uriin sanatlarina Seri tiretim, kitle esnekligi
Yapisi yonelik uretimi sonucunda
iretim bireysellesme
Fiziksel (kol giicii) e
. Bilgi is¢iligi ile
. emek ile
Fiziksel (kas yaratici emek,
Emek Y iciine dayali) tekrarlanan, i
mek Yapisi ciine dayal . ar1 zamanli
E P gl uemeky mekanik emek, tam yl “ i
. alisma, evden
=) zamanli fabrikada calls
Z calisma
g calisma
= . Maddi olmayan
Varhklar Madd&a\;e:irllllklara Maddi varliklara dayali varliklara dayal
Degisim
Miihendisligi:
- Dikey, biirokratik, | Dikey, biirokratik, sert, faaliyet bazli, ag
Orgiit Yapisi . Lo
sert uzun vadeli orgiitler, esnek,
anti biirokratik
Kiigiik dlgek
Olcek (Uretilebilen Biiyiik ol¢iik (Olgek Kiiciik 6lgek, uygun
¢ miktar ekonomisi) olgek
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=

= . .

& Liberalizm Kapitalizm 6tesi,

o . . T

;3 Ideoloji Feodalizm Kapltal_lzm I.(i.jresel isbirlik.leri

= Marksizm (joint venture, sirket

= Rasyonalizm evlilikleri)

=

A

< Kuantum

= . Mekanigi,

& . g

= . : Matematik, Fizik -

a Bilim Temeli X . Genetik, Kaos ve
Astronomi Kimya

§ Karmagiklik

< o

- Teorileri

KAYNAK: (Saruhan ve Yildiz, 2009: 151)

Tim soylenenler cercevesinde, denilebilir ki; “tarihin ilk giinlerinden beri yonetim
vardi. Fakat bunun bilim haline getirilmesi yenidir. 20. Asir ise, bunun baslangicidir”
(Hatiboglu, 1999: 15). Giiniimiizde ise yonetim dersi verilen kurum ve kuruluslarin
sayisi, 20. asirla kiyaslanamayacak kadar fazladir. Bir bilim dali olarak, yonetimin
tarihsel gelisimine ilisin simiflandirmalar ise yukaridaki medeni, tarihsel, ekonomik ve
kiiltiirel smiflandirmalardan farkhilik gostermektedir. Bu baglamda literatiirde yonetim
teorisinin tarihsel gelisimine iliskin yaklasimlar ti¢ grupta cle alimmaktadir. a) Klasik
Yonetim Yaklasimi; b) Davramissal Yaklasim (Neoklasik Yonetim Yaklasimi); )
Modern Yaklasim

12111 Klasik Yonetim Yaklasim

Yonetim bilimin tarihsel gelisimi i¢inde ilk teorik ayrim klasik yonetim yaklasimidir.
Bu kapsamda, yonetim alaninda “sistemli bilgi kiimesini olusturan ilk yazarlarin
eserlerini ve goriislerini klasik akim adi altinda toplamak miimkiindiir” (Can, 2007: 5).
[k olarak, “miihendisler, bilim adamlar1 ve yoneticiler tarafindan gelistirilen ve 1880-
1930 yillar1 arasinda uygulama alan1 bulan klasik yonetim teorisi temel olarak iiretim
artigt ve bigimsel Orgiit yapist lizerinde durmustur. S6z konusu yillarda ABD’de
profesyonel yonetici sayis1 161 binden 1 milyona yilikselmistir. Bu profesyonel yonetim
kadrosu, ig gorenlerin orglitlenme, koordinasyon ve kontrolle ilgili sorunlarma yonelik
¢oziim Onerileri gelistirmis ve test etmislerdir. Otoriter Ozellige sahip olan klasik

yOnetim teorisi gorevlerde uzmanlagma ve boliimlere ayrilmay1 gerektirmistir. Yetki ve
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sorumluluk devri, emir-komuta birligi, rapor verme gibi dikey siire¢lerin yani sira
orglitiin uzmanlagsmis fonksiyonel bolimlere ayrilmasi seklinde yatay ve gorevsel

stireglere de yer vermistir” (Bakan ve Paksoy, 2013: 45).

Klasik yonetim anlayist doneminde, “sanayi kuruluslarinin ve kamu kurumlarinin
orgiitsel yapilar1 isleyisi hakkinda onemli agiklamalar yapilmistir. Kamu yonetimi
disiplininin gelismesinde ¢ok Onemli rolii olan bu caligmalar arasinda en {inliileri
Taylor’un yayinladigi ‘Bilimsel Yonetimin Ilkeleri’, Weber’m 1920°de 6liimiinden
sonra yaymlanan ‘Biirokrasi Teorisi’, Fayol’un 1916 yilinda yaymlanan ‘Genel ve
Sanayi Yonetimi’ ile Gulick ve Unvick’in 1937 yilinda derledikleri “Yonetim Bilimi
Uzerine Makaleler’ adli kitaplar sayilabilir” (Cevik, 2012: 17).

Sozii edilen kisi ve kitaplar, klasik yonetim yaklagiminin teorik temellerini atarak,
yonetim bilimin bilim olmasia kaynak teskil edecek gelismelerin baslangici olmustur.
Asagida klasik yonetim yaklagiminin 6zellikleri, klasik yonetim yaklasimina getirilen

elestiriler ile bilimsel yonetim yaklasimu tiirleri gibi konulara yer verilmistir.

Klasik yonetim yaklasimmin savundugu ortak varsayimlar1 ele almadan oOnce, bu
yonetim yaklasiminin genel 6zelliklerini sdyle ifade edebiliriz (Saruhan ve Yildiz, 2009:
160): a) Insanlar1 yonetmede tek dogru bir yol ve ideal tek bir orgiit yapisinin oldugu
diisiiniilmektedir. b) Orgiitler disa kapali sistemlerdir. Cevreden etkilenmez ve cevre-
lerini etkilemezler anlayisi hakimdir. ¢) Uretimdeki temel amag¢ verimlilik artisidir.
Etkinlik ve verimlilik ddnemin en dnemli kavramlaridir. d) Insanlar benzer davranislar
gosterirler. Akilct davranirlar, rasyoneldirler (akilci-iktisadi insan modeli). Maddi
motivasyon unsurlar1 verimliliklerini arttirirlar. €) Klasik teori mekanik orgiit yapilan
olarak adlandirilan yapilan ifade etmektedir. Insan unsuru daima ikinci planda tutulmus
ve iktisadi insanlarin maddi tesviklerle verimlilikleri arttirilacagi diisiiniilmiistiir. f)
Yalnizca formel ya da bigimsel olarak adlandirilan 6rgiit yapist ele alinmugtir. g) Klasik
orgiit teorisine en uygun orgiit yapis1 mekanik orgiit yapisi, en uygun yonetim sekli de

otokratik yonetimdir”.

Bu cergevede, Klasik Yonetim Yaklasimm savundugu ortak varsayimlar ise asagida
belirtildigi sekliyle sunlardir (Bakan ve Paksoy, 2013: 46-47):
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a) Oncelikle klasik yonetim teorileri ‘ekonomik insan’ modelini esas almislardir
Dolayisiyla temel varsayim olarak insanlarin rasyonel davrandiklarini kabul etmislerdir.
Klasik iktisat teorisinin etkisi altinda kalmig olan disiiniirler insani, bireysel
menfaatlerini azami seviyeye yiikseltmek icin ¢aba sarf eden wvarliklar olarak
degerlendirmislerdir. Dolayisiyla para klasik yonetimin en O6nemli motivasyon araci

olarak kabul edilmis ve insanin sosyo-psikolojik ihtiyag¢lar1 goz ardi edilmistir.

b) Klasikler insani sistemin bir pargasi olarak kabul etmisler ve insanmn duygusal
boyutunu ihmal etmislerdir. Insan daima ikinci plana itilmistir. Onlara gére asil olan
orgiitsel sistemdir. Orgiitsel sistem iyi isledigi siirece insanlar bu sisteme ayak
uyduracaklardir. Maddi araclarla tesvik edilen ve kisisel karim1i maksimize etmeyi
hedefleyen bir iiretim faktorii olarak ele alinan is géren bir makinenin dislisi veya bir
robot gibi orgiitsel verimlilige katki saglayacaktir. Bu baglamda klasikler ‘6rgiit i¢in iyi

olan her sey, calisanlar i¢in de iyidir’ felsefesini kabul etmislerdir.

¢) Orgiitiin verimliligini artirmay1 amaclamislardir. Orgiitiin ve {iretimin verimliligi ise
rasyonellik kriteri ile Olclilmiistiir. Rasyonelligi saglamada ve verimliligi artana da

1sboliimii ve uzmanlasma temel araglar olarak kabul edilmistir.

d) Klasik yoneticiler genel olarak is gorenlere giiven duymamuis is gorenlerin, tistlerinin
rehberlikleri olmadan gorevlerinin geregini tam olarak Yyerine getiremeyeceklerine
inanmig ve bu nedenle is analizleri, is tamimlari,, gorev ve rol belirginligi gibi
enstriimanlara onem vermislerdir. GoOrev ve yetki sinrrlar1 agik ve net olarak
belirlenmedik¢e ve sinirlar iginde kalinmaya zorlanilmadik¢a is gorenlerin yetkileri

disina ¢ikacagmi varsaymislardir.

e) Son olarak klasikler, orgiitii kendi kendine yeterli ve ¢evresinden bagimsiz bir kapali
sistem olarak ele almiglardir. Yonetim fonksiyonlarmin Kisisel ve gevresel faktorlerden
etkilenmeyecegini ileri siirmiiglerdir. Temel varsayimlar1 yukarida siralana klasik teori
Ozetle iki ana fikir etrafinda toplanmigtir: a) Rutin iglerin goriilmesinde insan faktoriiniin
makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde kullanilabilecegi; b) Formel organizasyon

yapisinin olusturulmasidir”.
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Yukarida ifade edilen oOzellikler ve varsayimlar kapsaminda, klasik yoOnetim

yaklagiminin ilkelerinden s6z edilebilir. Klasik yonetim yaklagiminin ilkelerden bazilari

ise sunlardir (Geng, 2007: 95):

Amac Birligi Ilkesi: Bir organizasyonda tiim faaliyetler asil amaca yonelmeli ve amag

birligi saglanmalidir.

Is Boliimii Ve Uzmanlasma ilkesi: Bir insan her isi yapamaz. Her insan belirli bazi
gorevleri en 1yi sekilde yerine getirmelidir. Bunun i¢in is bdliimiine ve uzmanlagmaya

gitmek gerekir.

Kontrol Alam flkesi: Bir yoneticinin aktif kontrol saglayabilecegi insan sayisi

smirlidir. Bu say1 asilmamalidir.

Hiyerarsik Yapi Ilkesi: Bir orgiitte gorev, yetki ve sorumluluklar yukaridan asagiya

dogru agik bir sekilde belirlenmeli ve tanimlanmalidir.
Emir Komuta Birligi ilkesi: Her ast yalnizca bir iistten emir almalidir.

Sorumluluk Ilkesi: Astlar yaptiklar1 faaliyetlerden dolay: iistlerine karst sorumlu

olmalidirlar.

Yetki Ve Sorumluluk Denkligi ilkesi: Bir yoneticinin kullandig1 yetkilerle tasidigi
sorumluluklar birbirine denk olmalidir. Sorumluluk tasimayan yetki, yetkiye

dayanmayan sorumluluk olmamalidir.
Yetki Devri ilkesi: Yoneticiler gerektiginde astlarma yetki devredebilmelidirler.

Istisna Ilkesi: Yoneticiler daha cok istisnalara gére fonksiyon gormelidirler. Rutin

islerle ilgili yetkilerini devretmelidirler.

Acikhk Tlkesi: Gorevler, yetki ve sorumluluklar agik ve anlasilir olmalidir. Denge
ilkesi: Organizasyon ve bdliimleri arasinda her agidan denge olmalidir. Basit ve

anlagilirlik ilkesi: Orgiitsel yapilar basit ve anlagilir olmalidir.

Degisebilirlik Ve Reorganizasyon Ilkesi: Orgiitler, degisen sartlarda yenilenme

ihtiyacina cevap verebilecek bir esneklikte olusturulmalidir.
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1.21.1.2 Davramssal Yaklasim (Neo-Klasik Yaklasim)

YoOnetim biliminin ikinci 6nemli temel yaklasimi, “insan iligkileri yaklasimi olarak da
adlandirilan neo-klasik yonetim yaklagimidir. 1930’lara kadar klasik yonetim yaklasima,
orgilitsel yap1 ve isleyise yon veren tek kuram olarak varligini siirdiirmiistiir. Ancak
1930’larda ‘yonetimde insan iligkileri’ adi altinda yeni bir yaklasim olugsmaya baslamis
ve bu yaklagim hizli bir bi¢imde geliserek neo-klasik yonetim yaklagiminin ilk adimlari
atilmaya baslanmistir. Bu kuram, Klasiklerin kavram ve ilkelerine dayanmakla birlikte,
0zde onlarin eksiklerini tamamlamak ve aksayan yonlerini diizeltmek amaciyla

gelistirilmistir” (Bolat ve dig., 2009: 37).

Neo-klasik yonetim yaklasimi “klasik yaklasimin eksikliklerini gidermeye yonelerek
orgiitsel etkinligi arttrmak {izere insan davraniglar1 ve iligskileri konularina
odaklanmistir. Bu yaklagimin gelisiminde katki saglayan yazarlar psikoloji, sosyoloji,
sosyal-psikoloji gibi bilim dallarmdan gelen kisilerdir. insanin &rgiit igerisinde 6nemli
bir varlik oldugunu vurgulayan bu yaklasimin en 6nemli katkilari, organizasyon i¢inde
insan davraniglarini, bu davraniglarin nedenlerini ve Orgiitsel yap1 ile davranis

arasindaki iligkileri belirlemek olmustur” (Bakan ve Paksoy, 2013: 33).

“1929°da yasanan ekonomik krizle c¢oken isletmeler yeni yOnetim arayislarina
girmiglerdir. Bu gelisme yeni bir yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasimi saglamistir. Bu
anlayisa Neoklasik (Yeni Klasik) Yonetim Anlayist denmistir. Neoklasik yaklagim,
yonetime yeni ilkeler koymaktan c¢ok klasik yonetimin 6zellikle insani1 ihmal eden
bosluk ve eksikliklerini tamamlayan bir yaklagim sunmustur. Klasik yonetimde eksik
olan insanin duygu ve diisiinceleri dogrultusunda hareket ettigi gercegi neoklasik
yonetim yaklasiminin baslica dayanagidir. Neoklasik yonetim yaklasiminin Onciisii
kabul edilen Elton Mayo®, isgilere daha fazla anlayis gosterildigi taktirde endiistriyel

isletmelerin daha ¢ok kazang¢ saglayacagmi savunarak o donem icin devrim sayilacak

! Elton Mayo (1880-1949), Queensland Universitesi’nde ahlak, felsefe ve mantik Ogreten bir
Avustralyalidir ve daha sonra Edinburg Iskogya’da tip egitimi almustir. edinburg’dayken psikopatoloji
egitiminde arastirma gorevliligine basladi. Sonra Laura Spelman Rofkefeller fonunun bursuyla
Amerika’ya geldi ve Pensilvanya Universitesi ‘Finans ve Ticaret Wharton Okulu Fakiiltesine katildi.
1926’da Harvard Universitesi Endiistriyel Arastirma Fakiiltesi’ne katildi. Mayo en ¢ok Hawthorne
Calismalari’ndaki katkilari ile bilinir. Sanayi toplumunun insani sorunlar1 iizerine yazdiklari, igyerinde
insan davranis1 hakkinda dnemli dngdriiler saglamistir (Hodgetts, 1999: 50).
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insan merkezli bir yaklagimi ortaya koymustur. Neoklasik teorinin gelismesine katkida
bulunan yazarlar psikoloji, sosyoloji, antropoloji, sosyal-psikoloji gibi ¢ok degisik
alanlardan gelmislerdir. Dolayistyla neoklasik yaklasimin organizasyon konusunda
yapmis oldugu en 6nemli katki, organizasyon yapisi i¢inde insanin nasil davrandigi ve
yapt ile davraniglar1 arasindaki iligkileri agiklamak olmustur. Klasik teori, insan
unsurunu pasif saymasina karsilik, neoklasik teori bir orgiitte etkinligi etkileyen unsurun

insan oldugunu gostermistir” (Geng, 2007: 107).

Bu yeni kurammin gelismesine 6n ayak olan disiiniirler ve yazarlar “sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve antropoloji gibi ¢cok degisik alanlardan gelmislerdir. Bu
cesitlilige ragmen bunlarin dolayisiyla neo-klasik yaklasimin organizasyon konusuna
yapmis oldugu en 6nemli katki organizasyon yapist i¢inde insanin nasil davrandigi ve
neden o sekilde davrandig1 ve yapi ile davranis arasindaki iliskileri agiklamak olmustur.
Neo-klasik kuraminin gelismesine basta Elton Mayo, Dauglas Mc. Gregor, Kurt Lewin,
Rensiss Li-kert, Chester Barnard, Chris Argyris Abraham Maslow, Fritz Roethlisburger
olmak iizere pek cok yazar ve arastirmacinin katkis1 olmustur. Davranig¢1 Kuranim ele
aldig1 konular arasinda; Insan davranisi, kisiler arasi (beseri) iliskiler, gruplarin
olugmasi, grup davranislari, informel organizasyon, algi ve tutumlar, motivasyon,

liderlik, organizasyonlarda degisim ve gelismedir” (Parlak, 2013: 74).

Neo-Klasik YoOnetim diisiincesine ait arastirmalar yapan “Elton Mayo, Douglas
McGregor, Rensis Likert, Chris Argyris gibi diisiiniirlerin ¢aligmalari; is gdrenlerin
Klasik yaklagimda kabul edildigi gibi pasif bir 6ge olmadigi, orgiitiin amacglarma
goniillii olarak hizmet edebilecegi, kontrol ve ceza sistemlerinden baska motivasyon
araglarmin da varligi, demokrasinin orgiitlerdeki 6nemi, isletmenin veriminin artmasi
icin fiziksel ortamla beraber sosyal faktorlerdeki degisimin de etkili oldugu gibi gercek-
leri ortaya ¢ikarmistir. Bu yaklasim genel olarak beseri iliskiler, gruplar, motivasyon,
davranis bilimi gibi konularin incelenmesi iizerinde durmaktadir. Hawtorne ¢alismalari

(1924-1932)?, Yankee City ve Tavistock Insan Iliskileri Enstitiisii tarafindan

2 Hawthorne ¢alismalari, -birey ve grup davranisma yeni bakis acilari saglayan bir dizi gakmadir- yonetim
bilimine davranigsal yaklagim konusunda tartigmasiz en 6nemli katkilardi. Calismalar, Westem Electric
sirketinin Hawthor-ne (Cicero, Illinois) tesislerinde yiriitiilirken, baglangicta bilimsel yonetim deneyi
darak tasarlanmisti. Sirket miihendisleri, is¢i verimliligi iizerinde ¢esitli aydinlatma diizeylerinin etkisini
gormek istediler. Kontrol ve deneysel is¢i gruplar1 kullanarak deneysel gruptaki bireysel randimanin
dogrudan 151k siddeti ile ilgili olacagini bulmay1 beklediler. Buna karsin, ¢ok sasirarak, her iki gruptaki
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gerceklestirilen arastirmalar; gruplar, grup dinamigi, kararlara katilma, motivasyon,
liderlik, alg1 ve tutumlar gibi kavramlar informal 6rgiit yapisinin 6nem kazanmasinda
katkida bulunmuslardir. Insan iliskileri yaklasimi olarak da adlandirilan Neo-Klasik
yaklagimla, yukarida da bahsedildigi iizere, insana 6nem verilemeye baslamistir. Klasik
donem sadece yap1 lizerinde durarak verimliligi saglamaya calisirken; Neo-Klasik
donemde yap1 ve insan davranigi lizerinde durulmustur. Ancak belirli ¢aligmalardan
sonra Neo-Klasik yaklasim sadece insan unsuru lizerinde durarak biitliin sorunlarin
coziilecegi gibi fanatik bir bakis agisina sahip olmaya baslamistir” (Saruhan ve Yildiz,
2009: 167).

Neoklasik oOrgiit kurami ve yOnetim anlayisi, “Ozetlenmeye c¢alisilan bu temel
ozelliklerinden de anlasilacagi gibi, neoklasik kuramcilar, klasik kuramcilarmn tersi bir
orgiit kurami ve yonetim anlayis1 gelistirmislerdir. Zaten adindan da anlasilacagi gibi
birisi digerinin alternatifi (segenegi) olarak gelistirilmistir. Bu anlamda neoklasik orgiit
kurami ve yonetim anlayigina aynen klasik¢ilerin doneminde oldugu gibi, tiim islerleri
gene dort elle sarilmiglar ve belirli bir donem gene iiretim sigramasi goriilmiistiir.
Diisiiniildiigiinde de, isyerlerinde liretimin sigramasi ¢ok dogal goriilmelidir. Ciinkii
calisanlarin hem maddi, hem manevi ve hem de sosyal ihtiyaglar1 karsilanmaya

calisihyor, artik calisanlarin {iretim ve verimlilikten baska amaglar1 olmamalidir”

(Oztekin, 1997: 75).

Daft’a gore insan iliskileri yaklasimi, “yOnetim diisiincesi ve uygulamasinda,
calisanlarin iretkenligini ve 1is tatminini ylikseltme amacma yonelik olarak
gerceklestirilen hareketler’ seklinde tanimlanmaktadir. Bu yaklasimin bir bakima, hem
orgiit yoneticilerinin hem de calisanlarin tatminini saglayan bir diisiince oldugu
sOylenebilir. Bu yaklagimim temel varsayimina gore, orgiitlerde is tatminin saglanmasi,
iiretkenligi ve dolayisiyla &rgiitsel verimliligi artirmaktadir. Orgiitte bulunan insanlarm

kendi giidiileri, inanclari, ihtiyaclari, tutum ve degerlerinin oldugu diisiincesini paylasan

verimliligin aydinlatma diizeyiyle farklilastigin1 buldular. Miihendisler, agiklayamadiklarindan, Harvard
profesorii Elton Mayo'yu davet ettiler. Boylece, 1932 yilina kadar siiren ve insanlarin is yerindeki
davranisi iizerine sayisiz deneyleri kapsayan bir iligki bagladi. Onlarin tespit ettigi sonuglarin bazilari
neydi? Elde dilen sonuglarm bir kismi, grup baskilarini bireysel verimliligi 6nemli 6lgiide
etkileyebilecegi ve insanlarin gézlemlendikleri zarhan farkli davranabilecegi yoniindeydi. Bilim insanlari,
genel olarak, Hawthorne ¢aligmalarinin orgiitlerdeki insanlarin rolii hakkindaki idari inanislar {izerinde
carpict bir etkiye sahip oldugu ve yonetici orgiitlerdeki insan davranisi faktorii tizerinde yeni bir vurguya
yol agtig1 konusunda uzlasirlar (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 23).
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bu yaklagim, onlarin birer ara¢ olarak goriilmesinin miimkiin olmadigmi o6ne
stirmektedir. Bir bagka deyisle, beseri bir varlik olarak insanlar birbirinden farkli istek,
amagc, karakter, inang¢ vb. kisisel 6zelliklere sahiptirler. Bu nedenle, 6rgiit yoneticileri
iiretim unsurlarint uyumlu bir bi¢imde kullanirken, emek unsuruna da gereken degeri
vererek, ¢alisanlarm orf, adet, inanis vb. karakterlerini géz 6niinde bulundurarak hareket
etmek durumundadir. Tersi bir durum, c¢alisanlarin birbirleri ile olan iligkilerinin
zedelenmesi sonucunu dogurarak, verimlilikte azalma, disiplinin bozulmasi, ge¢imsizlik
Ve isten ayrilmalar gibi sonuglara neden olacaktir. Bu nedenle, insan iligkileri yaklagimi;
yoneticilerin, astlarim ve onlarm birbirleriyle olan iliskilerini iyi tanimasi gerektigini

savunmaktadir” (Bolat ve dig., 2009: 38).

Goriildiigi gibi “davranissal, ya da insan iliskileri okulu, klasikler gibi biitlincli bir
kuram sunmaktan ¢ok, klasiklerin eksik yOnlerini davranig bilimlerinin verileriyle
doldurmaga calisma yoluna gitmislerdir. Nasil, ‘birlik kuvvetten dogar’ atasdziiyle ayni
konudaki ‘kuvvetli yalnizken daha giicliidiir’ atasézii birbirleriyle g¢eliskili ise,
klasiklerin ileri siirdiikleri orgiit ve yonetim ilkelerinin de bdyle ¢eliskilerle dolu
oldugunu belirten insan iliskileri okulu taraftarlar1 bu c¢eliskileri giderecek Onerilerde
bulunurlar. Bulgularini topluma yansitma amacini giiden ve bu nedenle Pareto’nun
‘sosyal sistem’ kavramini ilk kez yonetim bilimlerine uygulamaya ¢alisan Elton Mayo
ayr1 tutulursa, diger insan iliskileri yazarlarinin genellemelere gitmekten ¢ok klinik
yaklasimla insanin ve insanin olusturdugu grup siirecinin sorunlar1 ve sonuglar1 tizerinde
calistiklar1 goriliir. Klasiklerin giidiileme ile ilgili goriislerini gozden gegirerek orgiitii
olusturan insanlarm, birbirlerinden farksiz toplumsal etmenler olamayacagmi ve bu
insanlarin davranislarinin kosul ve giidiilere bagh olarak degistirilebilecegini belirten
davranis¢1 okul, ¢alisanlarin tutumlari, duygular1 ve inanglarini incelemis, amirin astina
insanca davranmasi, bireye saygi ve yoOnetimin demokratiklesmesi ana temalar1
olmustur. Okulun en temel katkisi ise, orgiit icinde kendiliginden olusan insan

gruplagmalarini belirten ‘dogal 6rgiit” kavramidir” (Can, 2007: 18).

Orgiitte insan1 dnceleyen ancak bu arada orgiitiin insan disindaki unsurlarini yeterince
ele almayan neo-klasik yonetim yaklasimi psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikolojiden

alinan asagidaki su varsayimlara dayanmaktadir (Geng, 2007: 107):
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Psikolojiden Alinan Varsayimlar: a) insanlar farkhi sekillerde giidiilenir ve harekete
gecirilirler; b) Insanlar her zaman akilc1 davranmazlar; ¢) Insanlar birbirine baghdir. Bu
bakimdan, bireysel davranislarin genellikle igyerindeki sosyal sartlarla aciklanmasi
gerekir; d) Yoneticiler, insan iligkileri konusunda iyi bir uygulamaci olabilecek sekilde

egitilebilirler.

Sosyolojiden Alman Varsaymmlar: a) Isyerindeki mevcut sosyal ortam, sadece
yonetim tarafindan degil, grup ii-yeleri tarafindan da etkilenir; b) Isyerindeki klik ve
bicimsel olmayan oOrgiitlerin varhigi bir gergektir. Bigimsel olmayan orgiit ve
kliklesmeler, bicimsel orgiitii etkiler ve ayn1 zamanda da bigimsel orgiitiin etkisi altinda
kalirlar; ¢) Isin gerektirmis oldugu roller, isin biinyesinde var olan kisisel ve sos yal is
gorevleri nedeniyle 1is tanimlamalarinda belirlenenden c¢ok daha karmasik
tir. Bu durum is analizi yapilirken dikkate alinmaz; d) Orgiit gergekci bir sekilde,

birbirini karsilikli olarak etkileyen unsurlardan meydana gelen sosyal bir sistemdir.

Sosyal Psikolojiden Alinan Varsayimlar: a) Insanlar, kendi amaglarina 6rgiit amaclar1
acisindan bakmaya ¢ofu zaman istekli degildirler. Bu nedenle, insanlar1 etkilemek
gerekir; b) Orgiitiin iletisim kanallar1, drgiitiin akilc1 ve ekonomik bir sekilde isleyisini
temin eden bilgileri tasidigi gibi, ¢alisan kisilerin his ve duygularimmi da aktarir. C)
Kararlara katilma mekanizmasi, moral ve verimlilik tizerinde olumlu etkiler meydana

getirir”.

Neo-klasikler yonetim alanmi belirleyen asagidaki beseri ve organizasyonel faktorleri
g6z Oniine almiglardir (Parlak, 2013: 77): Beseri Faktorler: a) Astlarin yetenekleri ve
moral durumlari; b) Ust ile astlar arasmda fikir duygu diisiince, amag birligi ya da
ayrihigy; ¢) Ustiin dikkatini yogunlastirma ve akli kavram yetenegidir. Organizasyonel
Faktorler: a) Yoneticiye yardimci organizasyonun (yardimcilar,  danigmanlar vb.)
kalitesi, sayisi, isbirligi derecesi; b) Haberlesme ara¢ ve yontemlerinin kalitesi; ¢) Karar
ve sorunlara objektif ve genel standartlarm uygulanabilme derecesi ve bu standartlarin

belirlenmedigi hususu; d) Yiiz ytize iliski imkanlaridir”.

Neoklasik orgiit kuramcilarinin gelistirdikleri 6rgiit modeli ve yOnetim anlayismnin
(davraniser ekol, beseri iligkiler okulu ya da insanin yonetimi ilkesi) genel 6zelliklerini

asagidaki sekilde bes madde halinde sdyle siralayabiliriz (Oztekin, 1997: 74-75):
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1. Klasik oOrgiit kuraminda Orgiit tiirii olarak bigimsel Orgiit diistiniildiigii halde,

neoklasik¢iler, bigimsel orgiit igindeki dogal orgiitlenmeleri de géz dniine almislardir.

2. Kilasik goriiste, merkezi yonetim anlayisina uygun orgiitlenme ile isleyise uygun
olarak kat1 bir hiyerarsik yapilanma olmasina karsin, yeni ekol, adem-i merkeziyet
agirlikli bir orgiitlenme modeli olusturarak, uzmanlasmaya dayali yatay Orgiitlenme

modeli uygulamstir.

3. Bilimsel yonetim anlayisinda; gorev ve sorumluluklar kesin ¢izgilerle belirlenip,
ozendiriciler ve caydiricilar maddi anlamda tolerans taninmadan uygulanirken, yeni
anlayista, gliniimiizdeki ‘toplam kalite yOnetimi’ anlayisina benzer sekilde,

sorumluluklar belirli 6l¢iilerde herkese paylastiriimaktadir.

4- Orgiitlenme modeli olarak; klasikler dikey ve merkeziyetci yapida orgiitlenirken,
yeni modelde bunun tersi yatay ve adem-i merkeziyet agirlikli bir 6rgiitlenme modeli

ongorilmektedir.

5- Klasik modelde her tiirlii ast-list iliskileri belirli bir hiyerarsik diizen i¢inde
stirdiiriiliirken, neo-klasik modelde, birimler arasi, bireylerarasi ve orgiitler arasi iligkiler
ve iletisim sadece dikey olarak degil, hem dikey, hem yatay, hem de ¢apraz diizeyde

surdiriilebilmektedir.

1.2.1.1.3 Modern Yonetim Yaklasim

Buraya kadar yapilan agiklamalardan da anlasilacagi lizere “klasik yonetim yaklagima,
i, etkinlik ve orgiitsel yapiy1 teknik bir bakis agisiyla incelemis, akilc1 bir sistem
kurmaya calismistir. Neo-klasik yonetim yaklagiminda ise klasik diisiince sisteminde
g6z ardi edilen insan unsuru ve onun Ozellikleri, davraniglari, giidiilleme, yOonetime

katilma ve i tatmini gibi kavramlar tizerinde durulmustur” (Bolat ve dig., 2009: 44).

Bu cercevede, “klasik kuramla neo klasik kuramin bir sentezi olarak diisiiniilebilen Mo-
dern Yonetim Kurami, daha ¢ok insan iligkileri yaklasmmu ile yakilagmakta ve diyalog
kurmaktadir. Modern kuram, diger kuramlardan daha kapsamli ve c¢ok yonli

organizasyonel analize dayanmaktadir. Ayrica bu kuramin ¢atist altinda ¢ok sayida
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yonetim yaklagimi mevcuttur. Bu yaklagimlar modern kuramin gelisimini ve
yayginlagsmasini saglamistir. Modern organizasyon kuraminda klasik ve neo-klasik
yonetim kuramlarmin iizerinde durduklar1 bir husus iizerinde 6zellikle durulmaktadir.
Bu husus formel bir organizasyonun kuramsal boyutu ile insan boyutu arasindaki
uyusmazliktir. Ayrica; organizasyonel beklentilerle bireysel beklentiler, rasyonel olma
ile rasyonel olmama, disiplin ile 6zerklik, formel iliskilerle dogal iliskiler, yoneten ile
yonetilen arasindaki zitliklar modern organizasyon Kuraminin fizerinde durdugu
konulardir. Bu zitliklarm azaltilabilecegi, ama ortadan kaldirilamayacagi goriisii

savunulmaktadir” (Parlak, 2013: 83).

Modern yonetim yaklasimi, “Orgiitii, sosyal bir sistem olarak ele almis ve koymanin
anlamli olmadigi, bunun yerine degisen diinyaya, degismeyen ilkeler koymanin
anlamsizlig1 lizerinde durmus, ilkeden hareket etmek yerine konjonktiirden (faydadan)
hareket etmenin daha dogru oldugu iizerinde durmustur. Modern yonetim diisiincesi
gelistirdigi Sistem Yaklasimi ile 6rgiit calismalarinin basarili bir sekilde yonetiminde i¢
ve dig g¢evre faktOrlerinin bir biitiin i¢inde goriilmesi ve degerlendirilmesi geregi
iizerinde durmustur. Sistemi disaridan etkileyen faktorler (parametreler) olarak girdiler,
stregler, ciktilar, denetim, sinirlamalar olarak belirlemistir. Neoklasik yonetim
diisiincesi yerini, Ikinci Diinya Savas1 yillarindan itibaren, Modern ydnetim diisiincesine
brrakmigtir. Modern yonetim diisiincesi, Sistem Yaklagimi; Sistem Yaklagimi ve
Durumsallik  Yaklasimindan olusmaktadir. Sistem Yaklasimi, orgiitlerin ilk kez
biyolojik bir sistem olarak goériilmesinden, ‘Genel Sistem Teorisinden kaynaklanmustir.
Bu teori, iki farkli yonetim yaklasimindan olugmaktadir. Bunlardan ilki, ‘genel sistem
teorisi’nin sosyal bilimlere uygulanmasiyla ortaya ¢ikan Sistem Teorisi, digeri
Durumsallik Yaklasimi’dir” (Geng, 2007: 125).

Sistem ve durumsallik yaklasimlari, “cok sayida bilimin etkilesimiyle gelismektedir.
Orgiitleri agik sistemler olarak ele almaktadir. En iyi bir tek yol oldugu diisiincesini

reddetmektedir” (Saruhan ve Yildiz, 2009: 168).

Sistem yaklasimi “Orgiitleri ¢esitli alt sistemlerden olusan, siirecleri ve amaglar1 olan bir
biitiin olarak degerlendirmektedir. Bu yaklasim ilk kez ¢evre unsurunu da dikkate almis
ve c¢evreleriyle etkilesim icerisinde bulunan sistemleri agik sistemler olarak

tanimlamigtir. Durumsallik yaklagimina gore orgiitler, cevresel faktorlerden etkilenirler
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bu nedenle de cevresel kosullara uyum saglayacak esnek ve organik yapilar olarak
gelismelidirler. Durumsallik yaklasimi, en iyi orgiit yapisinin olamayacagini, en iyinin
kosullara ve zamana bagli oldugunu, en iyi orgiit yapisinin ¢esitli i¢ ve dis kosullarin

etkisi ile sekillendigini ileri stirmiistiir” (Bakan ve Parlak, 2013: 33).

Bu bakimdan, “modern yonetim kuramlarinin en 6nemlisi sitem kuramidir: Daha 6nce
sistem goriisiine yer verenlerden farkli olarak modern akimda sistem yaklagiminin ii¢
ozelliginden soz edilebilir. a) Analitik ve kavramsal temele dayanmasi; b) Deneysel
(ampirik) olusu; c) Biitiinlestirici niteligi. Durumsallik Yaklagimi, ‘sistem’ kavraminin
onemli bir yoniinii teskil etmektedir. Buna gore, modern teori, otorite, liderlik, degisme
vb. gibi organizasyonlarda davranig’ konularmma mutlak ve basit degiskenler olarak
degil, ¢esitli durumlara, igin, gorevin, teknolojinin, kiiltiirel ve sosyo-politik ¢cevrenin bir
fonksiyonu, diger bir deyisle bircok degiskenin sonucu olarak bakmaktadir” (Geng,
2007:129-133).

1.2.2 Yonetimin Kavramimmin Tanimi ve Kavramsal Temelleri

Yonetim kavrami inanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Bir sanat veya bilim olarak
ayr1 ayr1 ele alnip islenen yoOnetim kavrami, “sanatlarin en eskisi olarak
nitelendirilmesine karsilik, yonetimin bir bilim dali olarak ortaya ¢ikmasi nispeten
yenidir. Bu yiizden yonetim bilimi ile ilgili kavramlar tam olarak agiklig1 kavusmamais
ve yazarlar arasinda heniiz goOrlis birligine varilan ortak bir yOnetim tanimina
ulagilamamistir. Aslinda ilkeleri, felsefesi ve politikalarinin incelenmesine yeni
baslanmig olan bir bilim dali i¢in bu gibi terminoloji ve kavram/ karigikliklarinin olagan
karsilanmas1 gerekir. Bu durumun dogal sonucu olarak, ydnetim konusu ile
ilgilenenlerin genellikle kendi gereksinim ve amaglarina uygun diisecek tanimlar
gelistirmeye cabaladiklar1 gozlenmektedir. Bu durum, yonetim konusunda farli ama
birbirini tamamlayan ve ¢ogu zaman kismi bakis agilarmi yansitan birden fazla tanimin

ortaya ¢ikmasi sonucunu dogurmustur” (Budak ve Budak, 2010: 4).

Yonetim, “en popliler kavramlardan biri oldugu kadar, ayn1 zamanda akademik ac¢idan
da tizerinde ¢ok durulan bir nosyondur. Bugiinkii dilimizde ‘yonetim’ olarak bildigimiz

bu sozciik, eski Tiirkgede ‘idare’ olarak kullanilagelmistir. Bat1 literatiiriinde yonetimin
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karsilig1 olarak birden fazla kavram vardir ve bu kavramlar farkli yonetim olgular1 i¢in
kullanilmaktadir. Isletme yOnetimi anlammda ‘management’, kamusal yonetim
anlaminda ise ‘administration’ kavrami yerlesmistir. Bunlarin disinda devlet veya
hiikkiimet yonetimi denildiginde ‘government’ tercih edilmekte, genel bir yOnetim

kavramlastirmasi igin ‘direction’ sozciigli kullanilmaktadir” (Parlak, 2013: 1).

Giintimiizde “faaliyet/sevk ve idare, orgiit ve idari sistem gibi ¢esitli anlamlara gelecek
sekilde de kullanilan yonetim kavram, bir Kisinin tek basina yerinden kaldiramayacagi
bir kayay: hareket ettirmek i¢in iki veya daha fazla kisinin is birligi yapmasi halidir”
(Eryilmaz, 2013: 3).

Bir yandan, “endiistriyel ve diger formel orgiitlenmelerdeki iiretim faaliyetlerinin
gbzetimi, denetimi ve koordinasyonunu, diger yandan bu islevleri yerine getiren kisileri
karsilayan bir terim. Bir siire¢ anlaminda yonetim, geleneksel olarak ikiye bdliinmiistiir;
baska bir deyisle, 6rgiitiin ana hedeflerinin genel yonetimi ile personel, hukuki sorunlar
veya arastirma-gelistirme ¢aligmalar: tiirlinden destek rollerini yiiriiten personel ya da
uzman yonetimi. Anonim sirketlerin agirlik kazanmasi, sirketlerin biiylimesi ve kamu
biirokrasisinin geniglemesi sanayi toplumunda yoOnetici bir tabakaya duyulan ihtiyaci
ortaya cikarmistir. Yonetim terimi o kadar gevsek bir kullanima sahiptir ki, bir ucta,
sirketlerinde bir tiir kisisel pay sahibi olan, ger¢ekte isveren konumundaki yoneticiler ve
diger kidemli kadro; diger ucta, cesitli diizeylerde miidiirlere ait sorumluluklar emanet
edilen ya da bunlar1 yerine getirmeye yonlendirilen miilksiiz, maash ve {icretli ¢alisanlar

vardir. Bu ikinci anlamdaki yoneticiler beyaz yakali is¢ilerin giderek artan bir oranini

olusturur” (Marshall, 2005: 832).

Yonetim hakkinda yukarida bir kismma deginildigi iizere, kitaplarda c¢esitli tanimlara
rastlanir. “Bu tamimlar bilim alanlarinin yaklagimlarma gore farkliliklar gosterirler.
Ekonomistlere gore yonetim, toprak, sermaye ve isgiicii ile birlikte {retim
fonksiyonlarindan birisidir Yonetim bilimciler yonetimin bir otorite sistemi oldugunu
ifade ederler. Bunlara gore oOrgiit yoneten ve yonetilenler olmak iizere iki gruptan
olusur. Bu iki grup arasindaki iligki otorite iligkisidir. Toplumbilimciler ise yonetimi, bir
siif ve sayginlik sistemi olarak nitelendirirler. Yonetimle ilgilenenler yalnizca bir
disiplinler degildir. Psikoloji, hukuk, sosyal psikoloji ve muhasebe gibi sosyal bilimlerin

cesitli dallar1 yOnetimi, ilgi alanlarmin amacma uygun bir bicimde tanimlamaya
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caligmislardir. Ancak biitiin bu yaklasimlarin ortak noktasi yonetimin, diger kisilerin

cabalar1 araciligiyla amaglarin basarilmasi stire¢ oldugudur” (Can, 2011: 32).

Kavramsal acidan, “en 0z anlatimla yOnetim, insanlar araciligryla isleri yaptirmak
olarak tanimlanir. Bu tanim biraz daha genisletildiginde, yonetim terimi, diger insanlar

araciligryla islerin etkin ve verimli bir sekilde yaptirilmasi siirecini ifade eder” (Bolat ve
dig., 2009: 3).

Yonetim, “baska insanlarin ¢alismalari ile smirlh kaynaklardan birgogunun etkili ve esit
olarak elde edilmesi i¢in degisen bir ¢evrede oOrgiitsel amaglar1 bagsarma siirecidir. Bir
bagka tanima gore yonetim, amaglarin etkili ve verimli bir bicimde gerceklestirilmesi
icin bir insan grubunda isbirligi ve esgiidimleme saglamaya yonelik olarak siirdiiriilen

caligmalarin tlimiine denmektedir” (Uygur ve Goral, 2005: 5).

Yonetim “bir amaca ulasmak i¢in bagkalari ile isbirligi yapmaktir. Y6netim her seyden
once belli bir hedefe baskalariyla birlikte erisme, bir baska deyisle baskalarina is
yaptirma faaliyetidir. Yonetim bu Ozelligi ile amaca erisirken bagkalariyla beraber
hareket etmesi amaglanan hedeflere ancak baskalarmin yardim ve isbirligi ile
erisebilmelidir. Gergekten, insan yetenekleri daha gelismis olsaydi baskalarnin yardim

ve isbirligine ihtiya¢ duyulmayacakt1” (Ertiirk, 2009: 1).

Genel anlamiyla yonetim, “yonetim fonksiyonlar1 olan planlama, 6rgiitleme, kadrolama,

yoneltme ve denetleme islevlerini yerine getirme faaliyetidir” (Geng, 2007: 21).

Diger bir deyisle, “yonetim, isletmeyi amaclarina ulasabilmek i¢in 6rgiitlin sahip oldugu
sermaye, isglicli, makine, arag-gere¢, bina, arsa ve bilgi gibi kaynaklarin

koordinasyonudur” (Ozgen ve Yalgm, 2006: 107).

Bu anlamda “bir amaca ulagmak i¢in baskalariyla is birligi yapma, basta insanlar olmak
iizere parasal kaynaklari, donanimi, hammaddeleri, malzemeleri ve zamani birbiriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve bunlar1 uygulatma

faaliyetlerinin toplamina yonetim denir” (Coban, Yerli ve Cecen, 2010: 8).

Buna gore “yonetim, ekonomik bir amaca dayali olarak kurulan isletmelerin parasal,
mekanik ve isgiiciinden meydana gelen kaynaklarin en uygun (optimal) bigimde sevk ve
idare edilmesini kavramaktadir” (Ertiirk, 2009: 1).
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Yonetim kavrami, “farkli disiplinlerce farkl sekillerde tanimlanmigtir. Ancak yonetimi
en genel tanimiyla, ‘Orgiitsel kaynaklar1 kullanarak, orgiitsel amaglan gerceklestirme
etkinligi’ olarak degerlendirebiliriz. Yonetim nedir sorusuna bu giline kadar pek ¢ok
cevap verilmis, her cevap belli bir agidan yonetim olayma bakmis ve bu bakis agisina
gore tanimlamistir. Genel gecer bir yonetim tanimi olmamasina ragmen, lizerinde en
cok uzlagmaya varillan yonetim tanimi, ‘baskalarinin araciligiyla amaca ulagsma ve
baskalarma is gordiirme faaliyeti’ tanimidir. Yonetim en basit tanimiyla, ‘baskalar1i’
vasitasiyla is gorme faaliyetidir. Yonetici bu faaliyeti yerine getiren kisidir. Burada
‘baskalar1’ yoOnetilenler bir bagka ifadeyle calisanlardir veya is gorenlerdir. Bunlar

yonetimin insan kaynaklarmi olusturur” (Geng, 2007: 22).

Yonetim; “insanlar1 etkileme, onlar1 toplumun ortak ¢ikarlar1 ve yararlar1 dogrultusunda
yonlendirme bilim ve sanatidir. YOnetim; insanlarin olusturduklar1 6rgiitler ve onlarin
kararlar1 ve uygulamalar1 toplamidir. Yonetim; her diizeyde insanlar ve insanlik igin
kisisel ¢ikarlardan 6zveride bulunabilme yetenegi ve fedakarligidir” (Oztekin, 1997:
17).

Bu tanimlardan hareketle, “Orgiitsel anlamda yonetimden s6z edebilmek ic¢in; a)
Yéneticiler ve onlarin is yaptiracag diger insanlar olmalidir. b) fu insanlar arasinda bir
isbirligi saglanmalidir. ¢) Bu isbirligi belli bir amaca ya da amaglara yonelmis olmalidir.

d) Orgiitsel etkinlik ve verimlilik esas alinmalidir” (Bolat ve dig. 2009: 3).

Bu yaklasim ag¢isindan bakildiginda “y6netim bir sosyal bilim dalidir. Tarih boyunca
topluluklarm diizenli bir sekilde hareket etmeleri durumunda daha olumlu ve doyurucu
sonuclar aldiklar1 noktasindan hareket ederek bu diizen ve sekil anlayismi amaglara
yonelik bir bicimde sekillendirme esasma dayanir. Isletme yonetimi ise, sosyal bir bilim
dali olmakla beraber teknik bilimler tarafindan gelistirilen bircok yOntemden
yararlandi8 i¢in, bu yaklasim bakimimdan daha degisik bir goriinim verir. Buna gore
isletme yOnetimi sosyal olaylar1 belli bir konuda (isletmecilik alaninda) inceleyen ve bu
yaklasima gore genel yonetim disiplininin bir dali olan, ancak kullandigi teknik
yontemler nedeniyle eski yonetim anlayisindan ¢ok daha farkli ve karmasik yonleri

bulunan 6zellikli bir bilim dahdir” (Ertiirk, 2009: 1).
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Bu cercevede yonetim bilimi, “(a) 6zel-kamusal ayrimi1 gézetmeyen kuramsal ilkeler
1s1ginda ve ‘evrensel’ bir gergeve iginde yonetimin genel sorunlarini inceleyip ¢6zmek;
(b) toplumsal hayatin ekonomi, egitim, savunma ve bilim gibi degisik kesimlerini bu
kesimlerin 6z yontemlerinden yararlanilmasini gerekli ve zorunlu kilan ‘disiplinlerarast’

bir yaklagimla ele almak durumundadir” (Fisek, 2005: 31).

Neticede “yonetim ¢ok boyutlu bir kavram niteligi tasimakta olup; bu boyutlar,
kavramin farkli sekillerde algilanip tanimlanmasma neden olmaktadir. Bu nedenle
yonetim denildigi zaman, bir siire¢, bir meslek, bir kisi, grup ya da kademe, bir bilim
dali veya sanat anlagilabilir. Bu agilardan yonetim asagidaki sekilde bir siireg, meslek,

bilim dali, sanat ve grup olarak ayr1 ayr1 degerlendirilebilir” (Bolat ve dig., 2009: 3):

Yonetim bir siirectir: Yonetim isi, birbiri ile iliskili islevlerin —planlama, orgiitleme,
yoneltme, esgiidiimleme ve denetim- olusturdugu bir stiregtir. Bu islevler ardisik bir sira
izler ve her biri, biitiin islevlerin birlestigi biiyiik resmin i¢inde birlestirici rol oynayan

dinamik bir 6zellige sahiptir.

Yonetim bir grubu/kademeyi anlatir: Bu yoniiyle yonetim, 6rnegin bir fabrikada
genel miidiir, pazarlama miidiirii ve ustabasi gibi yonetenler ile usta, muhasebe elemani
gibi yonetilenlerden olusan grup liyelerinden ve iist kademe, orta kademe ve alt kademe

yonetim gibi yonetim kademelerinden olusur.

Yonetim bir bilim dahdir: Yonetim bilimi ger¢cegin taninmasi bilimidir. Bu kapsamda,
yonetim olgusunun nasil isledigi, karsilastig1 belli basl sorunlarinin neler oldugu ve

ni¢in bu sorunlarla karsilasildig1 sorularma yanit aranir.

Yonetim bir sanattir: Yonetim sanati, yonetsel bilgi ve becerilerin sistemli bir sekilde
uygulanmasi ile ilgilidir. Bu kapsamda, somut orgiitsel amaglar1 bagsarmak, sonuclari

etkilemek, farkliliklar yaratmak, yonetimin sanatsal yoniinii olusturur.

Yonetim bir meslektir: Yonetim siireci hakkindaki ¢ok genis ve sistemli bilgi
toplulugunun olusmasi, isletme yonetimi ile ilgili okullarin ve orgiitlerin kurulup
gelismesi, sayilar1 gittikce artan yonetim danigmanlari, yOnetsel davramista ahlaki
unsurlara verilen 6nemin artmasi vb., yonetimin bir meslek olarak gelistigini gosteren

en kuvvetli kanitlardir.
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1.2.3 Yonetimin Fonksiyonlar

Yonetim kavrami, “yerine gore, hem devletin drgiitleyici eylemlerini (amag), hem de bu
eylemleri yiiriiten makineyi (arag) adlandirmak i¢in kullanilir. ‘Amag’ acisindan soruna
yaklastigimizda, yoOnetimin, toplumsal hayatin degisik kesimlerinin isleyisini
diizenleyen ve bu kesimlerdeki yoOnetsel kuruluslarin belirleyici 6zelliklerinde
somutlasan bir eylemler dizisi, es-amach kisilerin yer aldiklar1 bir orgiitiin en kisa ve
kestirme yoldan amaclarini gergeklestirmesine yonelen ve POPAYED (P. Planlama, O.
Orgiitlenme, PA Personel Alma, Y. Yonlendirme, E. Esgiidiim ve D. Denetleme)

ogelerinden olusan bir karmasa olarak belirdigini goriiriiz” (Fisek, 2005: 31).

Bu baglamda, “temel yonetim islevleri, hangi kademede olursa olsun tiim yoneticiler
tarafindan uygulanir. Burada tek farklilik, her bir isleve ayrilan zamanin ve verilen
onem derecesinin, yoneticiden yoneticiye ya da kademeden kademeye degisebilmesidir”

(Bolat ve dig., 2009: 5).

Neticede, “yukaridaki tamimda da gortldigii tizere, teoride teorisyenler, uygulamada
yoneticiler, orgiitten Orgiite az ¢ok degisiklikler s6z konusu olsa bile, ¢ok kez su dort
gorevi yonetim siireci i¢inde yerine getirirler: Planlama; 6rgiitleme; yoneltme, denetim.
Burada bu temel islevlerin ne anlama geldikleri asagida kisaca agiklanmistir” (Ergun ve

Polatoglu, 1988: 4)

1.2.3.1 Planlama

Planlama, “olaylarin onceden tahminini ve bu tahmine dayanarak bir faaliyet
programmin olusturulmasmi kapsamaktadir. Tahminler, organizasyon gereksinimleri
gdz Oniinde bulundurularak miimkiin oldugunca uzak gelecegi kapsamalidir. Her ne
kadar on yillik planlar tavsiye edilse de bes yilda bir tekrar gézden gecirilmelidir”
(Hodgetts, 1999: 46).

Planlama, “Orgiitsel amaglarm ve bu amaglara ulastiracak yollarm belirlenmesi

stirecidir. Bu siiregte, orglitiin gelecekte nereye ulagmak istegi, buraya ulastiracak
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yollarmn neler oldugu, bunun hangi kaynaklarla, ne sekilde, kimler tarafindan, ne zaman
ve hangi maliyetle gerceklestirilebilecegi belirlenir. Planlama yonetimin ilk ve temel
siirecidir. Planlama siirecinin sonucunda ortaya ¢ikan planlar, Orgiitii amaglarina
ulagtiracak bir kilavuz ya da yol haritasi, olarak ifade edilebilir. Plansiz bir Orgiit,

diimensiz ve pusulasiz bir gemi gibi rast gele ¢alisacaktir” (Bolat ve dig., 2009: 5).

Planlar “kisa ve uzun sureli amaglara bagli olarak yapilabilir. Suresi ne olursa olsun, bir
orgiitiin planlan, amaglarin ne 6l¢iide gergeklesebilecegini kestirmek igin bir temel

olustururlar” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 4).

“Fayol’un yonetimin fonksiyonlar1 (elements) seklinde nitelendirdigi faktorlerden
birincisi ‘tahmin’ (6ngori, planlama, prevoyance) dir. Bu fonksiyona giiniimiizde
planlama fonksiyonu adi verilmektedir. Fayol, yonetimin esas itibariyle ‘ileriyi gormek
ve ileriye bakmak’ anlaminda oldugu, bunun ig¢in ileriyi tahmin (prevoyance)
faktoriiniin biiylik bir 6nem tasidigmi ifade etmektedir. Fayol, herhangi bir ¢alisma
planinin; 1) Malzeme, alet bina, personel v.b. kaynaklara, 2) Yapilan isin 6zelligine, 3)
Orgiitiin ortaya ¢ikacagi oOnceden belirlenmesi miimkiin olmayan egilimlerine
dayandigini ifade etmistir. Diger yandan Fayol, planlama siirecinde ¢esitli bolim ve
kademelerin  planlarm  hazirlanmasmna katilmalar1  zorunluluguna deginmistir.
Katilmanin yararim da iki noktada toplamistir. Planlamaya katilma, (a) hi¢gbir kaynagin
ihmal edilmemesini ve (b) planlamaya karsi yonetsel ilginin artmasmi temin eder.
Fayol’a gore, alt kademelerde planlamaya 6nem verilmesi, planlarin uygulayicilarinin
alt kademeler olmas1 bakimindan zorunludur. Planlama faaliyetlerinin yeterli olmasi
icin Fayol, planlar arasinda birlik; planlarm devamliligi, planlarin esnekligi ve planlarin

dogrulugu, sartlariin yerine getirilmesinin gerekli oldugunu belirtmistir” (Ertiirk, 2009:

11-12).

Planlama, Orgiitsel yapida bir ¢ok yarar1 ve zararlar1 olan bir siirectir. Planlamanin
yararlarinin ve zararlarinin bilinmesi, yapilan planlarin daha islevsel, uygulanabilir ve
miimkiin oldugu kadar yarara doniik olmasina sebep olur. Asagidaki tabloda, bu yararlar

ve zararlar 0zet olarak ele alinmis ve anlatilmistir:
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Tablo 2: Planlamanin Yararlar1 ve Zararlar1

PLANLAMANIN YARARLARI

PLANLAMANIN ZARARLAR

Plansiz ¢aligma sonucu ortaya ¢ikan stres
ve karmasa ortadan kalkar;

Yoneticinin dikkatinin amaglar iizerinde
odaklanmasini saglar;

Isgorenlerin dikkatinin ulasilmasi istenen
amaglar iizerinde toplanmasina yardimci
olur;

Orgiitlere esneklik kazandirir; baska bir
deyisle degisimlere uyum saglamay1
kolaylastirir;

Orgiitiin degisik birimlerinde harcanan
cabalarin esgiidiimiinii saglar

Yoneticilere uzun vadeli diistinme
aligkanlig1 kazandirir;

Orgiitlerde yiiriitiilen faaliyetlerin
amaglara uygun olarak yerine

getirilip getirilmedigini denetlemeye
olanak verir. Bagka bir deyisle,
denetimde kullanilacak standartlari ortaya
koyar;

Orgiitiin i¢ ve dis ¢evresindeki olas
firsatlarm ve bunlardan yararlanma
olanaklarinin belirlenmesini saglar;

Karsilasilabilecek sorunlarin 6ngériilmesi
ve bunlardan kaginilmasina olanak verir;

Tekrarlar1 ve getirecegi zaman kayiplarini
ortadan kaldirir.

Bi¢imsel anlamda planlama siireci 6nemli
6l¢lide zaman, para ve enerji harcamayi
gerektirir, bu nedenle bu siire¢ belli bir
biyiikliigiin altindaki orgiitler igin
ekonomik olmayabilir;

Planlama kapsaminda ortaya konan
sonuglara ulasilamadiginda, zaman, emek
ve sermaye agisindan bir kayip ortaya
¢ikabilir;

Planlama ¢aligmalart ile birlikte yeni
calisma diizeni ve yontemleri
gelistirildiginden, onceki diizene ve
yontemlere alisan is gorenlerde, sonradan
ortaya ¢ikan bu degisiklik ve gelismelere
kars1 bir direng ortaya g¢ikabilir;

Planlama gelecekle ilgili bir faaliyet olup,
tahminlere dayandigi i¢in bazen amaclarin
gerceklesmemesi gibi bir durum ortaya
cikabilir;

Planlamanin gelecege yonelik bir faaliyet
olmasi nedeniyle, giincel gelismelerin
dikkatten kagmasi gibi riskli bir durum
s6z konusu

olabilir;

Planlama faaliyetlerinde yoneticilerin
sabit ve degismeyen bir diisiinceye sahip
olmalar1 ve belirli kaliplar igerisinde
hareket etmeleri, planlarin esneklik
6zelligini ortadan kaldirabilir.

Ksynak: Bolat ve dig., 2009: 90-91

Planlama yOnetim siirecinin ilk asamas1 olmakla birlikte, diger siirecler kadar 6nemlidir.
Hatta planlama olmadan yapilan bir yonetim siireci, sonucu nereye gittigi belli olmayan
bir yolculuk gibidir. O bakimdan ydnetim siirecinde planlama olduk¢a Onemli bir

siirectir.
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1.2.3.2 Orgiitleme

Orgiitleme, “tayin edilen gorevlerin basarilmas1 igin personel, materyaller ve
faaliyetlerin yapilandirmasini  gerektirir. Bu, tiim sirketin kaynaklarinin etkin

koordinasyonunu zorunlu kilmaktadir” (Hodgetts, 1999: 46).

Bu cercevede “planlama faaliyetinin gergeklestirilmesinden sonra sira bu planlarin
hayata gecirilmesinde gorev yapacak kadrolarin olusturulmasina gelir; bu da orgiitleme

ile saglanir” (Bolat ve dig., 2009: 5).

Diizenlenen planlarm uygulanabilmesi i¢in “yOnetim, ne c¢esit bir yap1 gerektigini
saptamak zorundadir. Orgiitiin gerceklestirecegi amagclara gore, oOrgiitlenme, cesitli
bigimlerde ortaya cikacaktir. Iyi bir orgiitlenme, planlarin basarili bir bigimde

uygulanabilmesini saglar” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 4).

“Fayol’a gore orgiitleme, faaliyet ve iliskilerin diizenlenmesi ve personelin tedarik,
degerlendirme ve egitimine iliskin konular1 kapsar. Gortldiigii gibi Fayol orgiitleme
faaliyetleri igine, personel tedariki, degerleme ve egitimini de dahil etmektedir.
Sonralar1 bu faaliyetler ayr1 bir yonetim fonksiyonunu olusturmustur. Fayol orgiitlemeyi
isletmenin fonksiyon gorebilmesi i¢in faydali olan her seyi yapmak seklinde bir faaliyet
olarak nitelendirmis, ‘yonetimin gorevinin’, maddi ve beseri orgiitiin, isletmenin amac,
kaynak ve ihtiyaglari ile uyum halinde olmasini temin etmek oldugunu ifade etmistir.
Fayol’a gore orgiit yapisi, isletmenin amaci dogrultusunda, bir yon birligini olusturur.
Yine Fayol’a gore iyi bir orgiit yapisi, gorevleri acik ve segik bir sekilde belirler;
inisiyatif ve sorumluluk yiiklemeyi tesvik eder; c¢alismalar1 ahenklestirir,” gayretleri
koordine eder; kirtasiyecilige yer vermeden deneti mi gerceklestirir. Orgiit, fonksiyonel
biiyiime sonucu bir piramit seklini alir. Fonksiyonel biiylime, i hacminin artmasi ile
fonksiyonlara daha ¢ok sayida personel ilave edilmesi bigiminde kendini gosterir.
Fonksiyonel biiyiime, yatay yonliidiir. Kademelesme yoluyla biiylime ise dikey yondeki
bilyiimeyi ifade eder. Fayol’a gére drgiitlemeye iliskin yonetim gorevleri sunlardir: 1) Is
programlarmin hazirlanmas1 ve takibi, 2) Sosyal orgiit ile maddi teknik Orgiitiin
kurulusun amaglar1 ve gereksinmelerine uygun olmasmi temin etmek, 3) Is ve cabalari
ahenklestirmek, 4) Agik ve kesin kararlar alinmasini temin etmek, 5) Her isin basma

ehliyetli kisileri getirmek, 6) Yetkileri agik olarak belirlemek, 7) Girisim fikrini ve
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sorumluluk duygusunu tesvik etmek, 8) isin karsiigim hakkaniyet oOlgiileri icinde
vermek, 9) Disiplin saglamak, 10) Ozel ¢ikarlarin grup cikarlarma bagh kalmasini

saglamak, 11) Kumanda birligi ne 6zen gostermek” (Ertiirk, 2009: 11-12).

1.2.3.3 Yoneltme/YoOnetme

Yiiriitme, “liderlik sanat1 ile organizasyonun belirlenen amacini birlikte harekete geciren
bir siirectir. Fayol’un bu fonksiyonun etkin olarak icra edilmesi i¢in yaptig1 onerilerden
bazilari; iyi bir 6rnek ortaya koymak, organizasyonun periyodik incelemesini yapmak,

yeterli olmayan c¢alisanlar1 elemek, detaylarda bogulmamaktir” (Hodgetts, 1999: 46).

“Yonetimin saptanan orgiit amaclar1 ve planlar dogrultusunda orgiitii ve orgiit tiyelerini
yoneltmesi gerekir. Yoneltme gorevi bir orgiitiin insan 6gesi ile ilgilidir. Bu bakimdan
orgiit iiyelerinin iyi bir dnderlik ve iletisim kalib1 altinda, orgiit amaglar1 dogrultusunda

giidiilenmeleri ve bu is igin 6zendirilmeleri gerekecektir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 4).

Bunun yani sira, “yoneltme, orgiit calisanlarma gorevlerini yerine getirebilmeleri igin
sOzlii ve yazili talimatlarin verilmesini ifade etmektedir. Bu islevde, yonetimin, tim
orgiit calisanlarindan orgiitiin ¢ikarlarina en yiiksek yarar ve hizmet saglamalar1 igin

caba sarf etmeleri amaglanmaktadir” (Bolat ve dig., 2009: 32)

“Fayol, yoneltme fonksiyonunun yoneticilerin kendi kismini olusturan personelin
tiimiinden, isletmenin ¢ikarma en yiiksek fayda ve hizmet saglamalarim ifade ettigini
belirtmistir. Kumanda fonksiyonunun, kismen bazi kisisel 6zelliklere, kismen de genel
yonetim bilgisine dayandigini belirtmistir. Fayol, kumanda fonksiyonunu basitlestirmek
amaciyla su kurallar1 belirlemistir. Kumanda kademesinde bulunan bir yonetici; a)
Astlarmi tanimali, onlar hakkinda bilgi sahibi olmalidir, b) Isletmeyi personele karsi
baglayan anlagmalar1 bilmelidir, ¢) Personele tutum ve davraniglariyla 6rnek olmalidir,
d) Astlarmi diizenli bir sekilde denetlemelidir. Yardimcilar1 ile toplantilar
diizenlemelidir, e) Isin ayrmtisiyla ilgilenilmelidir, f) Personelde galisma, girisim ve
baglilik fikrinin hakim olmasma caba sarf etmelidir, g) Ehliyetsiz personeli isten
uzaklastirmakta tereddiit eememelidir” (Ertiirk, 2009: 11-13).
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1.2.3.4 Koordinasyon

Organizasyon (koordinasyon), daha dnceden planlanan, érgiitlenen ve yonetilen siirecin,
yonetimin amaci dogrultusunda tiim birimlerin, bilesenlerin ve ¢alisanlarin uyum iginde
hareket etmesidir. Diger bir tanimla organizasyon, ortak amaci gerceklestirmek icin

calisanlarin, imkanlarm ve yonetim bilesenlerinin esgiidiim i¢eride organize edilmesidir.

Hanry Fayol (2008: 111), yonetim siirecinde, koordinasyon fonksiyonunu
“faaliyetlerinde uzmanlasmis hizmetler arasinda yakin irtibat kurmak, benzer genel
hedeflere sahip olmaktir. Koordine etmek/Esgiidiim; bir biitiin igerisinde uyum ve
dengeyi bir araya getirmektir. Seyler ve eylemler i¢in dogru orantilar1 vermektir.
Birbiriyle ilgili olmayan cabalar1 birlestirmek, araglar1 uyumlu hale getirmek, onlar1

homojenlestirmektir” seklinde anlatmustir.

Koordinasyon farkli kurumlarda, degisik sekillerde olabilir. Koordinasyon tiirleri farkl
olabilmektedir (Aydm, 2001 ve Tortop, Ispir 1993): Birincisi, yoneticilerin yetki ve
otoritesini kullanarak uyguladigi ast-iist hiyerarsisine dayanan koordinasyondur.
Tkincisi, iknaya dayanan ve c¢alisanlarin rizasiyla isleyen inandirict koordinasyondur.
Uciinciisii, yatay veya dikey yetki, sorumluluga sahip kisi ve birimler arasinda isleyen
yatay-dikey koordinasyondur. Ddérdiinciisii, ¢ok iiyeli yOnetimlerde, sorumlulugun
cogunlukla paylasildig1 ve birim yOneticilerinin bir araya gelerek olusturdugu komiteler
yoluyla koordinasyondur. Besincisi, kurumun kendi i¢ birimleri arasinda ve disariyla
gerceklestirdigi i¢-dis koordinasyondur. Altincist ise isleyis sirasinda gerceklestirilen

yapiyla-gorevle ilgili koordinasyondur.

1.2.3.5 Denetim

Kontrol, “her seyin kabul edilmis planla uygunluk i¢inde yapildigin1 gérmeyi gerektirir.
Bu fonksiyon faaliyetlerin her parcasina- c¢alisgan, materyal ve faaliyetlere

uygulanmahdir” (Hodgetts, 1999: 46).

“Denetim iglevi ve siireci, Orgiitte yerine getirilen tiim faaliyetlerin plana, verilen
emirlere (yonetmeye) ve kabul edilen ilkelere wuygun olarak gergeklesip

gerceklesmediginin incelenmesine yoneliktir” (Bolat, 2009: 32).
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Nitekim “yonetim, Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirebilmek i¢in bir dizi basar1 dlgiitleri
koyar. Orgiitiin beklenen bas an olgiitlerine ne &lgiide ulastigmi saptamak igin, bu
Olgiitlerle yapilan islerin bir karsilagtirmasi yapilacaktir. Bunun yapilmasi yoneticinin
denetim gorevini olusturur. Denetim sonucunda gerekli diizeltmeler yapilir. Bu
diizeltmeler planlarin degistirilmesi sonucunu da dogurabilirler” (Ergun ve Polatoglu,

1988: 4).

“Fayol kontrol fonksiyonunu, bir isletmede ‘her seyin yapilan programa, verilen
emirlere, kabul edilen ilkelere uygun olarak yiiriitiiliip yiiriitilmedigini belirlemek’
seklinde tanimlamis; kontroliin amacini, meydana gelen hata ve yanliglar1 belirleyip
diizeltmek, tekrarini 6nlemek bi¢iminde ifade etmistir. Ayrica Fayol, kontroliin, maddi
ve beseri faktorlere, diger bir ifadeyle her seye uygulanacagini belirtmis; yOnetsel
acidan, bir program hazirlanip hazirlanmadiginin; sosyal yapmin ahenkli olup
olmadigmin; kumanda faaliyetlerinin ilkelere uygun olarak yiiriitiiliip yiiriitiilmedigini;
koordinasyon toplantilarinin  yapilip yapilmadigmmin  belirlenmesi  ve bilinmesi
zorunluluguna isaret eder” (Ertiirk, 2009: 11-13).

1.3 PERSONEL, KAMU GOREVLISI, YONETICI VE LIDER
KAVRAMLARI

Yonetici ve liderlik konularina gegmeden once, personel kavrami ile kamu goérevlisi
kavramlarina agiklik getirmek faydali olabilir. Bu kapsamda, personel, “bir hizmet veya
kurulusun gorevlileri, bir is yerinde c¢alisanlarin tiimiidiir. Burada 6ne ¢ikan temel 6ge
insanlarla kurulan istihdam iligkisidir. Bir baska anlatimla bir isi yapmak iizere
isletmede istihdam edilen herkes personel kavrami igine dahil olmaktadir. Personel
Tiirkce’de “isci’, ‘memur’, ‘gdrevli’ gibi ¢esitli terimlerle ifade edilen ‘calisanlar1’ tim

olarak i¢ine alan, genis kapsamli bir terimdir” (Tung, 2016: 66).

Kamu personeli ise, “kamu sektoriinde kamu hukuku ve 6zel hukuka tabi olarak ¢alisan
(yonetici olsun veya olmasin) biitlin personeli kapsar. Bu anlamda kamu gorevlisi
kavrami igin kamu personeli tabiri de kullanilabilir. idare hukuku agmndan ise kamu
gorevlisi kavrami sozii edilen bu tanima c¢ok fazla uymaz. Idare hukukunda kamu

gorevlisi, kamu tiizel kisilerinde mesleki bir sifatla ticretli bir is yapan ve kamu hukuku
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rejimine tabi olan personeli kapsar. Bu tanimda gecen, mesleki sifatla is yapma
kavraminin altin1 ¢izmek gerekir. Ciinkii bu tanima gore, yaptiklar1 igi bir ‘mesleki
sifatla’ yapmayan kisiler, dar anlamda kamu gorevlisi kavramma dahil degildir. Ornegin
Cumbhurbaskani, bakan ve bakanlar, milletvekilleri, belediye baskanlari, belediye meclis
iiyeleri, il genel meclisi liyeleri, muhtarlar kdy ihtiyar meclisi liyeleri dar anlamda kamu
gorevlisi kavramina dahil degildir. Ciinkii bunlar, yiirtittiikleri gérevi, mesleki bir sifatla

degil, segilmis veya atanmig vatandas sifatiyla yaparlar” (Gozler ve Kaplan, 2017: 262).

Calisan ve daha da 6nemlisi yonetim kavramslar1 s6z konusu oldugunda akillara gelen
oncelikli hususlardan biri yOneticiliktir. Genel olarak tanimlandiginda “yonetici
(executive, manager), “bir kurum ya da Orgiitte bir birimin ya da hizmetin sorumlusu
konumunda goérev yapan ve bu goreviyle ilgili olarak giinliik, tekrar eden ve kosullari
belli islemlerin disina tasan kararlar1 alan, gozetim ve denetimde bulunan iist, seklinde

tanimlanmistir” (Bozkurt-Ergun, 1998: 265°den akt. Bulut ve Bakan, 2005: 65).

Bagka bir tanima gore yonetici, “grup halinde bir araya gelen ve belli bir amag i¢in
orgiitlenmis olan insanlar1 hedefe ulagsmak i¢in ahenkli bir sekilde ve isbirligi i¢inde
etkili ve verimli olarak yonetmek sorumlulugunda ve zorunda olan kisilerdir” (Erdogan,

2006: 106).

Yonetici, belirlenmis bir gorev igin, atama yoluyla bir kurum ve kurulusun veya
organizasyonun bagina getirilen, biri maddi biride beseri araglar olmak iizere esas
itibariyle iki kaynagi harekete gegirerek orgiitiin amaglarini yerine getirir (Tung, 2016:
66).

Tanimlardan da anlasildig1 tizere, yonetici ve lider kavramlar1 arasinda yakin bir iligki
vardir. Bu nedenle yonetici kavraminin s6z konusu oldugu durumlarda, lider kavrami
akillara gelerek ¢ok kere birbirinin yerine gececek sekilde kullanilir. Oysa yonetici ve

lider kavramlar1 birbirinden oldukga farkli kavramlardir.

Liderlik farkli kaynaklarda, degisikli sekillerde tanimlansa da genel bir ifadeyle; “belli
bir grubun iiyelerini belirlenen amaclar1 gergeklestirmek i¢in harekete gecirme, bireyleri
kendi istedigi tarzda etkileyebilme, yonlendirebilme, amaglarin gerceklesmesi igin
tiyelerle etkilesime girme, yeteneklerinin ve bilgisinin toplami seklinde ifade edilebilir”

(Yimaz, 2014: 3).
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“Liderligin temeli, giiven uyandirmaktir. Kisisel otorite, ileriyi goriis, ¢esitli karakter
ozellikleri, kesinlik, cesaret, dogruluk, zekd gibi kisisel vasiflar liderligin varligini
saglar. Ancak liderlerin kisilikleri birbirinin ayni degildir. Bu nedenle liderler ne
kendilerini izleyenlerden tam farklidirlar ne de liderlik vasiflar1 aynidir. Fakat liderlik
acilim gerektirir. Bir liderin basarisi, kendi grubunun goriis agis1 bakimindan, liyelerin
bireysel amaglarina veya ihtiyaclarint saglamak i¢in grubu pesinde siiriikleme

yetenegine baghdir” (Sarigolu, Ugur ve Ugur, 2014: 125).

Bununla birlikte, liderler, organizasyonda stratejik planlama kiiltiiriiniin olusmasinda ve
orglitiin beseri, mali ve fiziki kaynaklarinin dogru zaman ve kosullar altinda harekete

gecirilmesinde, kritik bir rol oynamaktadir (Bogazlayan ve Akcakaya, 2016: 105).

Lider, “diger insanlarla iliskili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Hi¢ kimse tek basina ve kendi
kendine lider olamaz. Lider olan kisi bir sosyal grubun bir pargasidir. Toplum ve grup
icerisinde baz1 kisiler daha baskin olabilir. Onemli konularda bu kisilerin etkinligi
devam ederse, muhtemelen bunlardan biri lider olur. Ancak kisiyi lider yapan durumun
gerekceleri degisirse, lider de degisebilir. Her zaman en etkin kisi de lider olamaz. Diger

bir soylemle lideri durum da tayin edebilir” (Kézleme, 2013: 241).

Bir liderde bulunmasi gereken birtakim 6zellikler soyle ifade edilebilir Sertoglu, 2010:
57°den akt. Ugur ve Ugur, 2014: 125): Bir bakista durumu kavrama yetenegi, sagduyu,
bir bakista durumu kavrama yetenegi, hizli ve dogru muhakeme yetenegi, bilimsel
yoneticilik bilgi ve becerisi, duruma uyum kabiliyeti, gorevde titizlik, beklenmeyen
olaylara gogiis germe kapasitesi, firsatlar yaratma ve bu firsatlar1 kullanma becerisi,
astlarmin fiziksel ve ruhsal refahini saglama becerisi, manevi ve maddi cesaret, sade
tavir, risk yiikleme kapasitesi, bedeni dayaniklilik, giiclii mantik, yenilikleri uygulama
yetenegi, firsat kararlar1 verme yetenegi, degisime ayak uydurma becerisi, ¢aliskanlik,
sezgi giicli, arastiricilik ve diisiinceleri pratige gecirme becerisi, hem kendini hem de
astlarin1 etkili bir sekilde motive etme yetenegi, sogukkanlilik, genis ve mantikli hayal

giicii, adalet dagitma yetenegi, maceraci egilim ve yaraticiliktir.

Bu ozellikler biitiin liderlerde ayn1 anda bulunamayacagi gibi farkli ve cesitli lider
tirlerinden de soz edilebilir. Bunlar (Sabuncuoglu ve Tokol, 1987: 119’dan akt.

Ozsamanl, 2005: 138), a) dzgiirliigii iiretimden daha degerli goren liberal liderler; b)
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Insan1 iiretimden daha degerli goren hiimanist liderler; ¢) otoriter bir anlayisla iiretimi
ve insani esit derece dnemseyen fatli-sert liderler; d) insana ve ise en iist diizeyde 6nem

veren demokratik liderler, bunlardan bazilaridir.

Bununla birlikte, literatiire bakildiginda, liberal liderler, hiimanist liderler, hiimanist
liderler, demokratik liderler, tatli-sert liderler gibi liderlik tiirlerine rastlanmakla birlikte,
“bunlara ek olarak “doniistimcii ve paylasimc liderlik karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlara
ek olarak liderleri faaliyet alanlarma gore siyasi lider, dini lider, sanatsal lider, yonetici
lider vb gibi ayirirken bunlara ek olarak diktator liderlik, Katilimer liderlik, dogal
liderlik, hiimanist (babacan) liderlik, destekleyici liderlik, vizyoner liderlik, kogluk tarzi
liderlik, iligkisel liderlik, hiz belirleyici liderlik, mentorluk tarzi liderlik, kolaylastirici
liderlik tarzi, miimkiin kilic1 liderlik tarzi gibi de ayrim yapanlar bulunmaktadir”.

(Kaleli ve Aslan’dan akt. Oztiirk, 2017: 646).

1.3.1 Yonetici ve Personel iliskileri

Yonetici ve ¢alisan iliskileri kurumsal verimliligi etkileyen en 6nemli etkenlerin basinda
gelmektedir. Bu anlamda yonetici ve c¢alisanlar arasindaki giiven, itibar, Orgiitsel
degerlere baghlik, etkilesim, tam katilim, saygi ve iletisim gibi hususlar yonetici ¢calisan
arasindaki tutum ve davraniglarin bazilardir (Eichorn, 2004: 168-170’den akt. Demirel,
2009: 142-144):

a) Giiven: Bir Cin atasoziinde belirtildigi gibi ‘kuskulandigin kisiye is verme, is
verdigin kisiden de kuskulanma’. Bu atasozii ¢calisan ve yonetici arasindaki giiven veya

giivensizlik anlayisini ortaya koymaktadir.

b) itibar: itibar, giiven ile genellesmis ve giiven sonucu olusan bir tutumdur. Orgiit

icinde itibar1 diisiik ¢alisan ve yoneticilerle olan iliskiler de olduk¢a zay1ftir.

¢) Orgiitsel Degerlere Baghhk: Orgiitsel baghlik, cahisan ve yoneticilerin drgiitiin
degerlerine sadik kalma eylemidir. Bu durumda, bireyler hem kendi prensip ve

degerlerine hem de 6rgiin prensip ve degerlerine uyum saglamis olacaklardir.
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d) Etkilesim: Iki bireyin ¢iktilar1 olan tepkilerinin birbirini yanitlamasidir. Etkilesimin

niteligini, etkilesimin tirli, zamani, sikligi, benzerligi, tamamlayicilik 06zelligi,

benimsenme diizeyleri gibi kosullar belirlemektedir.

e) Tam Katihm: Calisanlarin yonetim siirecine katilimimin saglanmasi, ¢alisan-yonetici

iliskilerinin daha profesyonel olmasina katkida bulunacaktir.

f) Saygi: Saygi diizeyinin yetersizligi oOrgiitsel tatmin {izerinde olumsuz etki

yapmaktadir.

g) Tletisim: Iletisimin 6rgiit i¢i deger ve inanglarm paylasilmasinda, is politika ve
stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasinda, yonetimin karar alma siiregleri lizerinde
etkisi vardir. Etkili iletisim sayesinde calisanlar/yoneticiler arasindaki baglilik veya

sorumluluk daha da giiglenmektedir.

1.3.2 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Tablo 3: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Degisken YONETICI LiDER
Statiikoyla Tliski Statiikoya uyum saglar ve devam ettirir Slt;astll;lkoya kargidir ve degistirmeye
Amag Statiikodan ok farkli degildir Stgtukodgm oldukga farkh idealize
edilmis vizyon
e exs Paylasilmis bakis acisi onu sevilebilir E’aylasllmls vizyon ond, ker}dlslyle

Sevilirligi apar Ozdeslesmeye ve taklide deger

yap kahraman yapar

Mevcut diizen igerisinde amalara Mevecut diizeni agan geleneksel
Uzmanhk

ulagsmada mevcut aralari kullanma olmayan aralari kullanmada uzman
Davrams Mevcut normlara uyar, gelenekseldir Geleneksel degil veya yeni normlar

belirleyici

Cevreye karsi

Statiikkoyu devam ettirmede az gerek

Statiikoyu degistirmek icin fazlaca

duyarhlik duyulur gerek duyulur
. Amalar ifadede ve liderlikte Vizyonu ifade etme ve giidileme
Ifade etme arzusu

motivasyon eksikligi

Giiciin kaynagi

Pozisyon giicii

Kisi giicti (uzmanlik, saygt, vgy
dayali)

Lider-izleyen iliskisi

Uyum arayic1 ve yonlendirici
Gortislerini paylagsmalari i¢in emreder

Girigimci ve 6rnektir. Savunulan
radikal degisiklikleri paylastirarak
insanlar1 dontistiiriir

Kaynak: Cirpan, butunselliderlik.com, Erigim Tarihi: 21.08.2019

Yoneticilik ile liderlik arasinda bir¢ok fark vardir. Bunlarin bazilari igin sunlar

sdylenebilir (Oztekin, 1996: 186): a) Liderler ile yoneticilerin egilimleri, misyonlar,
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goriis ve disiinceleri, davraniglari, Orgiitsel c¢evreleri ve elde ettikleri sonuglar
birbirinden farklidir. Her seyden once lider toplumun i¢inden ¢ikar, toplum seger,
yonetici tepeden atanir. b) Liderlik, diger insanlar1 belirlenmis amaglara ulasmaya,
isteyerek caba goOstermeleri igin ikna etme yetenegidir. Yoneticilik ise, Onceden
belirlenmis amaglarin gergeklestirilmesi i¢in hiyerarsik otoritesini, diger bir deyisle
yetkisini kullanarak yerine getirebilir. c) Liderler, sosyallik, inisiyatif, giiven,
poptilarite, degerler, iletisim tarzlari, ikna giicii, bagimsizlik gibi 6zelliklere sahipken,
yoneticiler siradan kisiler olabilir. f) Liderlerin belli bir karizmalar1 vardir. Kisiler arasi
iletisimlerinde bu 6zelliklerini kullanirlar. Y6neticilerde karizma aranmaz. g) Liderler is
heyecanini her zaman ig¢lerinde duyarlar ama yoneticiler bunu bir gérev duygusuyla
yaparlar. h) Liderler yoneticilere gore daha ¢ok degisime miisaittirler. 1) Liderler vizyon

sahibi kisilerken yoneticiler uygulamaya yonelik kisilerdir.

Bunun yam sira “lider calisanlarin ya da takipgilerinin hareketlerine yon verebilen,
onlar1 yonlendirebilen ve hareketlerini etkileyebilen yetenek veya giice sahip kisi iken
ve yoneticilerden farkli olarak bazi kisisel, davranissal ve durumsal yeti ve yeteneklere
sahip olmaktadir. Yonetici ise insanlar1 belli amaglar dogrultusunda ydnlendirme
faaliyetini yapan, nihayetinde kendisine verilen is veya eylemi oldugu gibi, her
defasinda ayn1 olarak yaptiran kisidir. Lider baskalarina yon verirken fiziksel 6zellikleri,
sosyal ve duygusal zekayi, esneklik ve yumusak gecisi, baktiginda gorebilmeyi, isleri
benimseterek yaptirabilmeyi saglayan kisi durumundadir. Bu itibarla son donem
goriilmiis ve benimsenmistir ki yoneticilerin basar1 ve etkinlikleri i¢in lider olmalar1 ya
da liderlik wvasiflarina sahip olmalar1 ve tabi ki bunlar1 uygulayabilmeleri

gerekmektedir” (Oztiirk, 2017: 654).
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1.4 KAMU YONETIMi

Kamu yonetimi “bir bilim dali olarak diger sosyal bilimlerle karsilastirildiginda oldukca
geng sayilabilecek bir disiplindir. Eski Yunan doneminden beri var oldugu bilinen ve
uzun bir gegmise sahip olan siyaset bilimi i¢inden ¢ikarak ayri bir bilim dali oldugu
diisiiniilen kamu yOnetimi, son birka¢ yiizyilin yasadigi modernlesme siireciyle ortaya
cikan bir bilim dahdir. 19. Yiizyil son ¢eyreginde baslayan siiregte gelinen yonetimin
siyaset biliminden ayr1 bir alan olarak incelenmeye baslamasiyla 6zellikle Fransa,
Almanya, Ingiltere ve ABD gibi iilkelerde kamu y6netiminin ayr1 bir sosyal bilim alani
oldugu kabul gérmeye baslamistir. Tiirkiye’de ise kamu yOnetiminin ayr1 bir inceleme
alan1 olarak ortaya ¢ikmaya basladigi yillar 1960°lardan sonraki yillara rastlamaktadir”
(Celik, 2012: 15).

Bu boliimde kamu yonetimin tarihsel gelisimi, Tiirkiye’de kamu yOnetiminin ortaya
cikisi, geleneksel ve modern kamu ydnetimi anlayislary, kamu yonetimi ile 6zel sektor
iligkisi ve farklar1 gibi konular anlatildiktan sonra, kamu yOnetiminin isleyis
formiilasyonu olan biirokrasi konusu anlatilacaktir. Bu boliimdeki baslica amag; kamu
yOnetiminin gelisim seyrini ve bu seyri hazirlayan hususlar1 ortaya koyarak kamu
yonetimi disiplini hakkinda genel bir perspektif ¢cizmektir. Bunu yaparken; bu anlatim

seyri bir girig gelisme ve sonug¢ ekseninde anlatilmaya caligilacaktir.

1.4.1 Kamu Yonetiminin Tanimi

Toplumlar, “hacim ve iliskilerdeki yogunluk bakimindan genisledik¢e devletler de yap1
ve islevleri itibariyle biiylimekte kurumlar uzmanlasmakta ve farklilasmaktadir. Buna
bagl olarak yonetim faaliyetlerini yiiriiten kamu kurumlar1 da yapisal goriiniim ve
isleyis bakimindan daha karmasik ve teknik hale gelmektedir. Kamu yonetimi ile ilgili
faaliyetlerin ¢ogalmasi, karmasik ve teknik bir nitelik gostermesi, bu kavramin gesitli
tamimlarint ortaya ¢ikarmaktadir. Bu tanimlar genis bir olgu olan kamu yonetiminin
cesitli gortintiilerini yansitmaktadir. Bu da kamu yonetiminin ¢ok kapsamli ve giiglii bir

alan oldugunu gostermektedir” (Eryilmaz, 2013: 6).
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Kamu; “biitlin, halk, amme, bir iilkedeki halkin biitiinii, anlamlarina gelirken genel
olarak halk hizmeti géren devlet organlarinmn tiimii anlamin1 da tasimaktadir. Idare ise
kelime olarak iilke islerinin yiiriitiilmesi, kamuya iliskin hizmetlerin biitiiniinii karsilar.
Idare, ‘kamu ydnetimi olarak iki anlamda kullanilmaktadir. Birinci olarak devletin belli
bir tiir organlarini, kuruluslarini ifade eder. Buna ‘organik anlamda idare’ denir. Ikincisi
devletin belli bir tiir faaliyetlerini ifade etmek igin kullanmaktadir, bu da ‘fonksiyonel
anlamda idare’dir’ (Giinday, 2002: 3)’. Genis anlamda kamu idaresi, diizenli
toplumlarda kamu giicliniin Orgiitlenmesini ve isleyisini yani her tirli devlet

gorevlerinin, sevk ve idaresini ifade eder.

“Idare devlet ve toplum diizeninin temel unsurudur. Bu diizenin varhgi ve devami en
basta idarenin kesintisiz islemesine baghdir. Hatta hiikiimet bir siire aksayabilir. Idare
isledigi siirece devlet ve toplum diizeni yine de az ¢ok devam eder. Idare durursa iste o

zaman toplum diizeninden eser kalmaz, anarsi olur” (Balta, 1970: 19).

Yonetim genis anlamda “baskalarmi sevk ve idare etme faaliyeti ya da siirecidir.
Baskalar1 iizerinde otorite kurma ve baskalarma is yaptirma, bir yonetsel faaliyettir.
Diger bir anlatimla yonetim, birey ve materyallerin iiriin ve hizmet iiretmek ig¢in

orgiitlendirilmesi ve yonetilmesi olarak da tanimlanabilir” (Saglam, 1979: 29).

Kamu yonetimi tanim olarak, “hiikiimete hizmet eden ve hiikiimet politikalarinin
yiriirlige koymasii saglayan biirokratik sistemler ve prosediirleridir. Ayni1 zamanda,

politika gelistirme ve uygulamaya gec¢irme siireclerini tanimlayan ve analiz eden bir

inceleme alanidir” (Marshall, 2005: 379).

Kamu yonetimi, islevsel anlamda kamu politikalari belirleme ve uygulama, yapisal
anlamda ise devletin orgiitsel yapisini ifade eder (Atigan, 2011: 21). Kamu y0netimi
halk, orgiit, norm diizeni, ekonomik kaynak, kamu gorevlileri ve kamu politikas1 olmak
iizere ¢esitli unsurlardan meydana gelen kamu yonetimi devlet ve toplum arasindaki
iliskinin kesintisiz olarak islemesi ve kamunun ortak gereksinimlerini karsilamaya

yonelik iiriin ve hizmetlerin iiretilip sunulmasina iligkin bir sistemin genel ifadesidir.

Kamu yonetimi, “kamu biirokrasisini ve onun mal ve hizmet sundugu halkla olan
iligkilerini anlamaya ve gelistirmeye yOnelik pratik ve teoriden meydana gelen bir

disiplindir. Kamu yonetimi fonksiyonel bir kavram olarak genel kurallari, politikalar1 ve
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yasalar1 uygulama siireci olarak anlasilirken; yapisal bir kavram olarak devletin orgiitsel

goriiniimiinii yansitir” (Aydin, 2015: 23).

Kamu yonetimi kavraminm temel dort yoni bulunmaktadir. Bunlar ‘islev’, ‘yapr’,
‘akademik disiplin’ ve ‘meslek’ yoniidiir. Islevsel bir kavram olarak kamu yonetimi,
cesitli tanimlara konu olmustur. Bu tanimlar soyle siralanabilir (Eryilmaz, 2013: 6): a)
Kamu yonetimi, halkin temel ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik mal ve hizmetlerin
dretimidir. b) Kamu yonetimi, kamu politikalarimin olusturulmas: ve yiiriitiilmesiyle
ilgili tim faaliyetleri ifade eder. ¢) Kamu yonetimi, kamu hizmetlerinin sunumuna
ilisgkin mevzuatin ongordiigii isler ile idari kararlari yerine getirmek {izere yonetim,
siyaset ve hukuk teorilerinin ve prosediirlerin uygulanmasidir. d) Kamu yonetimi,
yasalari ve idari diizenlemeleri uygulamakla ilgili siirecler, organizasyonlar, kamu

personelinin eylem ve islemleri olarak da tanimlanir.

1.4.2 Kamu Yonetimi Biliminin Ortaya Cikis1 Ve Tarihsel Gelisimi

Yonetim, “tarihsel silire¢ icerisinde bir¢ok alanda degisik yontem ve modellerle var
olmus; bir takim sosyo-kiiltiirel, ekonomik, ideolojik, siyasal ve teknolojik dinamiklerin
etkisinde siirekli degisim ve doOniisiimler gecirmistir. Pozitif ve sosyal bilimler de
yonetimi kendi igerisinde gelistirmis ve g¢esitlendirmis; kapsam, arag, siire¢ ve

modellerini dar kaliplardan ¢ikararak genisletmistir” (Akgakaya, 2016: 66).

Bu cercevede kamu yonetiminin tarihi, “insanlarin bir araya gelip kendilerini yonetecek
birimler kurmaya baslamalarma kadar ge¢mise uzanir, ancak ayr1 bir ilgi alan1 ya da bir

bilim dali olarak incelenmeye ve okutulmaya baslanmasi ¢ok daha yenidir” (Ergun ve

Polatoglu, 1988: 5)

Bu baglamda, “kamu yonetimi, bir bilim dali olarak diger sosyal bilimlerle
karsilastirildiginda oldukga geng sayilabilecek bir disiplindir. Eski Yunan doneminden
beri var oldugu bilinen ve uzun bir gegmise sahip olan siyaset biliminden kdken aldigi
diigiiniilen kamu yonetimi, son birkag yiizyilda yasanan modernlesme siireciyle ortaya
¢ikmis bir bilim dahdir. Modern doneme kadar gelen yonetim anlayisi hem Asya hem

Avrupa hem de ABD’de Kkisisel, geleneksel, daginik, sistematik olmayan ve genel
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itibariyla kurallara dayanmayan o6zelliklere sahipti. Modern biirokrasi ile hiyerarsik,
gayrisahsi, rasyonel, basar1 odakli ve evrensel 6zelliklere sahip bir yapi gelismis ve
modern anlamda bu yeni yapiy1 incelemek tizere de kamu ydnetimi disiplini ortaya
cikmaya baslamistir. Hem Avrupa iilkelerinde hem de ABD’de 1850’lerden sonra
modern anlamda kamu yonetimi orgiitlenmesi birgok resmi diizenlemeyle sekillenmeye
baslamistir. Ozellikle kamu biirokrasisinin profesyonel bir yapi héline gelmesi ile
rasyonel ve hukuka dayali bir sistemin yerlesmeye baslamasi giiniimiizdeki mevcut
kamu yOnetimi orgiitlenmesinin ilk adimlari olmustur. Bugiin her ne kadar o donemdeki
biirokratik yapilarm 6zellikleri elestirilmekte ve yeni kamu yonetimi anlayisi ile
alternatifler one siiriilmekte ise de 19. yilizyilin sonu 20. yiizyilin basi1 denebilecek
donemde olgunlasan modern kamu yonetimi 6zellikleri hala mevcut yapilarin 6ziini

olusturmaktadir” (Cevik, 2013: 557-58).

“ABD’de ise 19. Yiizyil boyunca ve 20. Yiizyilin ilk ¢eyreginde degisen hiikiimetlere
veya yoneticilere gore kamu gorevlilerinin yeni segilen partinin veya valinin
yandaslarindan atanmasi seklinde uygulanan yagma sistemi (spoils) denilen bir kamu
yonetimi anlayis1 mevcuttu. ABD bu uygulamadan ancak 20 Yiizyilin ilk ¢eyreginden
sonra ‘biiyiik miicadeleler vererek kurtulabilmisti Modern doneme kadar gelen yonetim
anlayis1 hem Asya’daki, hem Avrupa’daki hem de ABD’deki devletlerde Kkisisel,
geleneksel, daginik, sistematik olmayan ve genel itibariyle kurallara dayanmayan
Ozelliklere sahipti. Modern biirokrasi ile hiyerarsik, gayrisahsi, rasyonel, basar1 odakli
ve evrensel Ozelliklere sahip bir yap1 gelismis ve modern anlamda bu yeni yapiyi

incelemek tizere kamu yonetimi disiplini ortaya ¢ikmaya baslamistir” (Cevik, 2012: 15).

Bugiinkii anlamu ile “Kamu Y 6netiminin, Siyaset Bilimi’nden bagimsiz bir bilim olarak
incelenmesinin, Woodrow Wilson’un 1887 yilinda Amerika’da yayinlanan The Study of
Administration (Y®énetimin Incelenmesi) bashkli makalesi ile basladigi kabul edilir”
(Aydin, 2015: 26). “Frank J. Goodnow da, kamu yonetimi disiplininin olusumunda
katkist olan bir Amerikan siyaset bilimcisidir. Goodnow, Amerikan Siyaset Bilimi
Dernegi kurucular1 arasinda yer almis ve bu dernegin ilk baskanligini da iistlenmistir.
Goodnow, 1900 yilinda yaymladig1 Siyaset ve Yonetim adli eserinde siyaset (yasama)
ve yonetimin (yliriitme-idare) ayr1 alanlar olarak kabul edilerek incelenmesi gerektigini

One siirmiistiir. Siyaset karar verir ve yonetim teknik bir hizmet araci olarak siyasetin
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kararlarmi uygular. Goodnow’un basglattig1 bu tartisma giiniimiize kadar devam eden bir
konu olmustur” (Cevik, 2012: 16). Ancak, “modern kamu yonetiminin en Snemli
asamalarindan biri, Frederick Winslow Taylor’un 1911 yilinda yayimladig: ‘Bilimsel
Yonetimin Ilkeleri’ kitabidir” (Cevik, 2013: 59). “Taylor’un bilimsel yonetim
anlayisinin 6zellikleri, ilkeleri, asagida dort madde halinde sunuldugu sekliyle soyledir”
(Berber, 2013: 128-129):

Pratik kurallara dayanan bilgi yerine bir bilim gelistirmek: Yonetimin; 6rnegin
belli bir igin yapilmas1 hakkm da yirmi farkl is¢inin sahip oldugu uygulama bilgilerini
toplamas1 gerekir. Bu bilgilerin toplanmasi, siiflanmasi, belli amaclar dogrultusunda
bir araya getirilmesi ve ¢esitli kurallarin olusturulmasi gerekir. Bir¢ok durumda is¢inin
yaptig1 ise uyarlanacak matematiksel formiiller gelistirilebilir; bu formiiller, iscilerin

tiretim miktarinda inanilmaz derecede artis saglayabilir.

Cahsanlarin bilimsel yontemlerle secilmesi ve asamalar halinde gelisimlerinin
saglanmasi: Ge¢gmiste makinelere odaklananlar, insan1 unutmustur. Bir insanin aslinda
neler yapabileceginin bilinmesi; onun gelisiminin nasil saglanacaginin, hangi egitimlere

gereksinim duyacaginin bilinmesidir.

Bilimsel yontemlerle secilen cahsanlarin bilimle bir araya getirilmesi: Segilen
kiginin bir isi bilimsel, olarak belirlenmis yontemlerle yapmasi beklenemez; kisi o isi
yine bildigi gibi yapmaya devam edecektir. Bu nedenle o Kisinin bilimsel olarak

standartlar1 belirlenmis yontemleri benimsemesi saglanmalidir.

Isci ile yonetici arasinda is ve sorumluluk béliimii: Bir isin yapilmas i¢in, o isi yapan
taraflar arasinda ‘karsilikli bagimlilik” duygusunun yasanmasi gerekir; boylece taraflar,
birbirlerine karsi ¢tkmamay1 ve sorumluluklarini yerine getirmeyi tercih edecektir. Bu
nedenle planlama ve kontrol gibi yonetime iligskin i ve sorumluluklar is¢inin tizerinden

alinmali ve yoneticiler tarafindan tistlenilmelidir. Gergek is boliimii bunu gerektirir.

Goriildigi gibi “yOnetim, sanayi veya 6zel yonetim ile ilgili alanlarda ve daha c¢ok
yonetimde Orgiite dnem veren c¢aligmalar ile bir bilim olma yoluna girmis, daha
sonralar1 Devlet yonetimi de bilimsel ¢alismalarin konusu olmus ve Kamu Yonetimi
bilimi kavrami ortaya cikmistir. Ozellikle isletme yonetimi ve Orgiit teorisi iizerine

calisma yapan Taylor gibi teorisyenlerin ¢alismalarinin etkisiyle Amerika’da yonetim
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bilimi daha ¢ok igletme yonetimi anlamma gelirken, Avrupa’da Kamu Yonetimi daha
cok Devlet bilimi veya siyaset bilimi ve hukuk g¢aligmalarmin etkisinde kalmigtir”

(Aydn, 2015: 27).

1.4.3 Tiirkiye’de Kamu Yoénetimi Biliminin Dogusu Ve Tarihsel Gelisimi

Tiirkiye’de kamu yonetimi kokli bir ge¢cmise sahiptir. Yakimn tarihe bakildiginda
“Tiirkiye’de ¢agdas kamu yOnetimi-6gretimine asil olarak 1950’lerde baslanmistir.
Ulkemizde kamu ydnetiminin simdiki durumunu Incelemeden 6nce geg¢mise kisaca
bakmak yararli olacaktir. Osmanl tarihinde ilk ydnetim okulu, Istanbul’da Topkap:

Sarayi icinde, 15. Yiizyil icinde acilan Enderun Mektebi’dir” (Atigan, 2011: 22).

“Bir saray okulu olan Enderun, Fatih Sultan Mehmet doneminde bilgi sahibi asker ve
memur yetistirmek i¢in kurulmustur. Okul, kurulus amacina iyi bir bicimde hizmet
etmistir. Enderun, dinsel medrese tipi okullardan uzaklasmis bir bilim yeriydi. Okulun
amaci savaggi-devlet adami niteligi olan dine bagl kisiler yetistirmekti, okulu bitirenler
iyi konusan, diiriist ve celebi kimseler olacaklardi. Okulun ders listesinde Tiirkge,
Arapca, Farsca, Tiirk ve Fars edebiyati, Arapga dilbilgisi ve ses bilgisi, Kuran ve
yorumu, Islam dini, hukuk, Tiirk tarihi, miizik, matematik dersleri bulunuyordu. Dokuz
saray okulundan 5’i hazirlayici, 4’1 ise meslek okullar1 olarak kurulmustu. Batililasma
ve yenilesme hareketleriyle birlikte duyulan ¢agdas yonetici gereksinmesini karsilamak
iizere 1859 yilinda Miilkiye Mektebi kuruldu, bu okul bugiin Ankara Universitesi’nde
Siyasal Bilgiler Fakiiltesi adiyla kurulus amacma hizmetini siirdiirmektedir. Kara
Avrupasi’nda gelisen kamu yOnetimi hukuku Tiirkiye’de de etkisini uzun sure
stirdlirmiistiir, boylece yonetimin hukuk yonii asil agirligi kazanmis, kamu yonetimiyle
ilgili konular daha c¢ok hukukcular tarafindan yonetim hukuku kitaplarinda
incelenmistir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 14).

Bu konuda Atilgan’a goére (2011: 21), “Tirkiye’de yonetim bilimi/kamu yonetimi
disiplininin ortaya c¢ikigi 1950°1i yillara dayandirilir. Bu tarihte Tiirkiye’de kamu
yonetimi disiplininin insasinda ti¢ dnemli asama dikkat ¢ekmektedir. Bunlardan ilki
1951 yilinda Diinya Bankasi tarafindan hazirlanan ve Tiirkiye nin ‘ydnetim bilimi’ ile

tanismasina neden oldugu sdylenen Barker Raporu’dur. Ikincisi Birlesmis Milletler
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tarafindan bir ‘Teknik Yardim Sozlesmesi’ne bagh olarak 1953 yilinda Tiirkiye Orta
Dogu ve Amme Idaresi Enstitiisii’niin acilmasidir. Ugiinciisii ise 1957 yilinda Siyasal

Bilgiler Fakiiltesi’nde Tiirkiye’nin ilk ‘Amme Idaresi Kiirsiisii’niin kurulmasidir”.

Bunlar arasinda “ayr1 bir yere ve dneme sahip olan ve kamu yonetimi incelemelerini
yapacak kurumsal gelisimi ilk saglayan, Tirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi
Enstitiisiiniin (TODAIE) Birlesmis Milletlerin destegiyle kurulmas1 olmustur. ‘TODAIE
1952 yilinda kurulmus ve 1953 yilinda faaliyete gegmistir. 1958 yilinda ¢ikarilan 7163
sayil1 Kanunla bugiinkii statiistine kavusarak bilimsel, yonetsel ve mali agidan 6zerklik
ve tiizel kisilik kazanmistir. TODAIE ii¢ amac1 gergeklestirmek i¢in kurulmustur: Kamu
yoneticilerinin ¢agdas yonetim anlayisina gore gelistirilmesi i¢in c¢aligmalarda
bulunmak, yonetim konusunda 6gretim elemani yetistirmek, bu konuda calisan diger
kurumlara katkilarda bulunmak ve kamu gorevlilerinin yonetim alaninda gelismelerini
ve uzmanlagmalarini saglamaktir. Ancak TODAIE’nin Fransa’daki benzeri gibi iist
seviye kamu yoneticilerini egitmek acisindan yeterli fonksiyon iiretemedigini sdylemek
miimkiindiir. Sadece lisansiistii akademik egitimler veren bir yer olarak gorevini
yapmakta bazen de hazirladigi arastrma raporlariyla fonksiyonunu yerine
getirmektedir” (Cevik, 2013: 66).

Bu arada “1957 yilinda Ankara Universitesi, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi’nde Tiirkiye’nin
ilk kamu yonetimi kiirsiisii kurulurken; ayn1 dénemde istanbul Universitesi biinyesinde

de bir ‘Isletme Iktisad1 Enstitiisii’ kurulmustur” (Emre, 2003: 11).

“Enstitii 1970’li yillardan sonra ulusal nitelik kazanmis, bir yandan Tirk kamu
yonetimine list diizey yOnetici yetismesine katki saglarken, 6te yandan, merkezi
Hiikiimet Teskilat1 (MEHTAP), Tiirk kamu ydnetiminin yeniden diizenlemesine iliskin
Oneriler ve Kamu YoOnetimi Arastirma Projesi (KAYA) gibi 6nemli arastirmalari
gerceklestirmistir. 1980’11 yillardan sonra iiniversitelerimizin iktisadi ve idari bilimler
fakiilteleri biinyelerinde agilan ‘Kamu Yonetimi’® bolimleri, kamu ydnetiminin

Diinya’daki ve iilkemizdeki gelismeleriyle ilgili arastrmalar yapmaktadir™ (Oztekin,
1997: 20).

Gelinen noktada, “Tirkiye’de kamu yonetimi ayri bir disiplin olmada ¢ok Onemli

mesafeler almistir. Ancak genel itibartyla bu gelisme Avrupa ve ABD kamu yonetimi
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literatiiriiniin etkisinde devam etmis ve Tiirkiye’de kendine 6zgii bir kamu ydnetimi

disiplini gelismemistir” (Cevik, 2013: 66).

Tiirk kamu ydnetimin ozellikleri gesitli agilardan ele almabilir. Bunlar, Sistem, Orgiit;
Gorev; Isleyis; Kamu Goérevlileri; Yonetime Katilma olup bu 6zelliklerin agiklamasi

asagidaki sekildedir (Goziibiiyiik, 1996: 10 ).

Sistem Yoniinden: Tirk kamu sistemi, Fransiz yonetimin etkisi ile ‘idari rejimi’,
‘yonetsel diizen’ olarak nitelendirilmektedir. Bu sistemde, kamu yonetimine uygulanan,
‘kamu yargis1’ denen ayr1 bir yargi diizeni vardir. Yine bu sistemde, kamu yonetimi, tek
yanli olarak baglayic1 kararlar alabilir; aldigi kararlar1 belli kosullarda, kendisi

uygulayabilir.

Orgiit Yoniinden: Cumhuriyet Doneminde devlet anlayisindaki degisim, etkisini kamu
yonetimin Orgiitlenmesi lizerinde de gostermis ve yapida bazi degisikliklere neden
olmustur. Bir yandan bakanliklarin ve bunlara bagl orgiitlerin, diger yandan da

yerinden yonetim kuruluslarinin sayisinda ve gorev alanlarinda artma ve genisleme

dikkati cekmektedir.

Gorev Yoniinden: Kamu kuruluslarinda, goérev ve sayisal yonden biiylime egilimi ve
biiyiimenin belli ilkelere dayanmadan gergeklestirilmesi, kamu yonetimini olumsuz

yonde etkilemektedir.

Kamu Gorevlileri Yoniinden: Kamu yoOnetiminin Orgiitsel yapisindaki karisiklik,
kamu gorevlileri alaninda da goriilmektedir. Kamu gorevlileri Cumhuriyet doneminde
eskiye gore diizenli bir bigime sokulmus ve devlet memurlugu, bir meslek durumuna
getirilmigstir. Personel politikasinin bir sisteme sistemden yoksun olarak gelistirilmesi

sayica kabarik verimsiz bir memur kadrosu meydana getirmistir.

Isleyis Yoniinden: Tiirk kamu yOnetimi siki bir merkeziyetcilik sistemine
dayanmaktadir. Genel yoOnetimin yerel ve hizmet yoniinden yerinden yOnetim

kuruluslar izerindeki denetimi oldukga agirdir.

Yonetime Katilma Yoniinden: Yonetime katilma siirecinde 6nemli olan yonetilenlerin

de karar verme siirecine etkin bir bicimde katilmalaridir.
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1.4.4 Kamu Yonetiminin Elemanlar

Kamu yonetimi, “devlet ve toplum diizeninin kesintisiz olarak iglemesi, kamunun ortak
ihtiyaglarmi karsilamaya yonelik mal ve hizmetlerin iiretilip halka sunulmasina iliskin
idari bir sistemdir. Her sistemde oldugu gibi kamu yoOnetimi sistemi de g¢esitli
elemanlardan meydana gelir. Asagida bunlar, alt1 baslik altinda ele alinmustir”
(Ery1lmaz, 2013: 12-13).

a) Kamu yonetiminin birinci elemam insanlardir; yani halktir. Halk, bir iilkede
yasayan tiim bireylerden, cesitli iiretici ve tliketici gruplarindan, siyasi liderler, yasama
organi lyeleri ve baski gruplarindan olusur. Siiphesiz, kamu yOnetiminin bu beseri

unsuru, digerlerine gére daha 6nemli ve etkileyicidir.

b) Kamu yénetiminin ikinci elemam érgiittiir. Orgiit, kamu mal ve hizmetlerinin
tretilmesi ve halka sunulmasinda temel aragtir; yonetim hizmetlerinin merkez
elemanidir. Devlet, bu ara¢ vasitasiyla isler ve gorevlerini yerine getirir. Devletin
islemesinde temel ara¢ olan Orgiit, hizmetlerin tiiriine ve niteligine gore merkezi ve

yerel diizeyde olmak iizere konumlanmaktadir.

¢) Kamu yonetiminin ii¢iincii elemani, kamu politikasidir. Kamu politikasi,
toplumsal sorunlar1 tanimlama ve bunlarin ¢6ziimlerini belirlemedir. Bu da kanun
yapma (koyma), idari diizenlemeleri ger¢eklestirme, alternatif ¢6ziim Onerileri arasinda
secim yapma ve sorunlar1 ¢ézecek en uygun yontemleri belirleme isleriyle ilgilidir.
Kamu politikasi, daha ¢ok siyasi yoneticilerin, belirli sorunlarin ¢oziimii i¢in aldiklar1

kararlar ve izledikleri yontemler kamu politikasini meydana getirir.

d) Kamu yonetiminin dordiincii elemani, norm diizenidir. Norm diizeni, bir {ilkede,
anayasa, kanunlar, tiiziikler, yonetmelikler ve idari kararlar ile bunlara iliskin yargi
makamlarinin kararlar1 ve igtihatlarindan meydana gelir. ideolojik diisiinceler ve siyasi
tercihler; Anayasa, kanunlar, idari diizenlemeler ve kararlar, kamu ydnetiminin Orgiit

yapisini ve igleyisini diizenlemekte ve yonlendirmektedir.

e) Kamu yonetiminin besinci elemami mali kaynaktir. Kamu maliyesi, kamu
yonetiminin yapacagi islerin belirleyici unsurunu meydana getirir. Hizmetlerin diizeyi

ve miktari, eldeki mali kaynaklara baglidir. Bu nedenle kamu yoneticileri, mevcut
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kaynaklarin artirilmast ve bu kaynaklarm etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi

sorunuyla da ilgilenmektedirler.

f) Kamu yonetiminin altinci elemani, orgiitii harekete geciren ve isleten kamu
gorevlileridir. Kamu kurumlarinda ¢esitli statiiler altinda gorev yapan tiim personel,
genis anlamda kamu gorevlisi olarak nitelendirilir. Kamu yonetiminin performansi, onu
isleten personelin niteligine baghidir. Bir tilkedeki yonetici kadro, bilgi ve tecriibe
yoniiyle ne kadar yetismis ise kamu hizmetlerinin diizeyi de o kadar iy1 ve tatminkar

olmaktadir.

1.4.5 Kamu Yonetimi Ve Ozel Yonetim

Kamu yoOnetimi, “ayr1 bir disiplin olarak islevsel anlamda kamusal ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in kamu politikalarmi belirleyen ve uygulayan, yapisal anlamda ise
devlet idarelerinin orgiitsel yapisini inceleyen bilim dahdir. Isletme yonetimi,
isletmelerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte insan ihtiyaglarini karsilamak iizere bilgi, insan,
malzeme, teknoloji, finansal kaynak ve benzeri iiretim faktorlerini en etkin ve verimli
bir sekilde kullanarak mal ve hizmet iiretmek ic¢in kurulmus iktisadi birimler ve bu

birimleri inceleyen bilim dalidir” (Coban, Yerli ve Cegen, 2010: 11).

Kamu yonetimi kavrami, “yonetimin kamu kurumlariyla ilgili dalini; 6zel yonetim ise
kamu kurumlar: disindaki 6zel isletmelerde uygulanan yoniinii anlatmak igin kullanilir.
Y 6netimin bu alani ile ‘isletme Yo6netimi (Business Administration ya da Management)
ilgilenmektedir. Kamu yonetimi ve 6zel yonetim, yonetimin birer alt dallari olmalari
nedeniyle bazi ortak 6zellikleri bulunmakla birlikte degisik amaglari, yontemleri ve
statiileri nedeniyle de birtakim farkliliklara sahiptirler. Asagida bu benzerlikler ve

farkliliklar ayr1 ayr1 degerlendirilmistir” (Eryilmaz, 2013: 15-18).

Kamu yonetimi ve 0Ozel sektoriin birbiri ile benzerlikleri ve farkliliklar1 vardir.
Benzerliklerine bakildiginda, “son bir yiizy1l i¢inde yonetimle ilgili gelistirilen orgiit
teorilerinin bliyiik bir kismi, 6zel sektor kuruluslarinda yapilan arastirmalara
dayanmaktadir. Kamu ydnetimi, bu arastirmalardan biiytik dlgiide yararlanmaktadir. Her

iki kesimde de kurallar sistemi, orgiit, personel, mali kaynak ve dis ¢evre gibi ortak
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ogeler ve sorunlar bulunmaktadir. Esas itibariyla biitiin yonetimler, ‘insan kaynaklar1’,
‘mali yonetim’, ‘Orgiitiin yap1 ve isleyisini idare etme’; ‘siyasa, program ve yontem
gelistirme’ gibi dort temel islev yiritirler. Gilinimiizde kamu yonetimi, isletme
yonetimi anlayisindan etkilenmektedir, ancak tamamiyla de bazi temel ilkelerden
vazgecilmis degildir. Denilebilir ki giiniimiizdeki kamu yonetimi uygulamalari,
geleneksel yonetim anlayisi ile isletme anlayismin bir bilesimidir. Bu uygulamada
tarafsizlik, hesap verebilirlik, kamu yarar1 gibi demokratik degerlere vurgu yapilmakla
beraber, risk almak, esneklik, performans 6l¢iimii, stratejik yonetim, sonug odaklilik ve

amaglarin basarilmasi gibi yeni degerler devreye girmektedir” (Eryilmaz, 2013: 15-18).

“Kamusal ve 6zel yonetimlerin her ikisinde de benzer amaglarmm ve bu amaglarin
gerceklestirilmesinde de benzer araglarm bulundugu goériilecektir. Memurlarin
egitilmesi, arag-gere¢ saglamak, binalar yapmak gibi konularda kamusal ve 6zel
yonetimler ayn1 yontemleri kullanirlar (Ergun ve Polatoglu, 1988: 8). Neticede iki
yonetim seklinde de yonetim siirecinin unsurlar1 aynidir. ikisinde de; a) Politikalarin ve
amaglarin belirlenmesi; b) Planlama yapilmasi; ¢) Kadrolama faaliyeti; d) Denetim

ogeleri vardir” (Coban, Yerli ve Cegen, 2010: 11).

Ancak buraya kadar ifade edilenlere karsin aralarinda 6nemli farkliliklar da vardir. Bu
farkliliklardan bazilar1 sunlardir: “a) Kamu yonetiminde amag¢ kamu yarandir, isletme
yonetiminin amaci ise kar elde etmektir; b) Kamu yoOnetiminde politikalarin
belirlenmesinde Bakanlar Kurulu, isletme yonetiminde ise yonetim kumlu gorevlidir; ¢)
Kamu y6netimi kamu hukukuna, 6zel isletmeler ise 6zel hukuka tabidir” (Coban, Yerli
ve Cegen, 2010: 11).

Bununla birlikte, sozii edilen bu farkliliklar1 siyasal c¢evre; kamu yarari, yasallik,
tarafsizlik ve siireklilik, hesap verme sorumlulugu, yonetimin esnekligi, olumsuz
digsalliklarla miicadele, hakemlik, kamu giicii yoneticilerin motivasyonu olarak dokuz

baslk altinda asagidaki sekilde degerlendirmek miimkiindiir (Eryilmaz, 2013: 15-18).

Siyasal Cevre: Kamu yonetimi, siyasal sistemin yiiriitmeye iligkin kolunu olusturmakta

olup siyasal sistem i¢inde alinan kamu politikasi kararlarin1 uygulamakla ilgilenir.
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Kamu Yarar: Kamu yonetimi, kar amacina gore degil, esas itibariyla kamu yararina,
sosyal faydaya yonelik olarak hizmetlerini yiiriitiir. Ozel bir kurulusun temel amac ise,

orgiitiin ¢ikarini gelistirerek kar elde etmektedir.

Yasallk, Tarafsizhk Ve Siireklilik: Kamu yonetimi, devletin bir pargasidir, kurulusu,
gorev ve yetkileri ile bunlarin nasil kullanilacagina iliskin ¢esitli yasal diizenlemelere
tabidir. Ozel sektdrde ise isletmenin yonetimi piyasa kosullarina gore isler, gerektiginde
faaliyetlerine son verebilir, is tiriinii degistirebilir, elemanlarini isten ¢ikarabilir ve

firmay1 kapatabilir.

Hesap Verme Sorumlulugu: Kamu yoneticileri, kamu kaynaklarmin ve yetkilerin
kullanim1 konusunda siyasi organ ve kisilere, idari istlerine, mali denetim birimine
(Sayistay), yargi organlarina, kamuoyu, ombudsman ve baska kamusal denetim
birimlerine karst hesap vermek zorundayken; o6zel isletmelerin, hesap verme

sorumluluklari kamu yonetiminde oldugu kadar genis kapsamli ve ¢ok yonlii degildir.

Yonetimin Esnekligi: Yasalar ve planlar, ya da baska diizenleyici islemler, yargi
kararlar1, gogu kere kamu yoneticilerinin hareket 6zgiirliigiiniin sinirlarmi ¢izerler ve bu
durum ydneticilerin karar ve eylemlerini kisitlayici nitelikte olabilir. Ozel kesimdeki bir
yOnetici, isletmesinin sorunlarmi ¢ozmek ve verimliligini arttirmak konusunda kamu

yOneticisine gore daha genis bir yonetim serbestligine sahiptir.

Olumsuz Dissalhklarla Miicadele: Bir mal veya hizmetin tretimi ve tiiketimi
esnasinda diger Kkisi ve Kkuruluslar ile ¢evre tizerindeki olumsuz etkilerine ‘sosyal
maliyet veya olumsuz dissallik’ denilmektedir. Birtakim sanayi ve ticari kuruluglarin
faaliyetleri toprak, hava ve su Kirliligine neden olabilir. Ozel sektor kuruluslar1 olumsuz

digsallik ya da sosyal maliyet sorunuyla ¢ogunlukla ilgilenmek istemezler.

Hakemlik: Serbest piyasa mekanizmasmnin egemen olmaya baslamasiyla birlikte
devletin ekonomik ve sosyal roliinde ¢ok Onemli bir degisim yasanmistir. Devlet,
1980°den itibaren bu degisime ayak uydurmak ve serbest piyasa ekonomisine uymak
amaciyla diizenleyici ve denetleyici idari otoriteler meydana getirdi. Ulkemizde radyo
ve televizyon, bankacilik, sermaye piyasasi, telekomiinikasyon, enerji, ihale, rekabet vb.
alanlarda hakem olarak faaliyet gosteren diizenleyici ve denetleyici kurumlari

bulunmaktadir.
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Kamu Giicii: Kamu yonetimi, amacini gergeklestirmek i¢cin kamu giiciinden yararlanir
ve gerektiginde Karsi tarafin rizast olmadan tek tarasi kararlar alarak uygulayabilir.
Ormegin belediye, yol veya koprii yapmak igin kisilerin rizasmi aramak ihtiyacini

hissetmeksizin kamulastirmada bulunabilir.

Yoneticilerin Motivasyonu: Ozel sektorde firmalar, kaynaklarini gelistirmek igin
piyasa kosullarinda rakipleri ile yarigirlar. Devlette ise kurumlar, siyasi sistem i¢inde
biitgelerini biiylitmek, personel sayilarini artirmak ve sosyal imkanlarini gelistirmek igin

birbirleriyle rekabet ederler.

1.5 KAMU YONETIMINDE BUROKRASI

Biirokrasi konusu, biitiin bir yonetim bilimi ve isletme yonetimi agisindan onem tasisa
bile, kamu yonetimi agisindan ayrica bir 6neme sahiptir. Bu kisimdaki biirokrasi
konusu, hem klasik yonetim yaklasiminin mirasindan faydalanmakta hem de 6zgiin bir
alan olarak biirokrasi disiplinin 6zgiin katkilarindan s6z etmektedir. Bu ¢er¢evede bu
kisimda, biirokrasinin tarihsel gelisiminden, tanimindan, 6zelliklerinden s6z edilerek,
Tirk kamu biirokrasisinin Ozellikleri hakkinda bilgi verilecektir. Biirokrasi konusu
detayli bir sekilde anlatildiktan sonra Kamu yonetiminin baglica sorunlar1 hakkinda

teorik bilgi verilecektir.

1.5.1 Biirokrasinin Tarihsel Gelisimi

“IIkel toplundan yakindan inceledigimizde toplumsal drgiitlenmenin klan ve kabile gibi
kandashik gruplarina dayandigim ve toplum adma kimi goérevleri yerine getiren
kuruluslarin olmadigmi goriiriz. Baska bir deyisle, ilkel insan topluluklarinda kimi
orgiitlenme bigimlerine rastlanir ancak bunlar ydneten — yonetilen ayriligma dayali
yonetsel bicimler degildirler. Ilkel toplumlarda bireyler toplumun koydugu yasalardan
¢ok baskalarmm buyruklar1 ile geleneklere uyarak hareket etmektedirler. Ilkel
toplumlarin  karsilikli dayanisma ve savunma iligkilerine girismeleri yonetsel
orgiitlenmenin ilk g¢ekirdegi sayilabilir. Ancak toplum heniiz bir yonetsel orgiitten

yoksundur. Ilkel toplumlarda toplumsal diizenin gorevlerini yerine getirmekle
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gorevlendirilen bireyin doga ustu, mistik bir otoritesinin bulunmasi gerektigi kabul
edilmistir. Baska bir deyisle, boyle bir makamda bulunan kimsenin doga ustu mistik bir

otoritesi oldugu toplum tarafindan varsayilmistir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 46).

“Tarim devrimi (neolitik devrim) ile birlikte insanoglu iiretim araclar1 kullanmaya
basladi. Insanoglu artik iiretimde bulundugu gibi kendine gerekenden daha g¢ogunu
iiretmekteydi. Bunun sonucu olarak toplum hem iiretim ¢aligmalarinin diizenlenmesi’
hem de artan urunun paylastiriimas: i¢in orgiitlenme geregini duydu. Daha sonralar1
maden filizlerinin islenmesiyle tarim ve savas alaninda kullanilabilecek yeni araglarin
iiretilmesi orgilitlenmeye hiz verdi. Madensel ara¢ ve gereglerin ve hayvan giiciiniin
taninda kullanilmasi tiretimi artirirken, madensel araglarin savas teknolojisine girmesini
toplumlarin savunma icin daha etkin bir sekilde orgiitlenmelerini gerektirdi. Bu
gelismelerin sonucu olarak kabile toplumu zamanla yerini daha Orgiitlenmis sosyal
yapilara birakti. Bu giin bildigimiz anlamda kamu yonetiminin ilk kez binlerce y1l 6nce
Mezopotamya’da goriildiigii soylenebilir. Mezopotamya toplumunda sulama kanallar1
ve savunma tesisleri i¢in duyulan gereksinimin yapilacak isi orgiitleyecek bir yonetsel

grubun olusmasina neden oldugu sdylenebilir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 46).

“Ilk ¢aglarda ortaya ¢ikmis olan Misir ve Cin medeniyetlerinin devlet sistemi igerisinde
yer alan biirokrasi anlayisi, geleneksel biirokrasinin ilk ve en sade ornekleridir. Cin’de
biirokrasi, Cin’in biiylik ve yaygin bir devlet olmasi, kuzeyden gelen akinlara karsi
biiyiik bir ordu beslemesi, Cin Seddi gibi biiyilik bir bayindirlik isine girismesi, kiiltiiriin
saf olmasi gibi faktorlerin etkisiyle ortaya ¢ikmistir” (Ataman, 2009: 115)

“Modern biirokrasinin basta gelen Ozelligi biiylikliktiir. Biyiiklik ile biirokrasi
arasindaki iligki Orgiit teorileri alaninda yapilan arastirmalara belki en fazla konu olan
iliskilerden biridir. Sanayi devriminden 6nce heniiz biirokrasiye konu olacak ekonomik
amagh bir kurulus olmadig: i¢in Katolik kilisesi, ordu, bilyiik aileler ve devlet gibi

kurumlar biirokratik orgiitlere 6rnek olarak verilebilir” (Ataman, 2009: 115).

Bu baglamda, “biirokrasi modern bir yonetim anlayigidir. Nitekim bu yaklagim,
sanayilesen ve gelisen sanayi toplumunda eski tip orgiitlemenin yeterli olmadig, yerine
ideal bir Orgiit yapist olan biirokrasilerin gegmesi gerektigi diisiincesinden

kaynaklanmistir. Zira 1800’lii yillarin sonlarmna kadar, Avrupa’daki birgok orgiit kiiclik
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bir dlgcege sahip olup, aile isletmeciligi 6zelligi tagimaktaydi. Dolayisiyla, is gorenler
arasinda iligkilerden dogan sorun yok denecek kadar azdi. Ancak, sanayilesmeyle
birlikte Orgiitlerin de yapisal olarak biiylimesi, yetki ve sorumluluklardan dogan bir

takim sorunlar1 da beraberinde getirmistir” (Bolat, 2009: 34).

1.5.2 Biirokrasi

Kavram olarak orgiit, “en basit anlamiyla belirli bir amac1 gerceklestirmeye ¢alisan ve
ayrt ama birbiriyle uyumlu pargalardan ya da boliimlerden olusan bir sistem olarak
tanimlanabilir. Sosyal anlamda, belirli amaclan gergeklestirmeye caligmak iizere
hiyerarsik olarak yapilanmig bir sosyal diizeni ifade eder. Klasik orgiit ¢aligmalari

‘orgiit’i genellikle ‘biirokrasi’nin 6zellikleri ile tanimlarlar” (Aydin, 2015: 80).

Modern zamanlarda biirokrasi, “artik, gerek kamu gerekse 6zel sektdrde yaygin bir
fenomen haline gelmistir. Biirokrasi, kelime olarak Latince ‘burra’ ve Yunanca ‘kratos’
sozcuklerinden tiiretilmistir. ‘Burra’, masalar1 6értmede kullanilan koyu renkli kumas;
‘kratos’ ise egemenlik, yonetim anlamma gelmektedir. Buna gére biirokrasi, ‘masalarin
ya da birolarin egemenligi’ anlamindadir. Bu kavramin ortaya ¢iktigi donemde
memurlarin, hizmet yiiriittiikkleri masalarin tizeri koyu renkli bir kumasla 6rtiilmekteydi.
Aslinda bu benzetme ile ifade edilmek istenilen, memurlarm toplum iizerinde giderek
artan egemenligidir. Memurlarin bu egemenligi, onlarin hizmet yiiriittiikleri bir aragla
(yaz1 masasi) ya da mekanla (biiro) nitelendirilmistir. Biirokrasi kavrami, ilk defa
Fransa’da 1745 yilinda donemin ticaret bakani fizyokrat iktisatg1 Vincent de Gournay
(1712-1759) tarafindan kullanilmistir” (Eryilmaz, 2013: 75).

Biirokrasi s6zciigii “hem yazihane ve hem de calisma masasi anlamina gelen bureau
sozciigiiyle Yunanca ‘yonetmek’ fiilinden tiiretilen cracy sozciigiiniin bilesiminden
olusan, bilesik bir sozciiktiir ve Moniseur de Gournay tarafindan 1745 yilinda ortaya
atilmistir. Bu ylizden, biirokrasi, resmi makamlarm yasasi anlamina gelir. Terim
onceleri yalnizca devletin resmi makamlar1 i¢in kullanilirken, kullanim alan1 sonralar1
genel olarak genis Orgiitleri isaret edecek bicimde genisletilmistir” (Giddens, 2012:
685).
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“Tanimlayict ve nesnel bir terim olarak kullanildiginda biirokrasi sézciigii baskalari
tarafindan saptanmis politikalar1 gerceklestirmekle kullanilan ¢ok sayida teknik
becerilerden olusmus ve biiylik 6lgekli operasyonlar i¢in uygun olan bir karmasik orgiit
sistemi anlamina gelir. Bagka bir deyisle biirokrasi sozciigii bu anlamda belli bir

orgiitlenme ve yonetim seklini belirtir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 43).

“Yonetim biliminin temel konularindan birisi olan ve tiim cabalara ragmen 21. yiizy1l
yasadigimiz bugiinlerde dahi vazgecemedigimiz biirokrasi; isbolimii ve uzmanlagma
temeli lizerinde yiikselen otoritenin merkezilestigi hiyerarsik yonetim yapisini ifade
eden bir kavram olarak ortaya ¢ikmis ve tarihsel siiregte 6zellikle kamu kuruluslarinin
orglitlenmesinde belirleyici tek arag olmustur. Biirokrasiyi belli bir yonetsel yap1 olarak
betimleyen ve bu konuda kavramlastiran ilk toplumbilimci Max Weber olmustur”

(Ozer, 2012: 84).

“Taylor ve Fayol gibi yonetim diisiiniirleriyle ayn1 donemde yasamis olan Weber,
sosyoloji, din, ekonomi ve politik bilimlerle ilgili cok 6nemli eserler vermistir. Bu denli
genis alanlarda 6onemli bir isim olmasi, eserlerinin yabana dile ¢evrilmesi sirasinda,
orgiitlenmeye iliskin ‘The Theory of Social and Economic Organization’ adli eserinin
ihmal edilmesinin baslica nedenidir. Weber’in yonetimle ilgili bu ¢alismasi ilk kez 1921
yilinda Almanya’da yaymnlanmis ve diger diisiintirlerden farkli olarak, klasik yonetim
yaklasimina degisik bir bakis acis1 getirmistir. Weber, klasik akimdaki diger diisiiniirler
gibi uygulamadan gelmediginden, yOnetim bilimine daha ¢ok zihinsel (felsefi) bir
katkida bulunmustur” (Bolat ve dig., 2009: 34).

“Weber’e gore genis gruplar halinde, birlikte ¢alisan insanlar belirli bir 6lgegi astiktan -
sonra ussal ilkelere gore orgiitlendirilip, yonetilmektedirler” (Ergun ve Polatoglu, 1988:

43).

Bununla birlikte, “Max Weber, Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Esprisi adli eseriyle
sosyoloji, ekonomi ve tarih gibi ¢esitli alanlarda diislincelerini agiklamis ve biirokrasi
izerinde yaptig1 incelemelerle organizasyon ve yonetime Onemli Kkatkilarda
bulunmustur. Weber’e gore, eski organizasyonlar sanayilesen bat1 diinyasi igin yetersiz
kalmislardir. Bunlar yerini gerek kamu kesiminde gerekse 6zel sektorde biirokrasi adi

verilen bliylik capli organizasyonlara birakmaktadirlar. Weber, biirokrasilerde asir1 bir is
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boliimii, merkezi bir otorite, rasyonel bir personel yonetimi programi, yazil kayitlar ve
dosyalama sistemi oldugunu ve acik¢a belirtilmis siyaset, kural ve diizenlemelere gore
yonetildigini belirtmistir. Bu kuralcilik keyfi davranislar1 dnleyerek tekdiize kisilik dist
ve Onceden kestirilebilen davraniglar ortaya ¢ikarmak i¢in diizenlenmektedir. Weber,
biirokrasinin ‘ideal tip’ oldugunu yani her insan kalitesi, iletisim kalitesi gibi olarak
anlagilmalidir. Kalite, bir tek alanda degil, tiim alanlarda ulasilmasi gereken baslica

hedeftir” (Uygur ve Goral, 2005: 39).

“Ansiklopedik olarak ele alindiginda biirokrasi, islerin yiiriitiilmesinde idarenin giicii ya
da etkisi, memurlar biirokratlar toplulugu ve devlet orgiitli ya da siyasi parti, sendika,
isletme v.b. bagh iiyelerin giici olarak tarif edilmektedir. Toplum agisindan ise
biirokrasi, memur egemenligi, devlet islerinde bir isin yapilmasi i¢cin gerekli izinler,
onaylar, imzalar, uyulmasi gereken kurallar ve genellikle de islerin yokusa siiriilmesi ve

zaman kayb1 olarak anlagilmaktadir” (Ataman, 2009: 114).

‘Biirokrasi’ kavrami siyaset bilimi ve sosyolojide bircok anlamda kullanilir. Bunlarin
baslicalar: literatiirde séyle kavramlastirilmistir (Aydin, 2015: 81): Devlet yonetimi;
Resmi gorevliler toplulugu, Yonetsel otokrasi; Rasyonel bir drgiitlenme sekli, Orgiitsel

verimsizlik; Modern 6rgiitler; Modern toplum;

Biirokrasi kavrami, gorildiigii gibi, olumsuz ve olumlu anlamlar1 da c¢agristiracak
sekilde, bir¢ok farkli anlamda kullanilmaktadir. Farkli ve ¢esitli anlamlarda
kullanilabilen biirokrasi kavrami, asagida temelde ii¢ tanim etrafinda anlatiimaya

caligilmustir.

Birinci anlamda biirokrasi, belirli ozelliklere sahip bir orgiit bicimi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanim yukarida bahsedildigi tizere Weber’le birlikte ortaya
cikmustir (Atigan, 2011: 28-29).

“Weber’e gore bilimsel anlamda bir yonetim bi¢imi olan biirokrasi, genis bir alana
yayilan toplumsal eylemlerin, ussal ve nesnel esaslara uygun bi¢cimde diizenlenmesi
stirecidir. Weber, birlikte ¢alisan insanlarin, orgiit belli bir biiylikliigli astiktan sonra,
ussal ilkelere uygun olarak yonetilmelerinin s6z konusu olamayacagini, belli bir
biiyiikliigii asan her orgiitte bicimsel iligkilerin arttigmi ve ¢aliganlar arasinda yiiz yiize

iliskilerin kaybolmaya basladigini gérmiistiir. Bundan 6tiirii Weber’e gore, orgiit belirli
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bir biiylikliigii ulastiktan sonra ussal ilkelere uygun olarak orgiitlenip yonetilmelidir ve

yazara gore bu orgiitlenme ve yonetim bigimi ‘biirokrasi’dir” (Bolat ve dig., 2009: 34).

Bununla birlikte “biirokrasinin tam degeri, ancak biirokrasiyi yalnizca daha genis
kapsamli’ akilcilagma (rasyonalizasyon) siirecinin bir sonucu olarak gorerek degil, ayn1
zamanda Weber’in ‘demokrasi ve ‘tahakkiim iizerine ¢alismalarmin temelinde
degerlendirerek anlasilabilir. Tahakkiim, yani iktidarn mesru ve kurumsallagsmis
bicimde kullanimi, bir tiir idareyi, dolayisiyla demokratik bir sistem i¢inde lider ile
secmen arasinda konumlanmis gorevlilere uygun bir rolii gerektirmektedir. Ortaya ¢ikan
orgiitiin tipi, giici elinde bulunduranlarn bu giicii astlarinin géziinde mesru
gostermelerini saglamak i¢in gelistirdikleri mesruiyetin niteligine baghdir. Biirokrasi,
iste bu mesruiyet, akilc1 kurallara gore giiciin kisisel-olmayan diizlemde kullanilmasini

one ¢ikaran akilci- yasal bir bigime kavustugu zaman gelisip serpilecektir” (Marshall,
2005: 85-86).

“Weber’in ‘ideal tip’ dedigi biirokratik yapmin karakteristikleri ve dayandigi ilkeler
yedi madde halinde soyle siralanabilir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 60 ve Giddens,
2012: 686-687):

1. Resmi islevlerin (gorevlerin) kurallara (yasalar, yonetsel kararlar vb.) gore stirekli bir

bicimde 6rgiitlenmesidir (Ergun ve Polatoglu, 1988: 60).

2. Belirlenmis bir yetki alaninin bulunmasidir. Yetki alanini belirleyen birbirine iliskili
olan su 3 niteliktir (Ergun ve Polatoglu, 1988: 60): a) Sistemli bir isbolimiiniin bir
pargasi olarak belirlenmis islevleri yiiriitmek i¢in bir yiikiimliliikler (sorumluluk) alani;

b) Bu islevleri ger¢eklestirmek igin her gorevliye verilmesi gereken otorite®; ¢) Gerekli

® Weber'e gore otorite bigimleri asagidaki gibi siralanabilir (Bolat ve dig., 2009: 36):

Geleneksel Otorite: Bu yetki, belli bir geleneksel pozisyonda olan kisiye digerlerinin itaat etmesi ile
ilgilidir. Yonetim giicii geleneksel olarak soylu bir ailenin elinde olup bu aile toplumu/grubu yonetir.
Avyrica geleneksel yetki, kisisel bir yetki olup, dogustan kazanilir ve babadan ogula geger.

Karizmatik Otorite: Bu yetki kisiseldir; ancak liderlik becerisi, etkileme giicii (kahramanlik, kutsallik,
biiyiiciiliik, cekicilik vb. ile kazanilan) gibi kisisel 6zellikler ve becerilere dayanir.

Ussal-Yasal Otorite (Biirokratik Yetki): Bu yetki kisisel olmayan, nesnel ve yasalara uygun olarak
almmis emirlere uymay1 ifade eder. Yetki sahibi kisiler, akilc1 diizenlemelerin sonucunda segimle
igbasina gelirler. Ussal yetkinin kullanilma bigim ve sinirlar1 da yasalarla agikliga kavugturulmustur.
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olan zorlama (baski) araglarmin acik olarak tanimlanmasi ve Kullanilmalarinmn kesin

kosullara baglanmast.

3. “Biirokrasi, en yiiksek yetkenin tepede bulundugu bir piramide benzer. Kararlar1
esglidimlii olarak almayi olanakli kilan ve tepeden tabana dogru yayilan bir emir
komuta zinciri vardir. Bu hiyerarsideki her iist, bir astin1 hem denetler hem de gozetler”
(Giddens, 2012: 687). Bu bakimdan, “biirolarin orgiitlenmesi hiyerarsi ilkesine gore
gerceklestirilir. Buna gore bir alt kademedeki her gorevli bir tist kademedeki gorevlinin
denetim ve gozetimi altindadir. Her gorevlinin sorumluluklar: ve otoritesi bir otorite

hiyerarsisinin parcasidir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 60).

4. “Orgiitiin hicbir iiyesi islettikleri maddi kaynaklarin sahibi degildir. Weber’e gore,
bilirokrasinin  gelisimi, iscileri iiretim yollarinin denetiminden uzaklastirmstir.
Geleneksel topluluklarda, ¢ift¢iler ve zanaatkarlar genellikle tiretim siiregleri tizerinde
denetim sahibiydiler ve kullandiklar1 aletler kendilerine aitti. Biirokrasilerdeyse,
memurlar calistiklar1 yazihanelerin, oturduklari1 masanin ya da yazihanedeki arag
gerecin sahibi degildirler” (Giddens, 2012: 687). “Memurlarin ve diger yOnetsel
gorevlilerin, kendilerine verilen gorevleri yiiriitmek i¢in gerekli olan kaynaklar iizerinde
bir miilkiyet haklar1 yoktur. Ancak bu kaynaklarin kullanilmasindan sorumludurlar.
Orgiitsel gorevlerin yiiriitiilmesinde kullanilan 6rgiit mallan ile memurun kendi kisisel
amaglar1 i¢in kullandig1 kendi mallan arasinda kesin bir ayrim vardir. Benzer bicimde
resmi is ve Ozel is, Orgiitsel gelir ve kisisel gelir kesin olarak birbirlerinden ayridirlar”

(Ergun ve Polatoglu, 1988: 60).

5. “Biiro yonetimi, en azindan uzmanlasmis biirolarin yonetimi, uzmanlagmis bilgi ve
egitimi gerektirir. Her gorevin yiiriitiilmesini diizenleyen teknik kurallar vardir ye bu
kurallarin ussal olarak uygulanabilmesi belli bir uzmanlik bilgisini gerektirir. Bu
nedenle, ancak teknik bilgisini ve yeteneklerini kanitlayan kimseler yonetsel gorevli

olarak atanabilir” (Ergun ve Polatoglu, 1988: 60).

6. “Orgiitin her kademesindeki memurlarin islerini yazili kurallar yonetir. Bu,
biirokratik gorevlerin yalnizca birer usul meselesi oldugu anlamma gelmez.
Memuriyette yukart dogru ¢ikildik¢a kurallar daha fazla durumu kapsayacak bicimde

genigler ve yorumlanmalar1 esneklik ister” (Giddens, 2012: 687). Bu baglamda,
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biirokraside, Yyonetsel etkinlikler yazili belgelere dayanilarak yiiriitiiliir. Yonetsel

islemlerin, kararlarin ve kurallarin tiimii yazi ile saptanarak saklanir.

7. “Bir memurun Orgiit igindeki gorevleriyle disaridaki yasami arasinda bir ayrim vardir.
Memurun ev yasamu isyerindeki etkinliklerinden farkli oldugu gibi, fiziksel olarak da
ondan ayrilmistir” (Giddens, 2012: 687).

Ikinci anlamda biirokrasi, ‘kamu yonetimi’ anlaminda kullamhr. Bu anlamda
“biirokrasi, devlet yonetiminde gesitli idari gorevleri yerine getirmek i¢in hiikiimetler
tarafindan yonetilen ve ¢esitli kamu kurumlarindan olusan orgiitler biitiiniine verilen
addwr. Biirokrasi 6zel sektorden ziyade kamu sektoriindeki yonetimi ifade etmektedir.
Bu agidan bakildiginda iilkemizin biirokrasi agirlikli bir devlet oldugunu soyleyebiliriz.
Devletimizde biirokrasinin ne kadar fazla oldugunu ortaya cikarmak i¢in Tiirkiye
Isveren Sendikalar1 Konfederasyonunun (TISK) yaptigi arastirmada, Tiirkiye’nin,
diinyada biirokrasisi ‘en engelleyici’ 13’iincii iilke konumunda bulundugunu ortaya
koymustur. Tiirkiye’deki biirokratik ortamin ¢alismaya ve c¢alistirmaya engel oldugu,
ckonominin rekabet giiclinii zayiflattigi goriisii vurgulanan arastirmada, Tirkiye’de
isletme faaliyetine iliskin siirenin biirokrasi tarafindan heba edildigi belirtilmistir”

(Atigan, 2011: 29).

Uciincii anlamda biirokrasi, daha ¢ok olumsuz ve kétiileyici (pejoratif) bir anlam
ifade eder. “Biirokrasi sik sik kirtasiyecilikle, verimsizlikle ve israfla iliskilendirilir.
Bununla birlikte, baska yazarlar biirokrasiyi farkli bir 151k altinda -bir 6zen, kesinlik ve
etkin yonetim modeli olarak- ele almiglardir. Bu yazarlar, biirokrasinin aslinda
insanoglunun icat ettigi en verimli orgiitlenme bicimi oldugunu ileri siirerler, zira
biirokrasilerde her gorev siki yordam kurallari tarafindan diizenlenmistir” (Giddens,
2012, 681). Bu baglamda, “biirokrasinin anlaminmn algilanis1 yoniinde, iki temel
yaklasimdan s6z edilebilir. Bazilari biirokrasiyi, onun yapisal 6zelliklerini (isbdlimii,
hiyerarsi, biiyiik 6lgek vb.) dikkate alarak tanimlamakta ve analiz etmektedirler. Bazilari
da onun davranissal ozelliklerini (kirtasiyecilik, katilik, tarafsizhik vb.) esas alarak
incelemektedirler” (Eryilmaz, 2013: 76).
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1.5.3 Biirokrasinin Ozellikleri

Biirokrasi yaklasimi, “yonetimin tarihsel gelisiminde anlatildigi {izere, Max Weber
tarafindan gelistirilmistir. Weber, Taylor ve Fayol’dan farkli olarak isletmeyi bir biitiin
olarak ele almistir. Isletmelerdeki verimlilik ve etkinligin arttirilmasinin ancak ideal,
sahsa gore degismeyen rasyonel bir organizasyon yapist ile miimkiin olabilecegini sa-
vunmustur. Biirokrasi yaklasimimn genel 6zellikleri belirli bagliklar altinda detayli bir
sekilde ele almadan once genel hatlariyla asagida maddeler halinde verildigi sekliyle
soyle ifade edilebilir” (Saruhan ve Yildiz, 2009: 164-165): a) Yetkilerin ve
sorumluluklarin agik¢a belirtildigi hiyerarsik bir diizendir. b) Isletmede gerceklesen tiim
faaliyetler kayit altinda tutulmalidir. Tim kurallar yazili olmalidwr. Cok etkili bir
dosyalama sistemi olmalidir. ¢) Calisanlar tiim yazili kurallara uymahdir. d) Isleri is
boliimiiniin meydana getirdigi dagmiklig1 engellemek iizere koordinasyonu saglayacak
merkezi bir otoritenin varhig: bulunmaktadir. f) Calisanlarin terfileri yeteneklerine gore
yapilmalidir. g) Biirokratik yap1 gayri sahsi bir 6zellik gosterirken, kati ve degismezlik
olumsuz yonleri arasindadir. Bu durum isletmede esnekligi ortadan kaldirmak ve orgiitii
hantallastirmaktadir. g) Diizenin yazili ve kati olmasi nedeniyle, bir isin veya kuralin
gecerliligi bitse bile biirokratik olarak devam etmektedir. Bu nedenle siiregler

yavaslamakta, etkinlik ve verimlilik diismektedir.

Bu cercevede, biirokrasinin olumsuz ve koétiileyici anlamlarina denk gelen c¢esitli

Ozellikleri asagida bazi bagliklar altinda ele alinmis ve degerlendirilmistir.

1.5.3.1 Isboliimii

Isboliimii; “drgiitlerde yapilmakta olan islerin kiigiik parcalara bdliinerek, bir kisinin isin
biitiiniinii yapmasi yerine, uzmanlastig1 tek bir pargasini yapmasidir. Is boliimii ve
uzmanlagma yardimiyla, ayni emekle daha nitelikli ve verimli liretim gergeklestirilebilir

ve iglerin daha ekonomik bigimde yerine getirilmesine olanak saglanir” (Bolat ve dig.,
2009: 107).
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“Weber’e gore, biirokratik organizasyonlarda c¢alisanlar belli bir iste uzmanlasmali ve

organizasyonda igbdliimii yapilirken bu uzmanlasma dikkate alinmalidir” (Parlak, 2013:
64).

“Weber’e gore orgiit, kiigiik birimlere ayrilmis asir1 bir gérev dagilimmnin oldugu bir
yapidir. Orgiitsel amaglar1 gerceklestirebilmek igin miimkiin oldugu kadar fazla bir is ve
gorev dagilimina gidilir. Bu, gorev veya is boliimiinii yapmak i¢in deneyimli veya en
uygun c¢alisan1t veya memuru ise almayr miimkiin kilan uzmanlagsma demektir. Fakat
biitiin birimler bir kurallar ve emirler dizini ile koordine halindedir. Etzioni’ye gore bu,
nitelik ve nicelik bakimmdan kisisel performansmn basarilmasini engelleyen bir

husustur” (Aydin, 2015: 82).

1.5.3.2 Kirtasiyecilik ve Verimsizlik

Biirokrasi, “toplum nazarinda, bazi1 durumlarda, daha ¢ok olumsuz ve kétiileyici bir
anlam ifade eder. Biirokrasi, orgiitlerin olumsuzluklarini ve resmi otoritenin kotiiye
kullanilmasin1 anlatmakta kullanilan pejoratif (kotiileyici ve asagilayici) bir kavramdir.
Bu anlamda biirokrasi ‘verimsizlik’, ‘islerin agir yiirtimesi’, ‘kuralcilik’, ‘kirtasiyecilik’,
‘sorumluluktan kagma’, ‘yetki devretmekte isteksizlik’, ‘otoriteye asir1 baglihk’ gibi
olumsuz davranis ve islemlerdir. Bu olumsuz davranislar, ‘biirokrasi hastaligi’ ya da
‘biirokratizm’ olarak da nitelendirilir. Webster sozILigii, biirokrasiye, beseri ihtiyaglari
onemsememe, kararlar1 iistlere havale etme egilimi, isleri kirtasiyecilige bogma gibi
anlamlar vermektedir. Tiirk Dil Kurumunun Tiirk¢e Sozliglinde ‘biirokrasi’ kelimesinin
karsilig1 olarak ‘kirtasiyecilik’ ve ‘kamu yonetimi’ anlamlari yer almistir” (Eryilmaz,
2013: 76).
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1.5.3.3 Yetki ve Sorumluluk ilkesi

Bir biirokratik orgiitte “her yoneticiye verilen yetki ve sorumlulugun smirlar1 agikca
belirlenmeli, herkes kimden emir alip, kimlere emir verebilecegini bilmelidir. Ayrica
her sorumluya kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi i¢in gereken yetki de
taninmalidir. Bagka bir deyisle yetki ve sorumluluk denkligi saglanmalidir” (Bolat ve
dig., 2009: 107).

“Weber, organizasyonel birimlerin yasal yetki ve birbirlerine baglanmalari gerektigini
savunmustur. Personelin kullanacagi yetki ve karizmatik (kutsal kisiligin bahsettigi)
yetki ne de krallarin veya kabile seflerinin sahip olduguna inanilan geleneksel yetki
olacaktir. Organizasyon iyelerinin kulla-nacaklar1 yetkinin kaynagi bulunduklari
organizasyonel makam veya kademe olacaktir. Organizasyona dahil olan bir kisi bu
anlamda yasal yetkiyi kabul eder” (Parlak, 2013: 65).

1.5.3.4 Hiyerarsi

“Bir orgiitte belirli islerin yerine getirilebilmesi, birbirileri ile ilgili gorevlerin belli bir
sira izlemesiz baghdir. Bu belirli siralar nedeniyle, ¢alisanlar arasinda ast-list iligkisi
meydana gelir. Bu sekilde calisanlar arasinda gorev ve sorumluluklarin paylasilmis

olmasina hiyerarsi ad1 verilir” (Bolat ve dig., 2009: 109).

“Weber’e gore, ideal bir biirokraside gorevlerin ve bu gorevlerin gerektirdigi islerin
etkili bir sekilde yerine getirebilmesi, s6z konusu gorev ve isleri icra edecek olan
makamlarin ve bu makamlarin olusturdugu kademelerin kendilerinden daha st

diizeydeki kademelerin emir ve denetiminde bulunmalarini gerektirir” (Parlak, 2013:

64).

“Weber’e gore biirokrasinin bir ozelligi de hiyerarsi, yani otorite hiyerarsisinin
olmasidir. Hiyerarsi, orgiitteki her elemanm emri altinda ¢alistig1 kisiye karsi sorumlu
oldugu bir yapidir. Hiyerarsinin oldugu orgiitlerde is¢i veya memurlarin gérevlerini 6zel
sekillerde degil, belirlenen resmi yoldan yapmalar1 beklenir. Onlarin arasinda siirekli
olarak, riitbe siralamasi veya galigma sartlarina gore belirlenmis bir mesafe bulunur.

Hiyerarsik orgiitlerde disiplin sistemi, ddiillendirme ve cezalandirmadan olusan kat1 bir
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denetim mekanizmasi ile ¢alisir. Denetim sistemi, c¢alisanlarin haklarmi koruyan ve
onlar1 st riitbedekilerin kigisel davraniglarindan koruyan yazili kurallar ¢ergevesinde

caligir. Kurallar bu orgiitlerdeki st riitbeliler tarafindan konulur” (Aydin, 2015: 83-84).

1.5.3.5 Teknik Yetenek Temeline Dayanan Personel Secimi ve Terfi

“Organizasyonun gereksinme duyacagi personeli isin gerektirdigi teknik bilgi ve
yetenegi Olgen smav sonuglarma gore secilecek ve terfi ettirilecek, bu yeteneklerini
korudugu silirece o mevkide kalacak ve bu tiir kararlarda higbir dis baski rol

oynamayacaktir” (Parlak, 2013: 66).

1.5.3.6 Rasyonel Orgiit

“Weber’e gore biirokrasi, isboliimii, otorite hiyerarsisi, yazili kurallar, yazismalarin ve
faaliyetlerin dosyalanmasi, gayri sahsilik, disipline olmus bir yapi ve resmi
pozisyonlardan olusan bir 6rgiit bi¢imidir. Bu anlamda biirokrasi, rasyonel bir orgiit
bi¢imidir; teknik olarak diger 6rgiit bigimlerinden tistiindiir. Biirokrasi, sabit biirolardan
(dairelerden) ve resmi yetkilerden olusur. Her bir biironun goérevleri, yetkileri ve
otoritesi formel kurallarca diizenlenmistir; dolayisiyla istikrarli ve diizenli bir isleyis

sistemine sahiptir” (Eryilmaz, 2013: 76).

“Weber’e gore, yoOneticinin tamamen rasyonel Kkararlar alabilmesi igin
mahiyetindekilerle duygusalliga dayali iliskilerden 6zellikle kaginmasi gerekir. Baska
bir deyimle, yonetici (resmi Kkisi-biirokrat) islerini goriir ve organizasyona iliskin
kararlar alirken emrindekilerden nefret etmek ya da onlarla asir1 samimi iligkilere
girigmekten kagmnmak durumundadir. Zira kizgmlik ve asirt samimiyet, yoneticiyi,
resmi ve rasyonel iligkilerden uzaklastirarak daha ¢ok siibjektif davranmaya yOneltece

ve alacagi kararlarin isabet derecesini bityiik 6l¢iide diisiirecektir” (Parlak, 2013: 65).

“Weber biirokrasiyi bir verimli liretim sistemi olarak, fakat ayn1 zamanda da bir grubun
baska bir grup lizerinde egemenlik kurdugu bir sistem olarak goriir. Bu egemenlik

genellikle kanunlar ve diger diizenlemeler veya ‘hukuk diizeni’ ile mesrulastirilir. Bu,
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sorunlara ve hatta hukuki ve biirokratik islemler arasinda uyusmazliklara yol acar.
Biirokrasi, genellikle biirokratlarin yasalarin egemenligine karsi gelmesini engelleyen
bir orgiitsel kurallar duvar1 insa ederek, kurallar ve nizamlar ile calisir. Basari
kurallarinin tepe-yonetici veya liderler i¢in gecerli olmadigi gercegi biirokratik
rasyonalizasyonun diger bir olumsuz (negatif) yoniidiir. Biirokratik drgiitlerin tiimii i¢in
gecerli rasyonel kriterler olmasina ragmen, bu kurallar tepe-yonetim pozisyonlar1 i¢in

pek s6z konusu olmaz” (Aydin, 2015: 84-85).

1.5.3.7 Kamu Isleyisi

Biirokrasi kavrami, “cogu kez ‘kamu yonetimi’ ile es anlamda da kullanilir. Biirokrasi,
siyasi sistemin bir pargasi olan yonetsel yapiy1 ve onun eylemlerini anlatir. Bu anlamda
biirokrasi, devlet yonetiminde cesitli idari gorevleri-igleri yerine getirmek icin
hiikiimetler tarafindan yonetilen ve ¢esitli kamu kurumlarindan olusan orgiitler
biitiiniine ve onlarin eylem-islemlerine verilen addir. Bu anlamda biirokrasi, 6zel sektor
kuruluslarindan ziyade kamu sektoriindeki Orgiitleri ve onlarm yOnetimini ifade
etmektedir. Kamu yonetimi, devletin rutin olarak isleyen ve giinliik olarak halka
yansiyan yoniidiir. Dolayisiyla biirokrasi, halkin goéziinde devletin somutlastigi,
kendisiyle temas halinde olunan noktadir. Bu bakimdan biirokrasi kavramina ‘devlet
idaresi’ anlam: da verilmektedir. Bazi yazarlar, kamu yoOnetiminin bir boliimiine ve
orada uygulanan usule biirokrasi demektedirler. Bu boliim, kar amaci giitmeyen,
finansmani devlet yardimlari ile saglanan ve dogrudan dogruya kamu yarar i¢in ¢alisan
Klasik devlet kurumlarindan olusur. Kar amaci giiden iktisadi devlet tesekkiilleri, bu

kavramin kapsami disinda degerlendirilmektedir” (Eryilmaz, 2013: 76-77).

1.5.3.8 Biirokrasi ve Esneklik

Hiyerarsi ve denetim ile ilgili olarak, “Orgiitlin veya biirokrasinin esnekligi tartigilmasi
gereken onemli bir konudur. ‘Esnek olmama’ biirokrasinin olumsuz ydnlerinden biridir.
Kat1 (rijit) bir orgilitlenme sekli olan biirokrasi, radikal bir degisime ayak uyduramaz

veya ¢evreden gelen baskilara uygun sekilde karsilik veremez. Oysa bir 6rgiit, degisime
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hemen ayak uydurabilecek sekilde esnek olmalidir. Ayn1 zamanda bir 6rgiit, orgiitiin
genel manzarasini gorebilen ve orgiitiin en kritik ve 6nemli diizeyi olan mikro diizeyde
degisimi baglatabilmek icin karar verme mekanizmasina uygun bir sekilde girebilen
elemanlar tarafindan yonlendirilmelidir. Bu esneklik olmadan bir oOrgiit, hiyerarsik
otoritenin ve biirokrasinin diger olumsuzluklarinin da ortaya ¢ikmasini engelleyemez”

(Aydin, 2015: 83-84).

“Weber, organizasyonel isleyisin siirekliligi i¢in bir takim soyut kurallara gereksinme
oldugunu Onemle belirtmistir. S6z konusu kurallar, her kademede islerin nasil
yapilacagim ayrintili olarak belirleyeceklerdir. Weber’e gore, isletmede yonetim ve
calisanlar tarafindan yeterince anlasilan ve benimsenen diizenleyici kurallar dizisinin
varligi, organizasyonda sadece koordinasyon, diizen ve isbirligi, saglamakla
kalmayacak kadar ayn1 zamanda organizasyon igin son derece dnemli unsurlar olusturan

istikrar ve siirekliligin kurulmasinda da biiyiik rol oynayacaklardir” (Parlak, 2013: 65).

1.5.3.9 Memurlar Tarafindan Yonetim

Biirokrasi, “otoritenin biiyiikk 6l¢iide atama yoluyla isbasina gelen memurlarin elinde
oldugu bir yonetim bigimi olarak da tamimlanmistir. Bu baglamda biirokrasi,
‘demokrasi’, ‘aristokrasi’ ve ‘monarsi’ gibi bir yonetim seklidir ve bunlarla
karsilastirilabilir.  Memurlar tarafindan yonetim anlaminda Dbiirokrasi, se¢ilmis
politikacilar tarafindan yonetim olan temsili hiikiimet sistemiyle karsilastirmak icin
kullanilan bir kavramdir. Buna ilave olarak temsili hiikiimet sisteminin var oldugu fakat
bu hiikiimet sistemi i¢inde egemen otoritenin, segilmis siyasetgilerin elinde degil de,
atanmis memurlarin elinde bulundugu bir yonetim olgusunu anlatmak igin de biirokrasi

kavrami kullanihr” (Eryilmaz, 2013: 77).

Bununla birlikte “memur tarafindan yonetim ile Weber’e gore, gorevler ve bunlarin
yerine getirilmesi igin isgal edilen makamlar hi¢ kimsenin sahsi miilkiyeti gibi isleme
tabi tutulamaz. Diger bir deyimle, hi¢ kimse organizasyondaki gorevini kisisel ¢ikar
amaciyla kullanamaz” (Parlak, 2013: 66).
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1.5.3.10 Cahsanlara Ayhk Verilmesi ve Cahsanlarin Is Giivenliklerinin Saglanmasi

Organizasyonda ¢aligtirilan memurlara “aylik maas verilmeli ve bunlara maas disinda
disaridan her ne ad altinda olursa olsun baska hi¢bir 6demenin yapilmasina izin ve
imkan verilmemelidir. Memurlarin organizasyona bagliliklarini arttrmak igin is
giivenliklerinin ve terfi imkanlarinin tatminkar diizeye getirilmesinin saglanmasi, gorev-
lerinin meslek haline getirilmesi ve bunlara zaman zaman bir takim &diiller verilmesi
gerekir” (Parlak, 2013: 65).

1.5.3.11 Biiyiik Yapih Orgiitler ve Modern Toplum

Biirokrasi, “toplumda biiyiik yapih orgiitlerin gelismesini anlatmak igin kullanilan bir
kavramdir. Bu orgiitler, yalnizca siyaset, yonetim, yarg: ve tiretim islerinin degil, ayni
zamanda sosyal ve kiiltiirel iliskilerin de biirokratiklesmesi sonucunu dogurmustur.
Sunu da vurgulamak gerekir Ki sadece biiytik yapili 6rgiitler degil, her orgiit de ayni
zamanda bir bilirokrasi olarak nitelendirilebilir. Biirokrasiye iliskin bu farkl kullanimlar
ya da analizler, onun degisik akademik disiplinlerce farkli sekillerde goriilmesinden ileri
gelmektedir. Bu tamimlar1 ¢ogaltmak miimkiindiir. Nitekim Albrow, biirokrasinin
asagidaki yedi anlamindan s6z etmistir” (Eryilmaz, 2013: 77-78): a) Rasyonel orgiit; b)
Orgiitsel verimsizlik; ¢) Memurlar tarafindan yonetim; d) Kamu yonetimi; €) Memurlar

diizeni; f) Orgiit; g) Modern toplumdur.

Bu cergevede, “biirokrasinin ayirici 6zellikleri sunlardir: bir makamlar hiyerarsisi ile
hiyerarsik diizeyler arasindaki iletisimi saglayan kanallar; dosyalar ve gizlilik; genel
kurallarla belirlenip yonetmeliklerle diizenlenen, acik¢a tanimlanmig yetki alanlari;
resmi iglerin 6zel islerden idari bi¢cimde ayrilmasi. Biirokrasiyi olusturan insanlar,
Weber’e gore, secimle gelmekten ziyade yukaridan atanmis gorevlilerdir, dmiir boyu
gorevde kalma hakki ve yiiksek statiiniin nimetlerinden yararlanirlar, sabit bir maaglar1

ve emekli ayliklar1 vardir, bir meslek sahibi olmuglardir ve kariyerleriyle makamlarina

sadakatle baghdirlar” (Marshall, 2005: 86).
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1.6 LITERATURDE TURK KAMU YONETIMININ OZELLIKLERI VE
BASLICA SORUNLARI

Literatiirde kamu biirokrasisinin genel Ozelliklerine farkli kaynaklarda c¢okga yer
verilmekle birlikte, Tlirk kamu biirokrasisinin 6zgiin 6zellikleri hakkinda ¢ok fazla
bilgiye rastlanmamaktadir. Bu konuda, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii
ogretim tiyeleri Porf. Dr. Turgay Ergun ve Dog¢. Dr. Aykut Polatoglu’nun 1988 yilinda
yayimmlamis olduklart Kamu Yonetimine Girig kitabinda, Tiirk kamu biirokrasisinin
temel Ozelliklerini asagida yer aldigi sekliyle dort hususta 6zetlenmektedir (1988: 83-
84):

“l- Turk kamu, biirokrasisi ¢ok siiratli olarak biiyiiylip genislemektedir. Kamu
gorevlilerinin sayisal evrimi bu biiyiimeyi ¢ok agik olarak simgelemektedir. 1931
yilinda 104115 olan kamu gorevlilerinin sayis1 1976°da 926537’ye ulagmustir.
Goruldigi gibi yaklasik olarak 45 yil i¢cinde kamu gorevlilerinin sayisi. 9. kat artmustir.
Kamu gorevlilerinin sayilarinin artmasmda onemli bir etmen Tiirkiye’nin siyasal
gelisme sureci ile ilgilidir. Ozellikle 1970li yillarda Tiirk siyasal yasamida kutuplasma
egilimlerinin artmasi ve -koalisyon hiikiimetlerinin kurulmasi- memur sayisinin
artmasma neden olmustur. iktidara gelen her koalisyon ortag: parti kendi destekgilerini
yeni ‘kadrolar ekleyerek kamu gorevlisi olarak atamaya 6zen gostermistir. Kamu
gorevlilerinin sayilarmin artmasi yaninda kamu kuruluslarmin da sayilan artmustir.
Bagbakanlik, bakanliklar ve bunlara bagli merkezi kamu kuruluslarinin sayis1 1931 de
18 iken 1972 de 48’e yiikselmistir. 1983 yilinda kimi bakanliklarin birlestirilmesi
sonucu bakanlik sayisi azalmis olmakla birlikte personel sayisi azalmadigi gibi

orgiitlerin toplam’ hacminde de bir kiigiilme olmamustir.

2 — Tiirk kamu biirokrasisine egemen olan yonetim diizeni merkezciliktir. Bagka bir
deyisle, yonetsel kararlarin ¢ogu merkezi birimlerde alinir, dolayisiyla rutin igler disinda
yerel birimlerin tek baslarina karar verebilecekleri alanlar ¢ok kisithidir. Biirokrasinin
tist diizeylerindeki yoneticiler alt diizeylere yetki devri konusunda oldukga kiskangtirlar.
Yetki, devri yonetimde surat ve verimliligi artracak ussal bir diizeyde

gerceklesmemektedir. Merkezci yonetim diizeni memurlara ¢ok az girisim olanagi
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tanimakta dolayisiyla memurlar kendilerini stlerin isteklerine gore ayarlamak

zorunlulugunu duymaktadirlar.

3 — Tiirk kamu biirokrasisinin en 6nemli 6zelliklerinden biri de modern uygulama ve
davranislarm yanimda geleneksel olanlarin da yer almasidir. Ornegin ise alinmada smav
yonteminin uygulanmasi, ya da daha iist pozisyonlara ¢ yiikselebilmesi igin memurun
egitim derecesi ve yetenekli olup olmadiginin g6z Oniline alinmasi modem bir
yaklagimdir. Tirk kamu biirokrasisinde ise; ise alinmada smavin gerekli ama yeterli
olmadig sik sik goriilen smnavin yaninda kisisel ya da politik iligkilerin ise alinmada
onemli bir etmen oldugu zaman zaman uygulamada goriilir. Kisisel ya da politik
iligkilerin tiniversitelerde akademik kariyere gireceklerin seciminde bile &nemli bir
etmen oldugu sik sik rastlanilan bir uygulamadir. Ayni sey biirokrasi i¢cinde daha {ist
pozisyonlara ilerleyebilmek icin de s6z konusudur. Yetenekli ve daha st diizeyde
egitim gormiis kisiler yerine daha az yetenekli -kisilerin- kisisel ya da politik iliskileri
nedeni ile yiikseltildiklerine sik-sik rastlanir. Bu nedenle, Tirk kamu biirokrasisinin;
bi¢imsel yapisi ussal temellere dayanir- goriiniirken, ‘‘geleneksel’ - degerlerin islerligini

korudugunu gérmekteyiz.

4 — Turk kamu biirokrasisi yetenekli- elemanlarini siirekli olarak yitirmektedir. Daha
once de deginildigi gibi kamu kesiminden 6zel kesime bir beyin go¢ii s6z konusudur.
Kamu kesiminde iicretlerin 6zel kesimden daha diisik olmasi, memur sinifinin satin
alma giiciniin devamli erozyona ugramasi ve siyasal iktidarlarm bu konuda yeterli
duyarlilig1 gostermemeleri bu gocun temel nedenleridir. Ote yandan siyasal istikrarsizlik
ve koalisyon hiikiimetlerinin uygulamalar1 da biirokraside memur trafigini oldukga
hizlandirmustir. Yeterli ticret, alamamaktan ve siyasal amagli uygulamalardan rahatsiz

olan yetenekli elemanlar kamu kesiminden 6zel kesime ge¢meyi yeglemislerdir”.

Tiirk kamu yoOnetiminin birtakim sorunlar1 vardwr. “Kuralcilik ve sorumluluktan
kacinma, yonetimde siyasallasma, yolsuzluk, riisvet, aracilik” (Yilmaz ve Kilavuz,
2002: 18), merkeziyetgilik, orgiitsel biiylime, gizlilik ve disa kapalilik, degisime ayak
uydurulamamasi, kayirmacilik, biirokratik yetersizlik (Gokg¢e ve Sahin, 2002), bu

sorunlardan bazilaridir.
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1.6.1 Yonetimde Merkeziyetcilik

“Devletlerin, siyasi rejimleri ¢ercevesinde uygulayabilecekleri yonetim sistemlerini biri
merkezden yonetim, digeri yerinden yonetim olmak tizere iki baslik altinda toplamak
miimkiindiir. Ulkelerin tiim toplumsal ve ekonomik hayatmi fazlasiyla etkileyen bu
yonetim sistemlerinin se¢imi konusunda ise, devlet yonetimi gelenekleri, tarihsel
cografi kosullar, sosyo-ekonomik yapi1 ve iliskiler, siyasal kiiltiir ve demokratik biling
belirleyici faktorlerdir. Merkezden yOnetim sistemine sahip Tiirkiye’de, bu tercihin
yapilmasinda tarihsel ve cografi kosullarin etkisi olup” (Sobaci, 2005: 162), literatiirde
Tirk devlet sistemine en uygun yonetim sistemin merkezden yonetim sistemi olduguna

dair goriis oldukca fazladir.

Merkeziyetcilik; “devlet sistemi icerinde yer alan yasama, yiiriitme ve yargiya iliskin
tim yetkilerin merkezde, tek elde toplanmasidir. Kamu giicliniin tamami, merkezi
otoritede toplanir ve tiim devlet isleri merkezden yonetilir. Bu durumda, kamu
hizmetleri yerel veya ulusal diizeyde olsun devletin tiizel kisiliginde yer alan merkez ya

da merkez hiyerarsisine dahil orgiitlerce gerceklestirilir” (Kalagan, 2009: 118).

Bununla birlikte, faydalarinin yani sira kamu yOnetimi agisindan zararlar1 da
olabilmektedir. “Tiirkiye’nin Tanzimat’tan beri en Onemli sorunu, ydnetimde
merkeziyetgiliktir. Yasalarda yetki genisligi ve Ozerklik ilkeleri kabul edildigi halde
yoneticiler ve iist kademe yoneticileri, tliim kararlar1 alma konusunda bir tekelcilik

anlayisi icinde bulunmaktadirlar” (Gokge ve Sahin, 2002: 11).

1.6.2 Kayirmacilik ve Riisvet

Kamu yonetiminde karsilasilan sorunlardan biri olan kayirmacilik, “kurum ve
kuruluslara etkinlik ve verimlilik agisindan 6nemli bir katki saglamadigi gibi orgiit
yonetimine de ciddi zararlari s6z konusu olmaktadir. Adam kaymrmacilik kamu
hizmetlerine giriste, objektif Ol¢iitlerin dikkate almmmayarak es-dost olma ve siyasi
yandaslik gibi siibjektif 6l¢iitlerin belirleyici oldugu durumdur” (Yatkin, 2015: 205).

Kamu yonetiminde “kayirmacilik iki sekilde ortaya cikmaktadir. Birincisi, kamu

hizmetlerine giriste, liyakat yerine, tanidik, dost, akraba, arkadas, hemseri ya da siyasi
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yakinlik gibi faktorlerin birinci derecede rol oynamasidir. Ikinci tiirii ise, kamusal
hizmetlerin dagitiminda ihtiya¢ ve yerindelik kriterinden ¢ok, oy, partiye destek ya da
ideolojik yakinlik gibi faktorlerin etkili olmasidir” (Gokge ve Sahin, 2002: 15).

Konusma dilinde “riigvet kavrami hem memurun sagladigi menfaati, hem de riisvet
alma veya verme eylemini ya da bunlardan ikisini de i¢ine alan ‘riigvet sugu’nu ifade
eder. Tirk Hukuk Liigati da riisvet kelimesini ‘rlisvet sucu’ anlami ile °“...Memur
sayilan kimsenin vazifesine giren bir is icin (...) kanunca verilmesi icab etmeyen bir
para veya mal almasi veya herhangi bir menfaat temin etmesi, yahut para mal veya
menfaat hakkinda taahhiit veya teminat kabul etmesidir’ seklinde tanimlanmistir”

(Ozsemerci, 2003: 16).

1.6.3 Yonetimde Gizlilik ve Disa Kapahhk

Gizlilik yonetimdeki bilgi, belge ve diger verilerin agiklanmamasini ifade etmektedir.
Kapalilik ise, kamu kurum ve kuruluslarinin disaridan gelen tepkilere duyarsiz kalmasi

ve alinan kararlarin gerekg¢elerinin agiklanmamasi anlamina gelmektedir (Sobaci, 2005:
163).

“Ulkemizde kamu biirokrasisi yap1 ve isleyis bakimmdan gizlilik ve resmi sir esasmna
gore Orgiitlenmistir. Bagka bir ifadeyle gizlilik ve resmi sir genel bir kural, agiklik ise
istisnadir. Gizliligin sebeplerini, siyasi rejimin niteligi, devlet giivenligi ve diplomasi,
0zel hayatin korunmasi, otorite kazanma egilimi, yonetimde etkinlik ve tarafsizlik
saglama diisiincesi, kotii yonetim uygulamalari, memurlarin kendilerini denetim
riskinden koruma egilimleri olarak siralamak miimkiindiir. Ancak bu gibi hususlarin

disinda kalan sebepler seffaflik ilkesine ters diiser” (Gokge ve Sahin, 2002: 13).
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1.6.4 Yonetimin Siyasallagsmasi

Yonetimin siyasallasmasi, “baska bir deyimle biirokrasi iizerindeki siyasal etki kisaca
parti politikalarinin biirokrasiyi etkilemesi ve siyasi partilerin kendi yararlarini ulusal
politikanin aleyhine 6n plana ¢ikarmasidir. Siyasallagsma sorunu genellikle iki agidan ele
alinmaktadir. Bu 0lgiilerden biri atamalarda siyasal amaglarin ve parti diisiincesinin 6n
planda tutulmasi, Oteki ise, kamu gorevlilerine taninan siyasal faaliyette bulunma
Ozgiirligliniin derecesi ve bu konuda siyasal iktidarm tutumudur. Dolayisiyla,
biirokrasinin siyasallagmasi, is basina gelen hiikiimetin izledigi kamu personel

politikasinda somutlagsmaktadir (Gokge ve Sahin, 2002: 17).

1.6.5 Kirtasiyecilik

Kirtasiyeciligin literatiirde iizerinde anlasilmis bir tanimi s6z konusu degildir. bir tanima
gore, kirtasiyecilik, gereginden ¢ok imza, gereginden ¢ok kagit anlamima gelmektedir.
Baska bir tanima gore, kirtasiyecilik, hareketsizlige yol acan gecikme ve kararsizligi
ifade etmektedir. Halk dilindeyse kirtasiyecilik, biirokrasilerin agir islemesi ve
etkinsizligi anlaminda kullanilmaktadir. Kirtasiyeciligin ortaya ¢ikis nedeni olarak

insanin korunmasi diisiincesi kabul edilmektedir (Sobaci, 2005: 165).

Soyle ki, “kirtasiyecilik vatandas hakkini korumak ve yonetim mekanizmasi iginde her
yetkiliyi prosediirde katki ve etkisini saglamak icin yaratildi. S6zgelimi biirokratik
diizen icinde her basamagin sorumlusu islem kagidin1 imzalamaya ya da paratlamaya
yetkili kilindi ki, islem ya da karar denetlenmis olsun. Bunun bir baska anlami olaydan,
islemden ya da karardan haberim var demektir. Yani bu yontem, yonetim i¢inde olup
bitenden yetkili herkesin haberinin olmasini saglar. Demek ki, bu prosediirle yonetim
icinde gizlilige karsi bir onlem alinmis olmaktadir” (Kazanci, 2003: 2). Ancak
gliniimiizde kirtasiyecilik, kamu yonetiminde, verimsizlik, sorumluluktan kaginma,
yetki devrinden kagmma, gizlilik, disa kapalilik, israf, hantallik, isi yavaslatma, isi

yapmama, yavaslik gibi sorunlarla es anlamli olarak kullanilabilmektedir.
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1.6.6 Kuralcilik ve Sorumluluktan Ka¢inma

“Sorumluluk riskini miimkiin oldugu kadar azaltma egiliminde olan kamu biirokrasisi,
halk arasinda yaygim olarak kullanilan ‘kirk dereden kirk su getirme’ deyimini ‘kirk
dereden kirk evrak getirme’ seklinde biirokrasiye uyarlama ¢abasindadirlar. Bir kamu
hizmetinin herhangi bir nedenle yapilmasini istemeyen ya da sorumluluk almaktan
kacan personel, ‘mevzuata uygun degil, lizerinde diisiinecegiz, gerecken ne ise onu
yapacagiz’, veya ‘bugiin git yarin gel’ seklinde ifadeler kullanarak hizmetten

yararlanmak isteyenlere moral iskencesi yapmaktadirlar” (Gokce ve Sahin, 2002: 14).

1.6.7 Orgiitsel Biiyiime

Tiirkiye’de kamu yOnetimi siirekli olarak biiyiiyiip genislemektedir. Bakanliklar, genel
miidiirliikler ve 6teki orgiitsel birimlerin sayilar1 artmakta, islevleri belirsizlesmekte ve
bunun sonucu olarak da birbirleri ile koordinasyondan yoksun olduklar1 goriilmektedir.
Kamu biirokrasisinde bir ¢ok boliimler (genel miidiirliik, daire baskanligi, midiirliik,
sube bagkanligi, yerel birimler ) bir fayda-maliyet analizi, kamu yarari, yerindelik tespiti
ya da yoneylem arastirmasi yapilmadan herhangi bir Olglite gore degil, gelisigiizel

kurulmustur (Gokge ve Sahin, 2002: 12).

1.6.8 Diger Sorunlar

Tiirk kamu biirokrasisinin diger sorunlar1 Ozetle soyle siralanabilir: a) Tanzimat’la
birlikte ortaya cikan ‘topluma hdkim olma’ anlayisinin kismen devam etmesi, b)
Yukarida sayilan sorunlar neticesinde isleri goriilmeyen ya da kamu hizmetlerinden
yeterince yararlanamayan halk ile yOnetici kesim arasindaki iletisimsizlik ve
yabancilasmanin ortaya c¢ikmasi c) Biirokratlarn yetki devri konusunda isteksiz
davranmalaridir. d) Kamu yonetiminde gerek ast-iist iliskilerinde gerekse kamu
kurumlar1 arasinda yeterli iletisimin olmayist. e) Statii ¢esitliliginin fazla olmasi gibi

sorunlar da vardir (Gokge ve Sahin, 2002: 19).
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2. BOLUM
AMPIRIK BOLUM

2. ALAN ARASTIRMASININ METODOLOJISI

Bu bdliimde Once arastrmanin amaci, dnemi yontemi, kapsami ve uygulama teknigi
aciklanacak, ardindan alan arastrmasmin verileri tablolastirilarak verilerin analizi

yapilacaktir.

2.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastrmanin amaci, kamu c¢alisanlarmin bakis ag¢isindan hareketle, kamu
yonetiminde yonetsel sorunlari tespit etmek ve bu sorunlara iligkin ¢6ziim Onerileri
ortaya koymaktir. Ardahan 6rneginde, benzeri bir arastirma daha 6nce yapilmadigindan,
alan arastirmasina dayali boyle bir ¢alismanin kamu yonetimi, isletme ve sosyoloji gibi
sosyal bilimlerin degisik alanlar1 icin ilgilisine bir takim faydalar saglayabilecegi
disiintilmiistiir. Ayrica bu calisma daha sonra yapilabilecek farkli ¢aligmalar icin

karsilagtirma noktasinda bir 6l¢iit niteligi de tasiyabilecektir.

2.2 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

a) Bu arastirmanin katilimcilari, kamu ¢aligan1 olmasindan kaynakli olarak 18 yas tistii

katilimcilardan olugsmaktadir.

b) Katilimcilar arasinda Emniyet ve Silahli Kuvvetler Personeli ile bazi kamu bankasi

calisanlar1 yer almamastir.
c) Arastirma, anketteki kapali ve agik sorularla sinirlidir.

d) Arastrma, Ardahan il merkezindeki bazi kamu kurumu calisanlarma uygulanmis

olup ilge merkezinde ¢alisan kamu calisanlarina uygulanmamaistir.
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e) Anketteki miilakat sorular1 beyana dayali oldugundan sorunun tespitlerinin verilen
cevaplarla sinirlt olmustur. Arastirmanin miilakat verileri ile ilgili analiz ve tartigma
boliimleri bu sinirhliklar ¢ergevesinde okunmalidir. Ote yandan sozii edilen miilakat

cevaplari ile ilgili bu muhtemel sorun ise anket sorular1 ile dengelenmeye ¢alisilmistir.

2.3 ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmanin yontemi, tarama (survey) yontemidir. Bu dogrultuda ¢alismada anket
uygulanmustir. Anket; 1) Ardahan ilinde Valilik, 2) Belediye, 3) Universite, 4) Adliye,
5) Miiftiiliik, 6) Aile ve Sosyal Hizmetler i1 Miidiirliigi, 8) Cevre ve Sehircilik
Miidiirliigli, 9) Enerji ve Tabi Kaynaklar i1 Miidiirligii, 10) Genglik ve Spor Il
Miidiirliigii, 12) Defterdarlik, 13) I Afet ve Acil Durum Miidiirliigii, 14) Il Saghk
Miidiirligii, 15) Devlet Hastanesi, 16) Dis Hastanesi, 17) 112 Acil Cagr1 Merkezi
Miidiirliigii, 18) 11 Ozel Idare, 19) i1 Go¢ Idaresi Miidiirliigii, 20) Niifus ve Vatandaslik
I1 Miidiirliigii, 21) 11 Kiiltiir ve Turizm Midiirliigii, 22) 11 Milli Egitim Miidiirliigii ve
Bagl Okullar, 23) Il Tarim ve Orman Miidiirliigi, 24) Ardahan Tarmm ve Kredi
Kooperatifi Miidiirliigii, 25) PTT, 26) Sosyal Giivenlik 11 Miidiirliigii, 26) Calisma ve Is
Kurumu 11 Miidiirliigii, 27) Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler 11 Miidiirliigii, 28) Sosyal
Yardimlasma ve Dayamisma Vakfi, 29) Tapu Miidirligii, Defterdarlik, 30) Devlet
Bankalarindan Ziraat Bankasi ve gibi ¢ok sayida ¢esitli kamu kurumlarinda farkl

pozisyonlarda c¢aligan kamu personellerine uygulanmistir.

Arastirmanim Ornek biliylikliigii n= n(1- n )/(e/Z)2 formiilii ile %5 hata pay1 ve %95
gliven araliginda 384 olarak belirlenmis, (Kurtulus,1998: 235, tr.surveymonkey.com) ve
buradan hareketle basit tesadiifi orneklem yontemiyle toplam 500 kigiye anket
uygulanmis ve yanlis, eksik doldurulan anketler degerlendirme dis1 birakildiktan sonra
410 anket degerlendirmeye almmustir. Basit tesadiifi 6rneklemede “evreni olusturan her

elemanin Ornege girme sansi esittir. Dolayisiyla hesaplamalarda da her elemana

verilecek agirlik aynidir” (Arikan, 2004, s.141).
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2.4 ARASTIRMANIN KAPSAMI VE UYGULAMA TEKNIiGi

Tez ¢aligmasinin alan aragtirmasi asamasina gec¢ilmeden dnce genis bir literatiir taramasi
yapilmaya calisilmigtir. Bu dogrultuda yonetim, yonetimin tarihsel gelisimi, yonetimin
tanimu, siirecleri, Orgiit, biirokrasi ve kamu yonetimi kavramlar: ile kamu yOnetiminin
giincel sorunlar1 gibi konular incelenmistir. Bu literatiirden hareketle daha Once
yapilmis benzeri arastirmalar incelenmis ve bir anket formu olusturulmustur. Anket

formunda 58’1 kapali uclu, ikisi a¢ik uclu olmak iizere toplam 60 soru yer almistir.

Kapali uclu sorular ¢galigmanin baglamina uygun olarak bes boliime ayrilmistir. Birinci
boliimdeki sorular katilimcilarin sosyo demografik o6zellikleri ile diger niteliklerini
belirlemeye yoneliktir. ikinci bliimdeki sorular, kamu ydnetiminin yapisal sorunlaridir.
Bu boliimdeki sorular ise genel, kurumsal girdi, kurumsal ¢ikt1 ve yonetim siireci ile
ilgili sorunlar olmak iizere dort kisma ayrilmistir. Formun t¢iincii boliimiindeki sorular
calisanlar ve c¢alisma kiiltiirtiyle ilgili sorunlar, dordiincii boliimdeki sorular ¢alisilan
yerdeki fiziki imkanlarla ilgili sorunlar, besinci boliimdeki sorular ise yonetsel siirece

etki edebilecek olan sehirler ilgili olan sorunlardir.

Acik uglu sorular ise katilimcilara gére kamu yoneticilerinin karsilastiklart en 6nemli
yonetsel sorunlarin tespitine ve bu sorunlarin ¢dziimiine yonelik ¢6zlim Onerilerine

yoneliktir.

2.5 ALAN ARASTIRMASININ BULGULARI VE VERILERIN ANALIZI

Arastirma verilerinin ististik analizi i¢cin SPSS 18.0 programi kullanilmistir. Bulgularin
kolay yorumlanmasi ve anlasilmasi i¢in tablolar olusturulmustur. Tablolar diiz frekans
analizleri ve farkli degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymak iizere olusturulmus
capraz tablolar seklindedir. Capraz tablolar, alt-iist, yonetilen-yonetenlerin yonetsel
sorunlara yaklasiminda anlamli bir farklilk olup olmadigini anlamak igin
olusturulmustur. S6zii edilen degiskenler arasinda anlamli farklilik olup olmadigmi test

etmek i¢in Chi-Square testi uygulanmustir.

Calismanin bu boliimiinde anket bulgular1 bes kisimda verilecektir.
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Birinci kisimda katilimcilarin sosyo demografik 6zellikleri ve nitelikleri yer alacaktir.

Ikinci kistmda katilmeilarm kamu ydnetiminde genel yapisal sorunlara yonelik
yaklasimlar1 ve yOneticilerle personel arasinda bu sorunlara bakis agisinda anlamli bir

farklilik olup olmadig1 yoniindeki degiskenler arasindaki iliskiye bakilacaktir.

Ucgiincii kistmda katilimeilarm ¢alisanlar ve calisma kiiltiiriiyle ilgili sorunlara iliskin
yaklagimlar1 ve yonetici ile personel arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi

yoniindeki degiskenler arasindaki iliskiye bakilacaktir.

Dérdiincii kisimda katilimeilarin fiziki imkanlarla ilgili sorulara iligkin yaklasimlar1 ve
yonetici ile pesonel arasinda anlamli bu konudaki sorunlara bakis agisinda bir farklilik

olup olmadig1 incelenecektir.

Besinci kisimda ise katilimcilarin sehirle ilgili olan sorulara bakis agilar1 bu konuda
yoneticilerle personel arasinda anlamli bu konudaki sorunlara bakis agisinda bir farklilik

olup olmadig1 incelenecektir.

2.5.1 Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri ve Diger Nitelikleri

2.5.1.1 Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Tablo 4: Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Dagilimi

f % Gegerli %
Erkek 232 56,6 57,7
Kadm 170 415 42,3
Toplam 402 98,0 100,0
Cevapsiz 8 2,0
Toplam 410 100,0
Mean 1,4229
Median 1,0000
Mode 1,00
Std. Deviation ,49463
Variance ,245
Range 1,00

Katilimeilarin %42,3’1 kadin, %57,7’si erkektir.




2.5.1.2 Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

100

Tablo 5: Katilimcilarin Medeni Durumlaria Goére Dagilimi

f

%

Gegerli %

Evli

249

60,7

64,3

Bekar

138

33,7

35,7

Toplam

387

94,4

100,0

Cevapsiz

23

5,6

Toplam

410

100,0

Mean

1,3566

Median

1,0000

Mode

1,00

Std. Deviation

47961

Variance

,230

Range

1,00

Katilimeilarin %64,3’i evli, %35,7’s1 bekardir.

2.5.1.3 Katihmcilarin Yasina Gore Dagilim

Tablo 6: Katilimcilarin Yagina Goére Dagilimi

f

%

Gecerli %

18-25 yas arasi

48

11,7

12,0

26-35 yas arasi

178

43,4

44,6

36-55 yas arasi

162

39,5

40,6

56 ve st

11

2,7

2,8

Toplam

399

97,3

100,0

Cevapsiz

11

2,7

Toplam

410

100,0

Mean

2,3409

Median

2,0000

Mode

2,00

Std. Deviation

,72230

Variance

,522

Range

3,00

Katilimcilarin %44,6’s1 26-35 yas araliginda, %40,6’s1 36-55 yas araliginda, %12’si 18-

25 yas araliginda, %2,8’1 ise 46 yas ve Ustlindedir.
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Tablo 7: Katilmeilarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlari

f % Gegerli %
[lkokul/Ortaokul 15 3,7 3,8
Lise 60 14,6 15,1
Onlisans veya Lisans 280 68,3 70,5
Lisansiisti 42 10,2 10,6
Toplam 397 96,8 100,0
Cevapsiz 13 3,2
Toplam 410 100,0
Mean 2,8791
Median 3,0000
Mode 3,00
Std. Deviation ,62804
Variance ,394
Range 3,00

Katilimcilarin %70,5’1 6n lisans ve lisans, %15,1°1 lise mezunu, %10,6’s1 lisansiistii ve

3,8’1 ise ilkokul ve ortaokul mezunudur. Katilimcilarin biiyiik bir ¢cogunlugu 6n lisans

ve istl (%81,1) egitim seviyesindedir.

2.5.1.5 Katihmcilarin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimlan

Tablo 8: Katilimcilarin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimlart

f % Gegerli %
Daire Bsk/Baskan Yrd 2 5 5
Miudir/Mudir Yrd. 62 15,1 15,9
Sube Miidiirii/Sef 40 9,8 10,3
Miihendis/Tekniker 36 8,8 9,3
Amir/Uzman 18 4,4 4,6
Personel 231 56,3 59,4
Toplam 389 94,9 100,0
Cevapsiz 21 51
Toplam 410 100,0
Mean 4,7969
Median 6,0000
Mode 6,00
Std. Deviation 1,60617
Variance 2,580
Range 5,00
Tablo 9: Katilimcilarin Kurumadaki Pozisyonlarma Gore Dagilimlari

f % Gegerli %
Yonetici 158 38,5 40,6
Personel 231 56,3 59,4
Toplam 389 94,9 100,0
Cevapsiz 21 51
Toplam 410 100,0
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Katilimcilarin %59,4’ memur, kamu is¢isi iken; %0,5°1 daire bagkan1 veya yardimcisi,
%15,9’u miidiir veya yardimeisi, %10,3’1 slibe midiirii veya sef, %9,3’ii miihendis

veya tekniker, %4,6’s1 amir veya uzman pozisyonunda ¢alisandir.

Tablo 8’de bir siniflandirmaya gidildiginde katilimcilarin %40,6’s1 yonetici, %59,4’1

ise personelden olusmaktadir.

Calismanin bundan sonraki kisimlarinda %40.6 ik kesimi ifade etmek i¢in yOnetici,
%359,4’lik kesimi ifade etmek i¢in ise personel kavrami kullanilacaktir. Bu g¢ercevede
‘Yonetici’ derken; asagida ifade edildigi sekilde, daire baskani, baskan yardimcisi,
miidiir, miidiir yardimcisi, sube miidiirli, sef, miihendis, tekniker, amir ve uzman
katilimcilar kast edilmektedir. ‘Personel’ derken ise; memur, kamu is¢isi ve kamuda

kadrolu olarak ¢aligsan diger katilimcilar kast edilmektedir.

Y onetici Personel
Daire Bsk/Baskan Yrd Memur
Miidiir/Miidiir Yrd. Kamu Iscisi
Sube Miidiirii/Sef ve kamuda kadrolu olarak ¢alisan diger katilimeilar
Miihendis/Tekniker
Amir/Uzman

2.5.1.5.1 Katthmcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Cinsiyet

Dagilimi

Tablo 10: Katilimcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Goére Cinsiyet Dagilimi

1- Cinsiyetiniz? Toplam
Erkek Kadm

. Yonetici f 100 57 157
Kurumdaki % 63,7% 36,3% 100,0%

goreviniz? Personel f 120 108 228
% 52,6% 47,4% 100,0%

Toplam f 220 165 385
% 57,1% 42,9% 100,0%

Yoneticilerin %63,7’si erkek, %36,3’li kadin iken; personelin %52,6’s1 erkek, %47,4’i
kadindir. Buna gore ankete katilan ve yonetici pozisyonundaki erkek katilimci orani,

kadinlara gore daha ytiksektir.
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2.5.1.5.2 Katihmcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Yas Dagihimi

Tablo 11: Katilimcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Yas Dagilimi

Yasiniz?
z z z
< < <
o un un B
< < < @
> > > 3 £
") 7e) ) o [
o D 2 - g
foe] © © Nel o
— N ™ e =
Yonetici f 7 68 76 4 155
Kurumdaki Pozisyonundakiler % 4,5% 43,9% 49,0% 2,6% 100,0%
goreviniz? Personel f 39 108 75 7 229
% 17,0% 47,2% 32,8% 3,1% 100,0%
Toplam f 46 176 151 11 384
P % 12,0% 45,8% 39,3% 2,9% 100,0%

Yapilan analize gore p: 00<0,005 oldugundan dolayi bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yonetici pozisyonundakilerin %4,5’

araliginda, %49’u 36-55 yas araliginda, %2,6’s1 56 yas ve Ustiindedir.

18-25 yas araliginda, %43,9’u 26-35 yas

Memur ve diger pozisyonda calisanlarin ise %17°s1 18-25 yas araliginda, %47,’s1 26-35

yas araliginda, %32,8°1 36-55 yas araliginda, %3,1°1 ise 56 yas ve iistiindedir.

Buna personelin biiyiik ¢ogunlugu 18-25 yas araliginda iken, yoneticilerin ise biiyiik

cogunlugu 36-55 yas araligindadir.

2.5.1.5.3 Katihmcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Egitim Seviyesi

Dagilim

Tablo 12: Katilimcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Egitim Seviyesi Dagilimu

Egitim diizeyiniz?

g o
Z 0) .
2 5 E E
(=) [«5] = ®© < o
~ R [=iN] .4 o
= — O — —
Kurumdaki | Yonetici f 0 4 123 29 156
goreviniz? % ,0% 2,6% 78,8% 18,6% 100,0%
Personel f 12 49 151 13 225
% 5,3% 21,8% 67,1% 5,8% 100,0%
Toplam f 12 53 274 42 381
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%] 31% | 139% [ 719% | 11,0% | 100,0%
Yapilan analize gore p: 00<0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yonetici pozisyonundakilerin %2,4’ lise mezunu, %97,4i 6n lisans ve istii egitim

seviyesindeyken, ilkokul ve ortaokul mezunu yonetici katilimeiya rastlanmamaistir.

Memur, kamu is¢isi ve diger pozisyondakilerin ise %5,3’1 ilkokul ve ortaokul, %21,8’1

lise mezunuyken; %72,9’u 6n lisans ve iistii egitim seviyesindedir.

Buna goére yoneticilerin egitim seviyesinin personele gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

2.5.1.5.4 Katithmcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Toplam Kamu

Hizmet Siiresi

Tablo 13: Katilimcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlaria Gore Toplam Kamu Hizmet Siiresi

6- Toplam hizmet siireniz?

N . 7 2
< = - [
o i — > e
R IS e > |z
9 A & 2 L
Kurumdaki Yonetici f 7 50 46 43 146
glbreviniz? % | 4,8% | 34,2% | 31,5% | 29,5% | 100,0%
Personel f 18 96 67 32 213
% | 8,5% | 45,1% | 31,5% | 15,0% | 100,0%
Toplam f 25 146 113 75 359
% | 7,0% | 40,7% | 31,5% | 20,9% | 100,0%

Yapilan analize gore p: 05:0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Yonetici pozisyonundakilerin %4,8’1 bir yildan az siire kamu hizmetinde calisirken;

%34,2’s1 1-5 yil arasi, %31,5°1 6-15 yil arasi, %29,5’1 16 yil ve lstii hizmet siiresi

vardrr.

Personelin ise %8,5’i bir yildan az siire kamu hizmetinde ¢alisirken; %45,1°1 1-5 yil

arasi, %31,5’1 6-15 yil arast, %15°1 16 yil ve {istii hizmet siiresi vardir.
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2.5.1.5.5 Katihmcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Yonetici Olarak

Calisma Siiresi

Tablo 14: Katilimcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonlarina Gore Yonetici Olarak Calisma Siiresi

Kag yildir yonetici olarak ¢alismaktasiniz?

N 2 Z

s =t = 1)

= = = > c

> - s > iz =

= l’.’ n © B o

m — © — 3 =
Kurumdaki Yénetici f 21 46 28 17 112
goreviniz? % 18,8% 41,1% 25,0% 15,2% 100,0%

Yapilan analize gore p: 00<0,005 oldugundan dolayi bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Y 6netici pozisyonundakilerin %18,8’1 bir yildan az siire yonetici olarak ¢alismaktayken;
%41,1’s1 1-5 yil arasi, %25°1 6-15 yil arasi, %15,2’si 16 yil ve iistii siire yonetici

deneyimine sahiptir

2.5.1.6 Katihmcilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonuna Gore Yoneticilik

Alanminda Egitim Alp Almadig:

Tablo 15: Katilimeilarin Kurumdaki Yénetsel Pozisyonuna Gére Yoneticilik Alaninda Egitim Alip
Almadig1 Hususu

Yoneticilik alaninda herhangi bir egitim aldiniz m?

f % Gegerli %
Evet 74 18,0 22,9
Hayir 249 60,7 77,1
Toplam 323 78,8 100,0
Cevapsiz 87 21,2
Toplam 410 100,0
Mean 1,7709
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation ,42091
Variance 177
Range 1,00
Katimeilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonuna Gore Yoneticilik Alaninda Egitim Alip Almadig
Hususu
8- Yoneticilik alaninda
herhangi bir egitim
aldiniz m1?
Evet Hayir Toplam
Kurumdaki Yénetici f 49 96 145
goreviniz? % 33,8% 66,2% 100,0%

Biitiin katilimcilara bakildiginda ise yOnetici olsun veya olmasm biitiin katilimcilarin

%77,1°1 meslek hayatlar1 boyunca hi¢ yoneticilik egitimi almazken; %22,9’u yoneticilik
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egitimi almistir. Yoneticilerin ise %66,2’si gibi biiyiik bir oran1 yoneticilik alaninda

herhangi bir egitim almamisken; %33,81 bir egitim almustir.

Buna gore neredeyse her bes kamu gorevlisinden besi ve her ii¢ yoneticiden ikisi
yoneticilik alaninda herhangi bir egitim almamistir. Yoneticiligin kisisel bir meziyet
oldugu kadar mesleki bir donanim da oldugu goz oOniine alindiginda yoneticilere bu
alanda mesleki ve teknik egitimlerin verilmesi gerektigi yoniinde olagan bir sonug

ortaya c¢ikacaktir.

2.5.1.6.1 Katthmeilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonuna Gore Cahstiklar

Kurumdaki Personel Sayisi

Tablo 16: Katilimeilarin Kurumdaki Yonetsel Pozisyonuna Goére Calistiklar1 Kurumdaki Personel Sayisi

Kurumda calisan personel sayisi kagtir?
© z
[<5] [ 1D —
s | 5 | 8 | 2% | §
o W I & o & 2
) — — © v O o
— — n o N o =
Yénetici f 29 66 41 14 150
Kurumdaki % | 19,3% 44,0% 27,3% 9,3% | 100,0%
goreviniz? personel f 34 66 64 32 196
% | 17,3% 33,7% 32,7% 16,3% | 100,0%
Toolam f 63 132 105 46 346
P % | 18,2% 38,2% 30,3% 13,3% | 100,0%

Yapilan analize gore p: 09>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Y onetici pozisyonundakilerin %19,3 liniin ¢alistig1 kurumda 10°dan az personel varken;
%44’ kurumunda 11-50 personel aras1 personel, %27,3 linlin ¢alistig1 kurumda 51-250

arasi personel, %9,3’liniin ¢alistig1 kurumda ise 250 ve iistii personel caligmaktadir.

Memur ve digerler pozisyonundakilerin %17,3’iiniin ¢alistigi kurumda 10°’dan az
personel varken; %33,7’sinin c¢alistigi kurumunda 11-50 personel arasi personel,
%32,7’sinin ¢alistig1 kurumda 51-250 arasi1 personel, %16,3 liniin ¢alistig1 kurumda ise

250 ve istii personel ¢caligmaktadir.
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Tablo 17: Katilimcilarin Hizmet Sireleri

Toplam hizmet siireniz? f % Gegerli %
Bir yildan az 26 6,3 7,0
1-5 yil arasi 148 36,1 40,0
6-15 yil arasi 114 27,8 30,8
16 y1l ve iistii 82 20,0 22,2
Toplam 370 90,2 100,0
Cevapsiz 40 9,8

Toplam 410 100,0

Mean 2,6811

Median 3,0000

Mode 2,00

Std. Deviation ,89619

Variance ,803

Range 3,00

Katilimcilarm %7’sinin bir yildan az siire hizmet siiresi varken; %40’ 1-5 yil arasi,

%30,8’inin 6-15 yil arasi, %22,2’sinin ise 16 yil ve tistii hizmet siiresi vardir. Buna gore

katilimcilarinda %93’{iniin 1 yildan fazla hizmet siiresi vardir. Bu oranlar, yonetsel

sorunlara iligkin genel bir degerlendirmeye kaynak teskil edecek katilimcilarin

bulunduklar1 kuruma ve kamu kiiltiiriine vakif olmalarii gostermesi bakimindan énem

arz etmektedir.

2.5.1.8 Katihmcilarin Kurumlarinda Calisan Personel Sayisi

Tablo 18: Katilimeilarin Kurumlarinda Calisan Personel Sayist

Kurumda calisan personel sayisi kactir? f % Gecerli %
10’dan az 67 16,3 18,7
11-50 personel 136 33,2 38,0
51 — 250 aras1 personel 107 26,1 29,9
250 ve iistii personel 48 11,7 13,4
Toplam 358 87,3 100,0
Cevapsiz 52 12,7

Toplam 410 100,0

Mean 2,3799

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation ,93834

Variance ,880

Range 3,00

Katilimeilarm %18,7’sinin ¢alistiklar1 kurumda 10’dan az, %38’1 11-50 arasi, %29,9’u

51-250 aras1 ve %13,4°1i ise 250 ve tistii personel ¢aligmaktadir.
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2.5.2 Yapisal-Yonetsel Sorunlar

Alan arastirmasinda uygulanan anket formunun yapisal-yonetsel sorunlar boliimii, dort
kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda ‘katilimcilarin genel yapisal-yonetsel sorunlara
iliskin gortsleri ve verilerin analizi’; ikinci kisimda katilimcilarin kurumsal girdilerle
ilgili gordiikleri sorunlara iliskin goriisleri ve verilerin analizi; {g¢iincii kisimda
katilimcilarin kurumsal ¢iktilarla ilgili sorunlara iligkin goriisleri ve verilerin analizi;
dordiincti kisimda ise katilimcilarin yonetim siirecinin asamalarma iliskin sorunlara

iligkin goriisleri ve bu verilerin analizi yer almaktadir.

2.5.2.1 Katihmcilarin Genel Yapisal-Yonetsel Sorunlara iliskin Géoriisleri ve

Verilerin Analizi

2.5.2.1.1 Kamu Yonetiminde Karsilasilan Yonetsel Sorunlar Oldukca Fazladir
Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 19: Kamu Yénetiminde Karsilasilan Yénetsel Sorunlar Oldukga Fazladir, Degiskenine Iliskin
Tartismalar

Kamu yonetiminde karsilasilan yonetsel sorunlar olduk¢a fazladir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 140 34,1 34,7
Katiliyorum 171 41,7 42,4
Kararsizim 42 10,2 10,4
Katilmiyorum 42 10,2 10,4
Kesinlikle Katilmiyorum 8 2,0 2,0
Toplam 403 98,3 100,0
Cevapsiz 7 1,7
Toplam 410 100,0
Mean 2,0248
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,02427
Variance 1,049
Range 4,00

Katilimcilarin %34,7’si kamu yonetiminde karsilasilan yonetsel sorunlarin oldukca
fazla oldugu seklindeki bir yargiya kesinlikle katildigini, %42,4’1 katildigmi, %10,4’1
katilmadigini, %2’si ise kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %10,4’i kararsiz
oldugunu belirtmistir. Buna gore katilimcilarm %77,1°1 yonetsel sorunlarin oldukca

fazla oldugu yoniindeki yargiy1 dogru bulurken; %12,4’ii dogru bulmamustur.
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Yonetsel sorunlarm fazla oldugunu diisiinen bir kisim goriismeci bu yondeki
diistincelerini ifade ederken kimisi sorunun Ardahan’la ilgili yerel bir yoniiniin
oldugunu ifade ederken; kimisi de sorunun Ardahan ilinden bagimsiz tamamen sistemle

alakal1 genel ve yapisal bir tarafinin oldugunu ifade etmistir.

Yonetsel sorunlar1 oldukga fazla bulan; ancak bunun Ardahan ilinin karakteristik yapist

ve sartlartyla alakali olarak géren bir katilime1 bu goriisiinii s0yle 6zetlemistir:

Kamu yoneticilerinin en 6nemli yonetsel sorunu, ¢alisanlarin Ardahan’dan
bir an 6nce kagmak icin tayin istemeleridir. Ardahan’a 6zgii karakteristik bir
sebep-sonug iligkisi yoktur. Calisan miidiir olup geliyor; ancak esini
getirmiyor. Sonra ¢ocuklarin1 bahane edip tayin istiyor ve gidiyor. Bu
sorunlarm asgariye indirilmesi i¢in a) lojman gibi konaklama imkanlarinin
saglanmasi; b) komiir gibi yakacak imkanimnin karsilanmasi; ¢) Dogu’da
gorev yapanlarin biraz da olsa maas ve ticret farklarinin saglanmasi 6nem
arz etmektedir (E, 36-55, OL/L, Memur, 6-15 y1l aras1 ¢alisan).

Ardahan gibi giizel ve serhat sehrimize egitim diizeyi yiiksek yoneticiler
liderlik etmelidir yasa ve egitim diizeyine bagl yonetim eksikligi i¢in,
emekliligi dolan calisanlara bir sekilde tesekkiir edip emekliye ayirmak,
egitim eksikligi olan ¢alisanlara ise kurslar ve egitimler diizenlemek ¢coziim
olabilir (E, 26-35, LU, Miihendis, 1-5 Y1l aras1 ¢alisan).

Yonetsel sorunlarin olduk¢a fazla oldugunu diisiinen; bununla birlikte bu sorunlarin
Ardahan iliyle alakali bulmayip genel ve sistemsel bir sorun olarak nitelendiren bazi

katilimcilar ise durumu su sekilde 6zetlemistir.

Kamu yoneticilerinin ¢ogu nitelikli ve liyakat yoniinden yetersiz oldugu
icin yonetsel sorunlar1 goriilmektedir. Bu sorunlar sadece Ardahan’a 6zgii
degil; tiim Tiirkiye genelinde yasanan aksakliklardir (E, 36-55, OL/L, A/U,
6-15 yil arasi1 ¢alisan, 1-5 y1l aras1 yonetici).

Sorun tamamen yapisal bir sorun. Bence tiim iilkede gecerli bir sistemsel ve
altyapi, eleman eksikligi, kisith kaynaklar sorunu var. Bu sadece Ardahan’a
0zgll bir sorun degil. Egitim merkezden idare ediliyor sonucta... Egitime
ciddi kaynak ayrilmali. Altyapist milli ve 6zglin bir egitim sistemi ve
programiyla birlikte hazirlanmali. Bence ¢oziim bu kaynak, altyapi,
sistemsel sorunlar ve milli-yerli-uygulanabilir programlar...(E, 36-55,
OL/L, M/MY 16 yil ve iistii calisan, 1 yildan az ydnetici).
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2.5.2.1.1.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Karsilasilan

Yonetsel Sorunlar Oldukea Fazladir Degiskeni Arasindaki fliski Durumu

Tablo 20:Yo6netsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yé6netiminde Karsilasilan Yénetsel Sorunlar Oldukea
Fazladir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde karsilasilan yonetsel sorunlar oldukca
fazladir.
: :
5 2
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8 5 5 5 3 g
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Kurumdaki Yonetici f 49 70 15 17 7 158
goreviniz? % | 31,0% | 44,3% | 9,5% 10,8% | 4,4% 100,0%
Personel f 84 95 22 23 1 225
% | 37,3% | 42,2% | 9,8% 10,2% 4% 100,0%
Toplam f 133 165 37 40 8 383
% | 34,7% | 43,1% | 9,7% 10,4% | 2,1% 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 08>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Personelin  %79,5’i kamu ydnetiminde

%15.2’s1,

Yonetici pozisyonundakilerin  %75,31’1,

karsilagilan yonetsel sorunlari oldukca fazla bulurken; yoneticilerin

Personelin %10,6°s1 fazla sorun olmadigini ifade etmistir.

Buna gore kamu yonetiminde karsilasilan yonetsel sorunlar1 olduk¢a fazla bulan
Personelin orani, yoneticilerden daha fazladir. Ancak bu fark x2: 0.08>0.05 oldugundan

anlamli bir diizeyde degildir.

2.5.2.1.2 Kamu Yonetiminde Asir1 Kuralcilik ve Sorumluluktan Kacinma Sorunu

Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 21: Kamu Yo6netiminde Asirt Kuralcilik ve Sorumluluktan Kaginma Sorunu Vardir, Degiskenine
Mliskin Tartismalar

11- Kamu yénetiminde asir1 kuralcilik ve sorumluluktan ka¢cinma sorunu vardir.

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 108 26,3 27,0
Katiliyorum 175 42,7 43,8
Kararsizim 53 12,9 13,3
Katilmiyorum 51 12,4 12,8
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Kesinlikle Katilmryorum 13 3,2 3,3
Toplam 400 97,6 100,0
Cevapsiz 10 2,4

Toplam 410 100,0

Mean 2,2150

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation 1,07781

Variance 1,162

Range 4,00

Kamu yonetiminde asir1 kuralcilik ve sorumluluktan kaginma sorunu vardir, yargisina
katilimcilarin %27’si kesinlikle katildigini, %43,8’1 katildigini, %12,8’1 katilmadigini,
%3,3’1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %13,3°1 ise kararsiz olduklarini ifade
etmistir. Buna gore; %16,1°1 asm1 kuralcilik ve sorumluluktan kaginma sorunu

olmadigin1 belirtmistir.

Bu sekilde diistinen 26-35 yas araligindaki erkek bir memur, asir1 kuralciligin inisiyatif
almayr ortadan kaldwrdigimi ifade ederek, “En omemli sorun agsirt kuralcilik olup
inisiyatifin olmamasidir” (E, 26-35; E, 18-25, OL/L, Memur), seklinde konusmustur.
Bu sorunun kamu yonetim sisteminden kaynaklanmanin 6tesinde kisisel yonlerinin de
oldugunu ifade eden 36-55 yas araliginda ve 6-15 yil arasi siiredir ¢alismakta olan bir
erkek memur ise “Bazi yoneticilerde kamu giiciinii kullanma sevdast var. Yoneticilerin
kamu giicii denetlenmelidir” (E, 36-55 yas arasi, L, Memur, 6-15 yil arasi ¢alisan),
seklinde konugarak sozii edilen sorunun yoneticilerin kamu giiciinii kullanma

sevdasindan kaynaklandigini ifade etmistir.

Bu agidan bazi katilimcilara gére kamu kurumlarinda asir1 kuralcilik sorumluluktan
kaginma beraberinde kararlarin almmasinda hantallik sorununu da beraberinde

getirmektedir:

Yoneticilerin en onemli sorunu yoneticilerin sorumluluk almaktan
ka¢mmalaridr (K, 36-55, OL/L, M/MY, 16 Y1l ve istii ¢alisan, 6-15 yas
aras1 yonetici)

Giiniimiizdeki en 6nemli yonetsel sorun, yoneticilerin karar vermede asir1
zorlanmalaridir. Anlik kararlarda geg¢ karar verilmemelidir. Olayin aciliyeti
g0z oniinde bulundurularak dogru kararlar verilmelidir (K, 36-55 yas arasi,
L, Memur, 6-15 yil arasi caligan).
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2.5.2.1.2.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yénetiminde Asirt Kuralcihik ve

Sorumluluktan Ka¢inma Sorunu Vardir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 22: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yonetiminde Asir1 Kuralcilik ve Sorumluluktan
Kagmma Sorunu Vardir Degiskeni Arasmdaki Iliski Durumu

11- Kamu y6netiminde asir1 kuralcilik ve sorumluluktan
kag¢inma sorunu vardir.
£
£ £ g g §
g | £ g S | =¢
x 3 ) N 2 x = =
= - % £ | £ s
RS 5 5 5 RS &
NV V; Y N VA -
Vénetici 38 74 17 22 6 157
o ONCUCt Mog 1 24,2% | 47,1% | 10,8% | 14,0% | 3.8% | 100,0%
Kurumdaki géreviniz? f 65 93 33 26 7 294
Personel =5 =59 0% | 41.5% | 14.7% | 116% | 3.1% | 1000%
Toplam f | 103 167 50 48 13 381
% | 27,0% | 43,8% | 13,1% | 12,6% | 3,4% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 54>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %71,3’t, personelin %70,5’i kamu yoOnetiminde asir1 kuralcilik ve
sorumluluktan ka¢inma sorununun oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %17,8°1,

Personelin %14,7’si boyle bir sorunun olmadigini sdylemistir.

Buna goére Chi-Square, p: 0,54>0,05 kurumdaki ast iist pozisyonu ile kamu yonetiminde
asir1 kuralcilik ve sorumluluk duygusundan kaginma yargisi arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

2.5.2.1.3 Kamu Yonetiminde Reform ve Yeniklere Karsi Diren¢ Vardir,

Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 23: Kamu Yoénetiminde Reform ve Yeniklere Karsi Direng Vardir, Degiskenine iliskin Tartismalar

12- Kamu yonetiminde reform ve yeniklere karsi direng vardir.

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 91 22,2 22,7
Katiliyorum 152 37,1 37,9
Kararsizim 68 16,6 17,0
Katilmiyorum 78 19,0 19,5
Kesinlikle Katilmryorum 12 2,9 3,0
Toplam 401 97,8 100,0
Cevapsiz 9 2,2
Toplam 410 100,0
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Mean 2,4214
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,12669
Variance 1,269
Range 4,00

Katilimeilarin %22,7’si kamu yonetiminde reform ve yeniliklerle karsi direng
oldugu seklindeki bir sorunun olduguna kesinlikle katildiklarmni, %37,9’u katildiklarini,
919,51 katilmadiklarmi, %3’ ise kesinlikle katilmadiklarini ifade ederken; %17°si ise
bu konuda fikir belirtmemislerdir. Buna gore katilimcilari %60,6’s1 kamu yonetiminde
reform ve yeniliklere karsi diren¢ oldugunu ifade ederken; %22,5’1 boyle bir sorun

olmadigini ifade etmistir.

Kamu yonetiminde reform ve yeniliklere karsi direng oldugunu diistinen 26-35
yas arasi, kadin bir memur, “kamu yonetiminin en onemli yonetsel sorunlarinin
basinda, yoneticilerin kendilerini geligtirmiyor olmalar: sorunu gelmektedir. Goriintise
gore bu sorunun ¢oziimii yok” (K, 26-35, OL/L, Memur) seklinde konusarak reform ve

yeniliklere direng sorununun bir boyutuna dikkat ¢ekmistir.

2.5.2.1.3.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu yonetiminde reform ve yeniklere

Kkarsi direnc vardir, Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 24: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu yénetiminde reform ve yeniklere kars: direng vardir,
Degiskeni Arasindaki Iligki Durumu

Kamu yonetiminde reform ve yeniklere karsi direng vardir.
=
g
o
=
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8 5 5 5 85 | &
M M M M ARV
Yénetici f 37 67 14 35 4 157
Kurumdaki % | 23,6% | 42,7% 8,9% 22,3% | 2,5% 100,0%
goreviniz? Personel f 48 78 50 41 7 224
% | 21,4% | 348% | 22,3% | 18,3% | 3,1% 100,0%
Toplam f 85 145 64 76 11 381
% | 22,3% | 38,1% | 16,8% | 19,9% | 2,9% 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 01<0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
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Yoneticilerin %66,3’t, personelin %57,1’i kamu yonetiminde reform ve yeniliklere
kars1 direng sorununun oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %24,8’i, personelin

%21,4’1 reform ve yeniliklere karsi direncin s6z konusu olmadigini sdylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde reform ve yeniliklere karsi direng oldugu diisiinen
yonetici orani, personele gore daha yiiksek olup bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir. Chi-Square, p: 0,01<0,05 oldugundan kurumdaki ast {ist pozisyonu ile
kamu yonetiminde reform ve yeniliklere diren¢ diye bir sorun olduguna dair inang

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

2.5.2.1.4 Kamu yonetiminde 'béliimler arasi isbirligi saglama' sorunu vardir,

Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 25: Kamu yénetiminde 'boliimler arasi igbirligi saglama' sorunu vardir, Degiskenine Iligkin
Tartismalar.

Kamu yénetiminde 'béliimler arasi isbirligi saglama' sorunu vardir.

f % Gecerli %
Kesinlikle Katiliyorum 108 26,3 26,9
Katiliyorum 156 38,0 38,8
Kararsizim 59 14,4 14,7
Katilmiyorum 69 16,8 17,2
Kesinlikle Katilmiyorum 10 2,4 2,5
Toplam 402 98,0 100,0
Cevapsiz 8 2,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,2960
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,11415
Variance 1,241
Range 4,00

Katilimeilarin %26,9’u kamu yonetiminde 'boliimler arasi isbirligi saglama' sorunu
olduguna kesinlikle katildigmi, 9%38,8’1 katildigmi, %17,2°si katilmadigini, %2.5’1

kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %14,7°s, ise kararsiz olduklarini ifade etmistir.

Buna gore katilimcilarin %65,7°si kamu ydnetiminde 'boliimler arasi isbirligi saglama'

sorunu oldugunu diisiiniirken; %19,7°si olmadigina inanmaktadir.
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2.5.2.1.5 Yinetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde 'Boliimler Arasi

Isbirligi Saglama' Sorunu Vardir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 26: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yonetiminde Béliimler Arasi Isbirligi Saglama Sorunu
Vardir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde 'boliimler arasi igbirligi saglama' sorunu
vardir.
e L] 8]
£S5 | & s s |22
Ez| z | & | E |EE| &
g | 2 | 5| 5 |83 =
X M M M N VAR [
Yénetici f 40 69 20 22 5 156
Kurumdaki % | 25,6% | 44,2% | 12,8% | 14,1% | 3,2% | 100,0%
goreviniz? personel f 63 77 36 46 4 226
% | 27,9% | 34,1% | 159% | 20,4% | 1,8% | 100,0%
Toplam f 103 146 56 68 9 382
% | 27,0% | 38,2% | 14,7% | 17,8% | 2,4% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 19>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %69,5’1, personelin %62’si kamu yonetiminde 'boliimler arasi isbirligi
saglama' sorununun oldugunu sdylerken; yoneticilerin %17,3’l, personelin %22,2’si

'boliimler arasi igbirligi saglama' sorunu olmadigini ifade etmistir.

Buna gore kamu yonetiminde 'boliimler arasi igbirligi saglama' sorunu oldugu diisiinen
yOnetici orani, personele gore daha yiiksek olsa da; bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur. Chi-Square, p: 0,19>0,05 oldugundan kurumdaki ast-iist pozisyonu ile
kamu yonetiminde 'boliimler arasi igbirligi saglama' sorunu gérme durumu arasinda

anlamli bir farklilik yoktur.
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2.5.2.1.6 Kamu Yénetiminde 'Isbéliimii, Gorev, Yetki Ve Sorumluluklar'

Belirsizdir, Degiskenine fliskin Tartismalar

Tablo 27: Kamu Yé6netiminde Isbéliimii, Gorev, Yetki Ve Sorumluluklar Belirsizdir, Degiskenine Iliskin

Tartismalar

14- Kamu yonetiminde 'isholiimii, gorev, yetki ve sorumluluklar' belirsizdir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 102 24,9 25,3
Katiliyorum 112 27,3 27,8
Kararsizim 50 12,2 12,4
Katilmiyorum 112 27,3 27,8
Kesinlikle Katilmryorum 27 6,6 6,7
Toplam 403 98,3 100,0
Cevapsiz 7 1,7
Toplam 410 100,0
Mean 2,6278
Median 2,0000
Mode 2,00°
Std. Deviation 1,30457
Variance 1,702
Range 4,00

Kamu y6netiminde 'isboliimii, gorev, yetki ve sorumluluklar' belirsizdir sorunu vardr,
seklindeki bir yargiya katilimcilarin %25,3’0 kesinlikle katildigini, %27,8’1 katildigini,
272,81 katilmadigini, %6,7’s1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %12,4°1 ise fikri
olmadigini belirtmistir. Buna goére katilimcilarin %353,1°1 kamu yonetiminde isbdlimii,
gorev, yetki ve sorumluluklarin belirsiz oldugunu diisiiniirken; %34,5’1 isbolimii,

gorev, yetki ve sorumluluklarin belirsiz olmadigini belirtmistir.

Bu konuda 26-35 yas araliginda ve 6-15 yil arasi siiredir kamu hizmeti yapmakta olan
bir kadin miithendis, “Kamu kurumlarinda gérev ve yetki ayrimi tam olarak yapilmadigi
icin personellere uzmanliklar: disinda gorevler verilmektedir. Bu durum igleyisin
aksamaswina ve iglerin laytkiyla yerine getirilmesini olumsuz etkilemektedir” (K, 26-35,
OL/L, Miihendis, 6-15 yil arasi calisan), seklinde konusarak isboliimii, gorev ve
yetkilerin belirsizliginin uzmanlk disinda gorevlendirmelere sebep olabildigini ve bu
durumun verimliligi etkiledigini ifade etmistir. Ayrica 36-55 yas araliginda erkek bir
memur ise 'isbolimii, gorev, yetki ve sorumluluklarin belirsiz oldugunu séyleyerek bu

durumun is dagiliminda adaletsizliklere sebep oldugunu su sekilde iddia etmistir:

Personelin is boliimiindeki haksizliklar oldukca fazla. Calisanin sorunlari
bilinmesine ragmen yoneticiler miidahale etmiyorlar. Calisan personel pasif,

caligmayan ise aktif pozisyonlarda... Her birimde 20 personelden 3’i
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calisir, 17’°si yatar; ama kimsenin sesi ¢ikmaz (E, 36-55, Memur, 6-15 yil

arasi ¢alisan).

2.5.2.1.6.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde isb6liimii, Gorev,
Yetki Ve Sorumluluklar Belirsizdir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 28: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde Isblimii, Gorev, Yetki Ve
Sorumluluklar Belirsizdir Degiskeni Arasindaki Iligki Durumu

Kamu yonetiminde 'isboliimii, gorev, yetki ve
sorumluluklar' belirsizdir.
<5 | & s 2 =22

Tz | =z E S| 5

g2 | 24 B | § |BE| B

X M N N N XY M [

Yénetic f 33 46 19 49 10 157
Kurumdaki % | 21,0% | 29,3% | 12,1% | 31,2% | 6,4% | 100,0%

goreviniz? Personel f 63 60 26 62 15 226
% | 27,9% | 26,5% | 11,5% | 27,4% | 6,6% | 100,0%

Toplam f 96 106 45 111 25 383
% | 251% | 27,7% | 11,7% | 29,0% | 6,5% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 64>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Y oneticilerin %50,3’1, personelin %54,4’ kamu yonetiminde isbolimii, gérev, yetki ve
sorumluluklarin belirsiz oldugunu ifade ederken; ydneticilerin %37,6’s1, personelin

%341 igbolimii, gorev, yetki ve sorumluluklarin belirsiz olmadigini belirtmistir.

Buna gore kamu yonetiminde isboliimii, gorev, yetki ve sorumluluklarin belirsiz
oldugunu diisiinen personel orani, yonetici pozisyondakilere gore daha yiiksek olsa da;

Chi-Square, p: 0,64>0,05 oldugundan bu iki degisken arasindaki fark anlamli degildir.
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2.5.2.1.7 Kamu Yo6netiminde Uzmanlasma {le ilgili Sorunlar Vardir, Degiskenine

Iliskin Tartismalar

Tablo 29: Kamu Yé6netiminde Uzmanlasma Ile Ilgili Sorunlar Vardir, Degiskenine iliskin Tartismalar

15- Kamu yonetiminde 'uzmanlasma ile ilgili sorunlar' vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 118 28,8 29,4
Katiliyorum 156 38,0 38,8
Kararsizim 62 15,1 15,4
Katilmiyorum 50 12,2 12,4
Kesinlikle Katilmryorum 16 3,9 4,0
Toplam 402 98,0 100,0
Cevapsiz 8 2,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,2289
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,11992
Variance 1,254
Range 4,00

Kamu yoOnetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar vardwr, seklindeki bir yargiya
katilimcilarin %29,4’1 kesinlikle katildigini, %38,8’1 katildigini, %12,4’i katilmadigimna,
%41 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %14,4’ti ise kararsiz oldugunu ifade
etmistir. Buna gore katilimeilarin %68,2’s1 kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili

sorunlar oldugunu; %16,4’{ ise uzmanlagma ile ilgili sorunlar olmadigini belirtmistir.

Bu sekilde diisiinen 36-55 yas araligindaki erkek bir Miidiir/Miidir Yardimcisi, “En
onemli sorun, kalifiye eleman olmamasidir” (E, 36-55, OL/L, M/MY, 16 yil ve iistii
calisan, 6-15 yil aras1 ¢alisan), demistir. Katilimcilara gére bu durum sadece Ardahan’a

0zgi sorun degildir:

En Onemli sorun, yoneticilerin farklt kurum ve uzmanlik alanlarindan
segilmesidir. Bu durumun ise, Ardahan’a 06zgii bir sorun oldugunu
diisiinmiiyorum (K, 26-35, LU, SM/SF, 6-15 yil aras1 ¢alisan, 1-5 yas aras1

yonetici).
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2.5.2.1.7.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni lle Kamu Yénetiminde Uzmanlasma ile
Tlgili Sorunlar Vardir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 30: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yonetiminde Uzmanlasma Ile Ilgili Sorunlar Vardir
Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde 'uzmanlasma ile ilgili sorunlar' vardir.
= =
° = = £ 2 ® E
25 | § g 5. <5
= 7 g = g 1S
2 | g g z EE|=
85 | § 5 5 &5 | &
X M M M M X M| -
. e f 51 64 20 16 7 158
. Yonetici
Kurumdaki % | 323% | 40,5% | 12,7% | 10,1% | 4,4% | 100,0%
goreviniz? Personel f 61 86 40 31 8 226
% | 27,0% | 38,1% | 17,7% | 13,7% | 3,5% | 100,0%
Toplam f 112 150 60 47 15 384
% | 292% | 39,1% | 156% | 12,2% | 3,9% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 44>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %72.81, personelin %65,1°1 kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili
sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %14,5’i, personelin %17,2’si olmadigin1

sOylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen yonetici
orani, personele gore daha yiiksek olsa da bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik
yoktur. Chi-Square, p: 0,44>0,05 oldugundan kurumdaki pozisyon ile kamu
yonetiminde uzmanlagma ile ilgili sorunlar olup olmadigina dair diisiince arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

2.5.2.1.8 Kamu Yonetiminde Cahsanlarin Daimi Kadroya Sahip Olmasindan

Kaynaklanan Sorunlar Vardir Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 31: Kamu Yo6netiminde Calisanlarin Daimi Kadroya Sahip Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar
Vardir Degiskenine iliskin Tartismalar

Kamu yonetiminde '¢alisanlarin daimi kadroya sahip olmasimdan kaynaklanan sorunlar' vardir.

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 101 24,6 24,9
Katiliyorum 119 29,0 29,4
Kararsizim 74 18,0 18,3
Katilmiyorum 82 20,0 20,2
Kesinlikle Katilmryorum 29 7,1 7,2
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Toplam 405 98,8 100,0
Cevapsiz 5 1,2

Toplam 410 100,0

Mean 2,5531

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation 1,25874

Variance 1,584

Range 4,00

Katilimcilarm %24,9’u 'calisanlarin daimi kadroya sahip olmasindan kaynaklanan
sorunlar olduguna kesinlikle katildigini, %29,4’1 katildigmi, %20,2’si katilmadigma,
%7,2’s1 kesinlikle katilmadigii ifade ederken; %18,3’li ise fikri olmadigini ifade

etmistir.

Buna gore katilimcilarin %54,3’ii kamu yonetiminde ¢alisanlarin daimi kadroya sahip
olmasindan kaynaklanan sorunlar oldugunu diisiiniirken; %27,4i ¢alisanlarin daimi

kadroya sahip olmasindan kaynaklanan sorunlar olmadigini ifade etmistir.

2.5.2.1.8.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yénetiminde Calisanlarin Daimi
Kadroya Sahip Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar Vardir, Degiskeni Arasindaki

Iliski Durumu

Tablo 32: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Y&netiminde Calisanlarin Daimi Kadroya Sahip
Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar Vardir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde '¢aliganlarin daimi kadroya sahip
olmasindan kaynaklanan sorunlar' vardir.
g g = g g
SE| 5 S 2 =22
=2 | = E |EE| &
g5 5 5 5 85 s
X M M M M X M =
Kurumdaki Yonetici f |43 49 24 27 13 156
goreviniz? % | 27,6% | 31,4% | 154% | 17,3% | 8,3% | 100,0%
Personel f |55 64 45 51 14 229
% | 240% |27,9% |197% | 22,3% | 6,1% | 100,0%
Toplam f |98 113 69 78 27 385
% | 255% |29,4% | 17,9% | 20,3% | 7,0% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 46>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %59 u, personelin %51,9°u kamu yonetiminde '¢alisanlarin daimi kadroya

sahip olmasindan kaynaklanan sorunlar oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %25,6’s1,
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personelin %28,4’i olmadigini sdylemistir. Tablodaki verilere gore, kamu yonetiminde
calisanlarin daimi kadroya sahip olmasindan kaynaklanan sorunlar oldugunu diisiinen
yonetici orani, personele gore daha yiliksek olsa da Chi-Square, p: 0,46>0,05
oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

2.5.2.1.9 Kamu Kurumlarinda Kurumsallasma Sorunu Vardir, Degiskenine iliskin

Tartismalar

Tablo 33: Kamu Kurumlarinda Kurumsallasma Sorunu Vardir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Kamu kurumlarinda 'kurumsallasma sorunu’ vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 94 22,9 23,9
Katiliyorum 116 28,3 29,4
Kararsizim 91 22,2 23,1
Katilmiyorum 77 18,8 19,5
Kesinlikle Katilmiyorum 16 3,9 4,1
Toplam 394 96,1 100,0
Cevapsiz 16 3,9
Toplam 410 100,0
Mean 2,5051
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,16838
Variance 1,365
Range 4,00

Katilimcilarin %27°si kamu kurumlarinda kurumsallasma sorunu oldugu yoniindeki
yargiya Kesinlikle katildigimi, %29,4’i0 katildigini, %19,5’i katilmadigmi, %4,1i
kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %23,1°i ise bu konuda fikri olmadigini ifade
etmistir. Buna gore katilimcilarin %53,3’li kamu yonetiminde kurumsallagsma sorunu

oldugunu diisiiniirken; %23,6’s1 kurumsallagma sorunu olmadigin1 belirtmistir.

Bu sekilde diisiinen 26-35 yas aras1 bir Miidiir/Midiir Yardimcisy, “Kurumlarimiz tam
manasiyla kurumsal olarak yonetilmiyor. Kisilerin ¢alisma prensiplerine gore bir yol
haritast benimseniyor. Kisiler iistii bir politika giidiilmelidir. Merkez teskilatlarinca
detayli politikalar belirlenmeli ve denetlenmelidir. Gelen yédnetici bagl kalacagi ve
inisiyatif kullanacagr alanlari net olarak bilmelidir” (E, 26-35, OL/L, M/MY, 1-5 vil
arasi1  ¢alisan, 1-5 yil arasi yénetici) seklinde konusarak, kigiler istii politikalar

giidiilmesinin kurumsallagma agisindan oldukg¢a 6nemli oldugunu ifade etmistir.




122

26-35 yas arahigindaki erkek bir katilimei ise kurumsallasma i¢in egitimin Onemli

olduguna dikkat ¢ekerek, sunlar1 soylemistir:

Kurumsallasmaya daha ¢ok onem verilmeli ve yoneticilerin alanlarinda
uzman olmalari i¢in gerekli egitimler saglanmalidir (E, 26-35, OL/L, 6-15
yil arasi ¢alisan, 1-5 yas aras1 yonetici).

36-55 yag araliginda ve 16 yildan fazla siiredir kamu hizmeti vermekte olan bir memur
ise, kurumsallasma i¢in ayrimcilik yapilmamasi gerektigini ifade ederek bu konudaki

diisiincelerini soyle ifade etmistir:

En Onemli sorun, yoneticilerin kisi ayrimcilik yapmalaridir. Yoneticilerin
kisi ayrimi1 yapmadan gorevlerini yapmalar1 gerekiyor. Ne olursa olsun
devlet memuru olan herkes 657lidir. Yoneticilerin baskalarina ¢ok deger
verip diger personeli ezmeleri hi¢ hos degil (K, 36-55, L, Memur, 16 Y1l ve
iistii ¢alisan)

Kurumsallagma sorunun Ardahan ilinin cografi, iklimsel, sosyal bazi 6zelliklerinden de
kaynaklandigma dikkat c¢eken 36-55 yas araligindaki Miidiir/Miidiir Yardimcilig
gorevini yiirliten bir erkek katilimci, bu sorunun ¢6ziimii i¢in kamu ¢alisanlarina
zorunlu hizmet siiresinin getirilmesi gerektigini ifade ederek sorunu iki maddede

asagidaki sekilde 6zetlemistir:

Yetersiz ve tecriibesiz personeller sebebi ile, kurumsallasma ve hizmet
kalitesi saglanmaktadir. Ardahan’a atanan personellerin kisa siireler ile
gorev yaptiktan sonra tayin olmalar1 da ciddi sorundur. Bu konuda;

a) Eksik norm kadrolar mutlaka liyakatli personel ile takviye edilmelidir.

b) Ardahan’a atanan personeller i¢in en az bes (5) yillik ¢alisma siiresi
belirlenmelidir. Personelin geldigi zaman ka¢ yil calisacagini bilerek
gelmesi isine daha iyi odaklanmasini saglayacaktir (E, 36-55, LU, M/MY,
6-15 yil arasi caligan).
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2.5.2.1.9.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni lle Kamu Kurumlarinda Kurumsallasma

Sorunu Vardir Degiskeni Arasindaki fliski Durumu

Tablo 34: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Kurumlarmda Kurumsallasma Sorunu Vardir Degiskeni
Arasmdaki liski Durumu

Kamu kurumlarinda 'kurumsallasma sorunu' vardir.
g g s § g
< £ g § = <5
£z |z E TE |5
g% |3 : c 2% |8
AR N N M N [
Yonetici f 36 50 29 27 12 154
% 23,4% 32,5% 18,8% 17,5% 7,8% 100,0%
Personel f 52 60 58 48 4 222
% 23,4% 27,0% 26,1% 21,6% 1,8% 100,0%
Toplam f 88 110 87 75 16 376
% 23,4% 29,3% 23,1% 19,9% 4,3% 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 02<0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Yoneticilerin %55,9°u, personelin %50,4’ti kamu yonetiminde kurumsallagma ile ilgili
sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %25,3’1, personelin %23,4’li olmadigini

sOylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen yonetici
orani, personele gore daha yiiksek olup (Chi-Square, p: 0,02<0,05) kurumdaki pozisyon
ile kamu kurumlarinda kurumsallagsma sorunu olup olmadigna iligkin kanaat arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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2.5.2.2 Katihmeilarin Kurumsal Girdilerle Tlgili Gordiikleri Sorunlara Iliskin

Goriisleri ve Verilerin Analizi (Girdi — Input)

2.5.2.2.1 Kamu Yonetiminde Yeterince Odiillendirme Bulunmamaktadir,

Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 35: Kamu Yénetiminde Yeterince Odiillendirme Bulunmamaktadir, Degiskenine Iliskin

Tartismalar

18- Kamu y6netiminde yeterince 'é6diillendirme bulunmamaktadir'.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 171 41,7 42,2
Katiliyorum 151 36,8 37,3
Kararsizim 38 9,3 9,4
Katilmiyorum 36 8,8 8,9
Kesinlikle Katilmiyorum 9 2,2 2,2
Toplam 405 98,8 100,0
Cevapsiz 5 1,2
Toplam 410 100,0
Mean 1,9160
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,03305
Variance 1,067
Range 4,00

Kamu yOnetiminde odiillendirme bulunmamaktadir, yargisina katilimcilarm %42,2’si

kesinlikle katildigmi, %37,3’1 katildigini, %8,9’u katilmadigini, %2,2’si kesinlikle

katilmadigini ifade ederken; %9.4’i ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore

katilimcilarin %79,50’1 gibi biiyiik bir oran1 kamu yonetiminde yeterince 6diillendirme

olmadigni diisiiniirken; %11,1°’1 bdyle bir sorun olmadigmi belirtmistir. Kamu

kurumlarinda yeterince ddiillendirme olmadigma inanan 18-25 yas araliginda iki kadin

hemsire bu konuda gordiikleri sorun hakkinda sunlar1 sdylemistir:

Cahsanlarin  motivasyonunu  saglamak i¢in  ddiillendirme  hig
yapilamamaktadir. Ayrica meslegimizin sayginligr da yok. (Hemsirelere
hastalardan, hasta yakinlarina, doktorlardan daha az saygi duyuluyor).
Hemsirelik mesleginin saygmhigmm hi¢ olmamasi motivasyonumuzu
olduk¢a etkilemektedir. Bu sorunun ¢oziimii i¢in  ¢alisanlarin
motivasyonlarini daha fazla arttiracak 6diil sisteminin getirilmesi gerekir.
Mesela neden hemsireler doner sermaye alamamaktadir. Hemgireler gece
nobeti tutuyor; ama ddner sermaye alamiyor (K, 18-25, OL/L, Hemsire, 1-5
yas aras1 yonetici ve K, 18-25, OL/L, Hemsire, 1-5 yas aras1 ydnetici).

Goriildiigi  lizere katilimeilar ¢aligma saatlerinin - yogunluguna ragmen mesleki

saygmliklarmin az olmasindan ve doner sermayeden faydalanmaktan bahsetmektedirler.
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Anlagildig1 lizere mesleki saygmhigm bir 6dil tarafi da vardw. Diger bir deyisle

kurumsal sayginligin 6diillendirici bir etken oldugu anlagilmaktadir

2.5.2.2.1.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yénetiminde Yeterince

Odiillendirme Bulunmamaktadir Degiskeni Arasidaki iliski Durumu

Tablo 36: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Yeterince Odiillendirme

Bulunmamaktadir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Kamu y6netiminde yeterince '6diillendirme

bulunmamaktadir'.
g g
g g = 2 2
kS = = g S L9
x 3 S N = X 2 =
==y = £ £ < E s
R G 5 G 35 &
XY M M, N N X M [
Yénetici f 55 72 14 11 5 157
Kurumdaki % 35,0% 45,9% 89% | 7,0% | 3,2% | 100,0%
goreviniz? Personel f 104 74 22 24 4 228
% | 45,6% 32,5% 9,6% | 10,5% | 1,8% | 100,0%
Toolam f 159 146 36 35 9 385
P % | 41,3% 37,9% 94% | 9,1% | 2,3% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 06>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Yoneticilerin  %80,9’u, personelin %78,1’i kamu yonetiminde kamu yOnetiminde

yeterince Odiillendirme bulunmadigini ifade ederken; yoneticilerin %10,2’si, personelin

%12,3’1 6dillendirme sorunu olmadigini sdylemistir.

Buna goére kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen yonetici

orani az bir farkla personele gore daha yiiksek olsa da bu iki degisken arasinda anlamli

bir farklhilik yoktur. Chi-Square testi sonucuna gore de, p: 0,06>0,05 oldugundan

kurumdaki pozisyon ile kamu yonetiminde odiillendirme ile ilgili sorunlar olup

olmadigina dair diisiince arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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2.5.2.2.2 Kamu Yonetiminde Cezalandirma Sistemi Yetersizdir, Degiskenine

Iliskin Tartismalar

Tablo 37: Kamu Yonetiminde Cezalandirma Sistemi Yetersizdir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

19- Kamu y6netiminde cezalandirma sistemi yetersizdir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 85 20,7 20,9
Katiliyorum 118 28,8 29,1
Kararsizim 70 17,1 17,2
Katilmiyorum 104 25,4 25,6
Kesinlikle Katilmryorum 29 7,1 7,1
Toplam 406 99,0 100,0
Cevapsiz | 4 1,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,6897
Median 2,5000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,25599
Variance 1,578
Range 4,00

Katilimcilarin %20,9’u kamu yonetiminde cezalandirma sistemi yetersizdir, seklindeki
bir yargiya kesinlikle katildigmi, %29,1°1 katildigini, %25,6’s1 katilmadigmi, %7,1°1
kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %17,2’si ise kararsiz olduklarmi ifade etmistir.
Buna gore katilimcilarin %50’si kamu yonetiminde cezalandirma sisteminin yetersiz
oldugunu diisiiniirken; %32,7°s1 cezalandirma sistemiyle ilgili bir sorun olmadigini

belirtmistir.

Buna gore katilimcilarin %79,50°1 gibi biiylik bir oran1 kamu yOnetiminde yeterince
Odiillendirme olmadigmi diisiiniirken; cezalandirma ile ilgili sorun oldugunu
soyleyenlerin orani %50’dir. Bu durum o6diillendirme ile ilgili sorun oldugunu
diisiinenlerin oraninin cezalandirma ile ilgili sorun oldugunu diisiinenlerden fazla

oldugunu gostermektedir.
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2.5.2.2.2.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yénetiminde Cezalandirma

Sistemi Yetersizdir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 38: Yonetsel quisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Cezalandirma Sistemi Yetersizdir
Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde cezalandirma sistemi yetersizdir.
= = s § §
£ | E S = |22
Tz |2 g TE|E
g |3 |E |3 |23|%
X M 2 2 N X M |-
Kurumdaki Yonetici f 30 45 22 47 13 157
goreviniz? % | 19,1% | 28,7% | 14,0% | 29,9% | 8,3% | 100,0%
Personel f 52 63 44 56 14 229
% | 22,7% | 27,5% | 19,2% | 24,5% | 6,1% | 100,0%
Toplam f 82 108 66 103 27 386
% | 21,2% | 28,0% | 17,1% | 26,7% | 7,0% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 43>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %48.81, personelin %50,2°si kamu yonetiminde cezalandirma ile ilgili
sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %38,2, personelin %30’s1 olmadigmi

sOylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde cezalandirma sistemi ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen
personel orani, yoneticilere gore az bir farkla fazla olup (Chi-Square, p: 0,43>0,05
oldugundan) bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur kurumdaki pozisyon
ile kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar olup olmadigina dair diisiince

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

2.5.2.2.3 Kamu Yénetiminde Ucret Politikasinda Sorunlar Vardir, Degiskenine

Iliskin Tartismalar

Tablo 39: Kamu Yoénetiminde Ucret Politikasinda Sorunlar Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Kamu yonetiminde iicret politikasinda sorunlar vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 193 47,1 479
Katiliyorum 128 31,2 31,8
Kararsizim 30 7,3 7,4
Katilmiyorum 43 10,5 10,7
Kesinlikle Katilmryorum 9 2,2 2,2
Toplam 403 98,3 100,0
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Cevapsiz 7 1,7
Toplam 410 100,0
Mean 1,8759

Median 2,0000

Mode 1,00

Std. Deviation 1,08104

Variance 1,169

Range 4,00

Kamu yonetiminde iicret politikasinda sorunlar vardir, yargisina katilimcilarin %47,9°u
kesinlikle katildigmi, %31,8’1 katildigini, %10,7°si katilmadigini, %2,2’°si kesinlikle
katilmadigin1 ifade ederken; %7,4’1i ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore
katilimcilarin  %79,7°si kamu yOnetiminde {icret politikasinda sorunlar oldugunu

disiiniirken; %12,9°u olmadigini belirtmistir.

Bu sekilde diisiinen 18-25 yas araligindaki kadin hemsire, is yliklerinin agir olmasina
ragmen maaslarinin ve ek gelirlerinin yetersiz oldugunu ifade ederek “Gece nébetinde
her sey hemgireye yikilryor. Ardahanli olanlart kayirma var, kesinlikle... Personel sayisi
az ve gerekli durumlarda izin almak zor. Hi¢chir édiillendirme yok. Maaslar arttirilmali
ve ¢alisanlara doner sermaye paylastiriimali...” (K, 18-25, OL/L, Hemgire, 1-5 yas
arasi yonetici), seklinde konusmustur. Ucret sz konusu oldugunda, buraya gelen
personelin miimkiin oldugunda baska yerlere gitmek istedigini ima eden 36-55 yas
araligindaki biri kadim memur, digeri erkek Miidiir/Miidiir Yardimcis1 iki kamu
personeli, iicret agcisindan Ardahan’daki personelin ‘ayrica’ desteklenmeleri gerektigini

su sekilde ifade etmislerdir:

Cahsanlarda stireklilik olmadig1 gibi burada calisanlarin maddi olarak
ayrica desteklenmeleri gerekir (K, 36-55, LU, M/MY, 6-15 yil aras1 calisan,
Bir yildan az siiredir yonetici)

En 6nemli sorun, maddi yonden hiikiimet desteginin az olmasidir (E, 36-55,
OL/L, SM/SF, 16 yil ve iistii calisan).
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2.5.2.2.3.1 Kamu Yénetiminde Ucret Politikasinda Sorunlar Vardi, Degiskeni
Arasindaki iliski Durumu

Tablo 40: Kamu Yénetiminde Ucret Politikasinda Sorunlar Vardi, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde iicret politikasinda sorunlar vardir.
g g = § g
~E | SE <2
e e | E £ §
3 5 5 5 G 35| 8
NV M M M X M |
Kurumdaki Yonetici f 75 56 8 12 5 156
goreviniz? % | 48,1% | 35,9% | 51% 7,7% | 3,2% | 100,0%
Personel f 108 69 17 30 4 228
% | 47,4% | 30,3% | 75% | 13,2% | 1,8% | 100,0%
Toplam f 183 125 25 42 9 384
% | 47,7% | 32,6% | 65% | 10,9% | 2,3% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 28>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin - %841, personelin - %77,7°si  kamu yOnetiminde {icretlendirme
politikasinda sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %10,9’u, personelin %18’
iicret politikasinda sorunlar olmadigini sdylemistir. Buna gore kamu yonetiminde {icret
politikas1 ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen yonetici orani, personele gore daha
yiiksek olsa da bu iki degisken arasinda (Chi-Square, p: 0,28>0,05 oldugundan) anlamli
bir farklilik yoktur.

2.5.2.2.4 Kamu Yénetiminde ise Alim Ve Yiikselmede Liyakatsizlik Sorunu
Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 41: Kamu Yonetiminde Ise Alim Ve Yiikselmede Liyakatsizlik Sorunu Vardir, Degiskenine iliskin
Tartigmalar

Kamu yonetiminde ise alim ve yiikselmede liyakatsizlik sorunu vardir.

f % Gegerli %

Kesinlikle Katiliyorum 211 51,5 52,2
Katiliyorum 112 27,3 27,7
Kararsizim 42 10,2 10,4
Katilmiyorum 26 6,3 6,4
Kesinlikle Katilmiyorum 13 3,2 3,2
Toplam 404 98,5 100,0

Cevapsiz 6 1,5

Toplam 410 100,0

Mean 1,8069

Median 1,0000
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Mode 1,00
Std. Deviation 1,06715
Variance 1,139
Range 4,00

Kamu yonetiminde ise alim ve yiikselmede liyakatsizlik sorunu vardwr, yargisina
katilimeilarin %52,2°si kesinlikle katildigini, %27,7°si katildigini, %6,4’°1 katilmadigini,
%3,2’si kesinlikle katilmadigmi ifade ederken; %10,4’0 ise kararsiz olduklarini ifade

etmistir.

Buna gore katilimcilari %80,4’1 gibi biiyiik bir cogunlugu kamu yonetiminde ise alim
ve yiikselmede liyakatsizlik sorunu oldugunu diisiiniirken; %9,6’s liyakatsizlik sorunu

olmadigin1 belirtmistir.

Liyakatsizlik sorunu oldugunu diisiinenlerin bir kismi sorunu sorunun kamu personel

yonetiminde, 657 sayili devlet memurlar1 kanundan kaynaklandigimni diistinmektedir:

Yoneticilerin liyakatle gelmemis olmasi en bilyiik sorunu teskil etmektedir
(5- K, 26-35, LU, Memur).

En Snemli sorun liyakati olmayan kisilerin yonetici atanmalaridir (E, 36-55,
Bilgisayar Isletmeni, 16 Y1l ve {istii calisan)

En 6nemli problemin liyakat oldugunu ve biitiin bu problemlerin altinda
liyakate ~ uyulmamasindan  kaynaklanan  uyumsuzluk  oldugunu
diisiiniiyorum. Bu sorunun ¢6ziimii i¢in insanlarm bilgi ve becerilerine gore
belirli bir yerlerde olmas1 ve giinlimiizde ¢ogunlukla ‘referans’ adi altinda
yapilan diizenlemelere son verilmesi gerekmektedir (K, 36-55, OL/L,
SM/SF, 16 Y1l ve iistii ¢alisan, 16 yil ve iistii yonetici)

Yonetici yetkilerine sahip olmayan kisilerin amir konumunda olmalari...
Co6ziim 657 Sayili kanunda degisiklik yapilmali (E, 36-55 yas arasi, OL/L,
M/MY, 16 yil ve iistii ¢calisan, 6-15 yil aras1 yonetici).

Liyakatsizlik sorunu oldugunu diisiinen katilimcilarin bir kismi ise ise Ardahan’in
sosyal, iklimsel kosullarinin hem yoOnetici hem de memur kadrolarim1 dogrudan

etkiledigini belirterek sunlar1 ifade etmistir:

En o6nemli sorun liyakatsizlik sorunudur. Sosyal ve iklimsel sorunlar
sebebiyle liyakatli yoneltici ve c¢alisanlar Ardahan’da ¢alismak
istememektedirler ve kaliteli (nitelikli) calisan sayis1 oldukca azdwr. Buna
bagli olarak Ardahan ilini daha yasanilabilir hale getirilmelidir. Calislarin
bolgede calismaya devam edebilmesi icin sosyal ve ekonomik imkénlar
gelistirilmelidir (E, 26-35, OL/L, Miihendis, 1-5 yil aras1 ¢alisan, 1-5 yas
aras1 yonetici).
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Liyakatsiz insanlarin yonetici olmasindan dolayr memurlara yer yer
mobbing uygulanmaktadir. Ardahan merkezden uzak ve denetimi zor bir
sehir oldugundan bu durum daha fazla goriilmektedir (E, 26-35, OL/L,
Miihendis, 1-5 yil arasi ¢alisan, 1-5 yas arasi yonetici).

Liyakatsizlik sorunu oldugunu diistinen bir kisim katilimci, ¢alisanlar belirlenirken veya
atama ve yiikselme durumlarinda referanslarin etkili oldugunu ifade ederken iyi

yetismis ve donanimli ¢alisan sorunu yasandigini soylemistir:

Tecriibesiz yoOneticilerin ¢ogunluk olmast ve deneyimli kisilerin hak
ettikleri yerlere gelememesinden kaynaklanan sorunlar vardir. Iyi yetismis,
gorevinde donanimli kisilerin adam kayirmaciligim olmadigi bir diizenle
gorevlere getirilmesi, liyakatin esas almmasi gerekmektedir (E, 26-35, LU,
Miihendis, 1-5 yil arasi ¢aligan).

Liyakate dayali bir personel se¢im olmadigindan memleketgilik anlayisina
dayal1 bir sistem islemekte bu da verimsizlige sebep olmaktadir. Liyakata ve
basariya doniik bir calisma sisteminin olmasi, daha adil ve disiplinli
olunmas1 gerekmektedir (K, 26-35, OL/L, SM/SF, 1-5 yil aras1 ¢alisan, 1
yildan az yonetici).

Cahsanlar ¢ogunlukla referansla belirlenmektedir. Oysa egitim diizeyi,
liyakat ve kariyer durumlarina gore atama yapilmaldr (E, 36-55, LU,
Memur, 16 y1l ve iistii ¢alisan).

Bazi katilimcilar ise ise alim, atama ve gorevlendirmelerde siyasetin olumsuz etkisi

oldugunu da iddai ederek sekilde sunlar1 soylemistir:

En 6nemli sorun, yonetici atamalarinda 6zellikle siyasi kadrolarda liyakatin
olmamasidir (E, 26-35, OL/L, Memur, 6-15 yil aras1 ¢alisan)

Sorun, liyakat sahibi olunmadan yonetici olunmasidir. Bu nedenle siyasete
asir1 bagimli olmalari, yoneticilerin gorevleriyle ilgili karar alamamalarina
sebep olmaktadir. Hangi is olursa olsun isi ehline vermek gerekir (E, 36-55,
OL/L, SM/SF, 16 Y1l ve iistii ¢alisan, 6-15 yas aras1 yonetici).

En Onemli sorun, kamuda liyakat sisteminin artik olmamasidir. Goreve
atanan yOneticilerin yapacaklar1 gorevle ilgili hi¢bir fikrinin, egitiminin
olmamasi... Bunun igin siyasi referansla atamalarm Oniine gecilmesi ve
liyakat sisteminin islerlik kazanmasi gerekmektedir (K, 26-35, OL/L,
SM/SF, 6-15 yil aras1 calisan, 1-5 yas aras1 yonetici).

Liyakate gore degil; siyasete gére atanmig yonetici veya ydnetilenlerin
olmasi... Coziim ise siyasete gore degil; liyakate gore gorevlendirmenin
yapilmasidir (E, 36-55, OL/L, M/MY, 16 yil ve iistii calisan, 6-15 yil arasi
yonetici).

Yoneticilerin en biiyiik sorunu, alanlarinda uzman olmamalaridir. Daha da
kotii sorun ise, yoneticilerin iizerinde siyasi baskmin fazla olmasidir (E, 36-
55, OL/L, M/MY, 16 Y1l ve iistii calisan, 1-5 yas aras1 yonetici)



Kamu kurumlarinda kesinlikle sendika gibi insan iligkilerini bozacak
hizmetlerin verilmemesini Oneririm. Bunun {izerinde durulmasmin kamu
yararina faydali olacagi diisiincesindeyim. Sendikay1 temsil eden kimselerin
hak etmedikleri kadrolar1 gegici yiirtitmeleri kamu diizenini bozmaktadir.
Smavla kazanip hak eden arkadaslarn gorev yapmalarmi isterim.
Kurumumuzun en 6nemli sorunu budur (K, 36-55, SM/SF, 16 Yil ve isti
calisan, 1-5 yas aras1 yonetici)

Sendikalasmanmin durdurulmas: sarttir. Arkadaslar arasinda iligkilerin
bozulmasina sebep olmaktadir. Sendika olaymin kurum ve kuruluslara
girmemesini isterim. Boylelikle insanlar arasi ayrim ortadan kalkacaktir.
Hak edenler hak ettigi yerlerde (koltuga) oturacaktir (E, 18-25, L, Memur,
1-5 Y1l arasi galigan)

Her donemde oldugu gibi siyasetin kamu yoneticileri lizerindeki baskis1
kamu calisanlarint olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Partizanligin
siyasetin kamu yoOneticileri iizerindeki baskinin kaldirilmasi, yoneticinin
Ozgiir iradesine birakilmasi kamudaki is verimliligine olumlu yansiyacagi
kanaatindeyim (E, 56 yas ve iistii, OL/L, 16 Y1l ve iistii ¢alisan).

Idarecilerin partizanca hareket etmeler ve siyasi ayrimcilik yapmalar1
sonucu Ozellikle yerel yonetimlerde isin ehli ve uzman kisiler degil;
herhangi bir partiye ve diislincesine yaki kisiler ise alinmas1 ve idarecilik
yaptirilmast. Oysa liyakate ve bilgiye onem verilerek hak edenlerin
idarecilik yapmasi gerekmektedir (E, 36-55, OL/L, SM/SF, 16 y1l ve iistii,
16 yil ve iistii senedir yonetici)

Yoneticiler asir1 siyasi baskilardan dolay1 kendi kararlarin1 verememektedir.
Biitiin yoneticilerde siyasi baskilar ve yonlendirmeler biiyiik bir sorun.
Coziim ise sorunun iginde... (E, 36-55, OL/L, Memur, 16 yil ve iistii
calisan).

2.5.2.2.4.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde ise Ahm Ve
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Yiikselmede Liyakatsizlik Sorunu Vardir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 42: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde ise Alim Ve Yiikselmede Liyakatsizlik
Sorunu Vardir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde ise alim ve yiikselmede liyakatsizlik

sorunu vardir.

Katiliyorum
Katilryorum

Kesinlikle

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Toplam

Kurumdaki Yonetici

©
N
o
AN

o| Katilmryorum

[y
o

(o]

157

%

58,6% | 26,1%

6,4% 3,8%

(S}

,1%

100,0%

goreviniz?

Personel

108 67

29 18

(6}

227
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| % | 47,6% | 295% | 128% | 7,9% | 2,2% | 100,0%

Toplam f 200 108 39 24 13 384

% | 52,1% | 28,1% | 10,2% | 6,3% | 3,4% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 02<0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Yoneticilerin %84,7’si, personelin %77,1°’1i kamu yonetiminde ise alim ve yiikkselmede
liyakatsizlik sorunu oldugunu ifade ederken; yoneticilerin 8,9’u, personelin %10,1’i

olmadigin1 sdylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde uzmanlagma ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen yonetici
orani, personele gore daha yiiksek olup, kurumdaki pozisyon ile ise alim ve
yiikkselmeyle ilgili sorun olup olmadigina iliskin goriis arasinda (Chi-Square, p:
0,02<0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik vardir.

2.5.2.2.5 Kamu Yénetiminde Personel Secimine (Kpss) iliskin Sorunlar Vardr,
Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 43: Kamu Yénetiminde Personel Segimine (Kpss) liskin Sorunlar Vardir, Degiskenine iliskin
Tartismalar

Kamu yonetiminde personel secimine (KPSS) iligkin sorunlar vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 139 33,9 349
Katiliyorum 112 27,3 28,1
Kararsizim 65 15,9 16,3
Katilmiyorum 61 14,9 15,3
Kesinlikle Katilmiyorum 21 51 5,3
Toplam 398 97,1 100,0
Cevapsiz 12 2,9
Toplam 410 100,0
Mean 2,2789
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,23554
Variance 1,527
Range 4,00

Katilimeilarin %34,9’u kamu yOnetiminde personel se¢imine iliskin sorunlar oldugu
seklindeki yargiya kesinlikle katildigini, %28,1°’1 katildigini, %15,3’i katilmadigimna,
%5,3’1 kesinlikle katilmadiginmi ifade ederken; %16,3’l ise fikri olmadigini ifade
etmistir. Buna gore katilimcilarin %63’ kamu yonetiminde personel se¢imine iligkin

sorun oldugunu diisiiniirken; %20,6’s1 olmadigini1 belirtmistir.
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Personel se¢imine iliskin sorun oldugunu diisiinen katilimcilardan bir kismi, 6zellikle

gorevlendirmelerde ise gore calisan politikasinin sorunlu oldugunu iddia ederek,

2

“Kurum i¢inden gelen yonetici yok. Kurum icinde yetismis personeller yonetici olmali
(E, 36-55 yas arasi, OL/L, Memur-Psikolog, 6-15 yil arasi calisan), seklinde

konugmustur.

Benzer sekilde 26-35 yas arasi ve 6-15 yil kamu hizmeti yapmis bir memur, personel

seciminde sorun tespiti yapip kendine gore ¢dziim Onerilerini lige ayirmistir.

Cahstigim kuruma farkli kurumlardan atanan yoneticiler kurum
kiltiirti, kurum 1is planlamas;, gibi konularda yetersiz
kalmaktadirlar. Kurumlara atanacak yoneticilerin yine ayni
kurumdan, bakanlik personeli arasmndan segilmesi verimi mutlaka
arttiracaktir. Bu kapsamda,

a) Yoneticiler, ayn1 kurum personeli arasindan liyakat esasina gore

secilmeli;

b) Alt birim amirleri ve personellerine diizenli olarak motivasyon

egitimi verilmeli;

C) her personel gorevi ile ilgili teknik/teknolojik bilgi ve belgeyi

aktif ve verimli kullanabilir olmahdir (E, 26-35 yas arasi, OL/L,

Memur, 6-15 yil arasi ¢aligan).
Personel se¢iminde yonetsel sorunlar oldugunu diisiinen bir kisim katilimci ise bu
sorunun da Ardahan ilinin iklimsel, cografi, sosyal 6zelliklerinden kaynakli yonlerinin

oldugunu soylemistir. Bu sekilde diisiinen 18-25 yas araliginda bayan bir 6§retmen

sunlar1 sdylemistir:

Ardahan’in iklim kosullar1 agisindan ve niifus bakimindan yetersiz
bir sehir olmasi dolayisiyla liyakate dayali ise alim yerine tanidik
kisilerin istihdam edilmesi sorunu goze c¢arpmaktadir. Proje
calismalarinda ise alinan kisilerin objektif degerlendirmeler ile
secilmesi en iyisi olacaktir (K, 18-25, OL/L, Ogretmen, 1-5 yil aras1
calisan, 1 yildan az yonetici)..
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2.5.2.2.5.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde Personel Secimine
(KPSS ile Personel Ahm) Iliskin Sorunlar Vardir Degiskeni Arasindaki Tliski

Durumu

Tablo 44: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yonetiminde Personel Segimine (KPSS Ile Personel
Alim) Iligkin Sorunlar Vardir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Kamu yonetiminde personel segimine (KPSS ile personel
alimi) iligkin sorunlar vardir.
e | L] 5]
~E| & S 2 =2
Tz | =z £ |EE| 5
3 5 5 5 5 g 5 g
X M 2 M N X M [
Yénetici f 50 51 24 22 10 157
Kurumdaki % | 31,8% | 325% | 153% | 14,0% | 6,4% | 100,0%
goreviniz? Personel f 78 56 38 38 11 221
% | 353% | 25:3% | 17,2% | 17,2% | 5,0% | 100,0%
Toplam f 128 107 62 60 21 378
% | 33,9% | 28,3% | 16,4% | 159% | 56% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 54>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %64,31, personelin %60,6’s1 kamu yonetiminde personel se¢imi ile ilgili
sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %20,4°, personelin %22,2’si olmadigini

sOylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen yonetici
orani, personele gore az bir fazla olup kurumdaki yOnetsel pozisyon ile personel
secimine iligin sorun olduguna iliskin goOriis arasinda (Chi-Square, p: 0,54>0,05
oldugundan) anlaml bir farklilik yoktur. Kurumdaki pozisyon ile kamu yonetiminde
uzmanlagma ile ilgili sorunlar olup olmadigma dair diisiince arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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2.5.2.2.6 Kamu Yonetiminde Kurum Kaynaklarinin Ve Thtiyaclarinin Temini i¢in

Maddi Destegin Verilmemesi Sorunu Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 45: Kamu Yénetiminde Kurum Kaynaklarmin Ve IThtiyaglarinin Temini I¢in Maddi Destegin
Verilmemesi Sorunu Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiya¢larinin temini icin maddi destegin verilmemesi
sorunu vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 120 29,3 29,6
Katiliyorum 113 27,6 27,8
Kararsizim 98 23,9 24,1
Katilmiyorum 60 14,6 14,8
Kesinlikle Katilmryorum 15 3,7 3,7
Toplam 406 99,0 100,0
Cevapsiz 4 1,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,3522
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,15751
Variance 1,340
Range 4,00

Kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiyaglarmin temini i¢in maddi destegin
verilmemesi sorunu vardir, yargisina katilimcilarm %29,6’s1 kesinlikle katildigini,
%27,8’1 katildigini, %24,1°1 katilmadigmi, %3,7’si kesinlikle katilmadigini ifade

ederken; %24,1°1 ise kararsiz olduklarini ifade etmistir.

Buna gore katilimcilarin %57,4’t kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve
ihtiyaglarmin temini i¢in maddi destegin verilmemesi hususunda sorun oldugunu
diisiiniirken; %18,5’1 yonetiminde kurum kaynaklarmin ve ihtiyaclarinin temini igin

maddi destegin verilmemesi sorunu olmadigini belirtmistir.
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2.5.2.2.6.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni lle Kamu Yénetiminde Kurum
Kaynaklarinin Ve Thtiyaclarinin Temini icin Maddi Destegin Verilmemesi Sorunu

Vardir, Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 46: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde Kurum Kaynaklarmin Ve Ihtiyaglarmim
Temini I¢in Maddi Destegin Verilmemesi Sorunu Vardir, Degiskeni Arasindaki fliski Durumu

Kamu yonetiminde kurum kaynaklarmin ve ihtiyaglariin
temini i¢cin maddi destegin verilmemesi sorunu vardir.
S5 | E S S x2
£z | 2 £ |EE| &
g= | £ | E | 5 |835| s
X M N N N ¥ M [
Yénetici f 44 52 23 30 9 158
Kurumdaki % | 27,8% | 329% | 14,6% | 19,0% | 57% | 100,0%
goreviniz? personel f 70 58 65 29 6 228
% | 30,7% | 254% | 285% | 12,7% | 2,6% | 100,0%
Toplam f 114 110 88 59 15 386
% | 295% | 285% | 22,8% | 153% | 3,9% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 00<0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %60,7’si, personelin %56,1’i kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve
ihtiyaglarmin temini i¢in maddi destegin verilmemesi sorunu ile ilgili sorunlar olduguna

ifade ederken; yoneticilerin %24,7’si, personelin %15,3’li olmadigini séylemistir.

Buna gore yonetsel pozisyon ile kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve
ihtiyaglarmin temini i¢in maddi destegin verilmemesi sorunu olup olmadigma iligkin
bakis agis1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Yapilan Chi-Square testi sonucu da, p:

0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik vardir.

2.5.2.2.7 Kamu Yénetiminde Kurum Kaynaklarinin Ve ihtiyaclariin Temini i¢in

Arac-Gerec¢ Destegi Verilmesi Sorunu Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 47: Kamu Yonetiminde Kurum Kaynaklarinin Ve Ihtiyaclarinin Temini i¢in Arag-Gereg Destegi
Verilmesi Sorunu Vardir, Degiskenine Iligkin Tartigmalar

Kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiyaclarinin temini icin arag-gerec destegi verilmesi
sorunu vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 110 26,8 27,1
Katilryorum 107 26,1 26,4
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Kararsizim 64 15,6 15,8
Katilmiyorum 99 24,1 24,4
Kesinlikle Katilmryorum 26 6,3 6,4
Toplam 406 99,0 100,0
Cevapsiz 4 1,0

Toplam 410 100,0

Mean 2,5665

Median 2,0000

Mode 1,00

Std. Deviation 1,28975

Variance 1,663

Range 4,00

Kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiyaglarinin temini i¢in arag-gerec destegi
verilmesi sorunu vardir, yargisina katilimcilarin %27,1’i kesinlikle katildigini, %26,41
katildigini, %?24,4°t katilmadigini, %6,4’i kesinlikle katilmadigini ifade ederken;

%15,8’1 ise kararsiz olduklarini ifade etmistir.

Buna gore katilimcilarm %53,5’1 kamu yOnetiminde kurum kaynaklarinin ve
ihtiyaclarinin temini i¢in arag-gere¢ destegi verilmesi sorunu oldugunu diisiiniirken;
%30,8’1 kurum kaynaklarmin ve ihtiyaglarinin temini i¢in arag-gere¢ destegi verilmesi

sorunu olmadigini belirtmistir.

2.5.2.2.7.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Kurum
Kaynaklariin Ve Ihtiyaclarimin Temini I¢in Ara¢-Gerec¢ Destegi Verilmesi

Sorunu Vardir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 48: Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Y6netiminde Kurum Kaynaklarmmn Ve Ihtiyaclarinin
Temini I¢in Arag-Gereg Destegi Verilmesi Sorunu Vardir, Degiskeni Arasidaki Iligki Durumu

Kamu yo6netiminde kurum kaynaklarmin ve ihtiyaglarinin
temini i¢in arag-gere¢ destegi verilmesi sorunu vardir.
g g s g g
S5 | & s = <5
=z |z |z |E |EE|E
2% | 8 5 5 85| &
VARV N N M ARV N
Kurumdaki Yonetici f 49 40 23 35 11 158
goreviniz? % | 31,0% | 25,3% | 14,6% | 22,2% | 7,0% | 100,0%
Personel f 58 63 37 57 13 228
% | 25/4% | 27,6% | 16,2% | 25,0% | 5,7% | 100,0%
Toplam f 107 103 60 92 24 386
% | 27,7% | 26,7% | 155% | 23,8% | 6,2% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 74>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
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farklilik yoktur.

Yoneticilerin %56,3’1, personelin %53’ kamu ydnetiminde kurum kaynaklarinin ve
ihtiyaglarmin temini i¢in arag-gere¢ destegi verilmesi sorunu ile ilgili sorunlar olduguna

ifade ederken; yoneticilerin %29,2’si, personelin %30,7’si olmadigini s6ylemistir.

Buna gore yonetsel pozisyon ile kurum kaynaklarinin ve ihtiyaglarinin temini i¢in arag-
gerec destegi verilmesi sorununa yaklasim sekli arasinda (Chi-Square, p: 0,74>0,05

oldugundan) anlaml bir farklilik yoktur.

2.5.2.2.8 Kamu Yonetiminde Personel Yetistirilmesi Ile Ilgili Sorunlar Vardir,

Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 49: Kamu Yonetiminde Personel Yetistirilmesi Ile Ilgili Sorunlar Vardir, Degiskenine Iligkin

Tartismalar
Kamu yénetiminde personel yetistirilmesi ile ilgili sorunlar vardir.

f % Gecerli %
Kesinlikle Katiliyorum 138 33,7 34,7
Katiliyorum 149 36,3 37,4
Kararsizim 53 12,9 13,3
Katilmiyorum 50 12,2 12,6
Kesinlikle Katilmiyorum 8 2,0 2,0
Toplam 398 97,1 100,0
Cevapsiz | 12 2,9
Toplam 410 100,0
Mean 2,0980
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,07546
Variance 1,157
Range 4,00

Kamu yonetiminde personel yetistirilmesi ile

katilimcilarm  %34,7°si  kesinlikle

katildigini,

sorunlar vardwr, yargisina

%3740 katildigima,

%12,6’s1

katilmadigini, %2’si kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %13,3’ii ise fikri olmadigini
ifade etmistir. Buna gore katilimcilarm %72,1°1 kamu yonetiminde personel
yetistirilmesi ile ilgili sorunlar oldugunu disiiniirken; %14,6’s1 personel yetistirilmesi

ile ilgili sorunlar olmadigini belirtmistir.

Personel yetistirilmesi ile ilgili sorunlar oldugunu diisiinen katilimcilardan bir kismu,
personel yetistirilmesi i¢in kurum i¢i egitimlerin oldukca dnemli oldugunu sdyle ifade

etmistir:
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Cahsanlarin mesleki gelisimlerini destekleyici olanaklar saglanmalidir.
Kurum i¢i egitimlerde amir-personel iliskisinin gelistirici egitimler
verilmelidir. Personellin motivasyonunu arttirict ddiiller verilmelidir (K, 26-
35, OL/L, Miihendis, 6-15 y1l aras1 ¢alisan).

Personel yetistirilmesi ile yonetsel sorunlar oldugunu diisiinen bir kisim katilimci ise bu
sorunun ortaya ¢ikmasmda da Ardahan’in cografi, ekonomik ve sosyal 6zelliklerinin
etkisi oldugunu ifade ederek sunlar1 soylemistir:
En 6nemli sorun, Ardahan’a gelen personelin siirekli degismesidir. Ardahan
personel i¢in ilk ise baslama ve atanma yeri oldugundan, buraya gelen

personele isi ilk bizler dgretiyoruz (K, 36-55, OL/L, M/MY, 16 yil ve iistii
calisan).

Yoneticiler ve c¢alisanlar kendilerini yetistirmiyorlar. Ayrica Ardahan’da
kalan yoneticiler maddi olarak desteklenmelidirler (K, 36-55 yas aras,
OL/L, M/MY, 16 y1l ve iistii calisan, 1-5 y1l aras1 yonetici).

2.5.2.2.8.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Personel
Yetistirilmesi ile Tlgili Sorunlar Vardir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 50: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yo6netiminde Personel Yetistirilmesi Ile Tlgili Sorunlar
Vardir, Degiskeni Arasindaki Iligki Durumu

Kamu yonetiminde personel yetistirilmesi ile ilgili sorunlar
vardir.
g g = g g
5| % s |22
Ezx| 2 | £ | E |EE| &
g5 5 5 5 8 5 s
X M M M M X M4 =
Kurumdaki Yénetici f 56 62 23 10 3 154
goreviniz? % | 36,4% | 40,3% | 149% | 6,5% | 1,9% | 100,0%
Personel f 74 83 25 38 5 225
% | 32,9% | 36,9% | 11,1% | 16,9% | 2,2% | 100,0%
Toplam f 130 145 48 48 8 379
% | 34,3% | 383% | 12,7% | 12,7% | 2,1% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 05:0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %76,7, personelin %69,8’i kamu yonetiminde personel yetistirilmesi ile
ilgili sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %8,4, personelin %19,1°i

olmadigini soylemistir.

Buna gore kamu yonetiminde personel yetistirilmesi ile ilgili sorunlar ile ilgili sorunlar

oldugunu diisiinen yonetici orani, personele gére daha yiiksek olup kurumdaki yonetsel
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pozisyon ile kamu yonetiminde personel yetistirilmesi ile ilgili sorunlar olup olmadigna

dair goriis arasinda anlamli bir farklilik vardir (Chi-Square, p: 0,44>0,05).

2.5.2.2.9 Kamu Yonetiminde Cahsan Sayisinin Az Olmasindan Kaynaklanan

Sorunlar Olduk¢a Fazladir, Degiskenine liskin Tartismalar

Tablo 51: Kamu Yonetiminde Calisan Sayisinin Az Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar Oldukga
Fazladir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Kamu yonetiminde ¢calisan sayisinin az olmasindan kaynaklanan sorunlar oldukca fazladir

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 148 36,1 36,8
Katiliyorum 93 22,7 23,1
Kararsizim 59 14,4 14,7
Katilmiyorum 69 16,8 17,2
Kesinlikle Katilmiyorum 33 8,0 8,2
Toplam 402 98,0 100,0
Cevapsiz 8 2,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,3682
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,34509
Variance 1,809
Range 4,00

Kamu yonetiminde calisan sayisinin az olmasindan kaynaklanan sorunlar vardir,
yargisina katilimcilarin %36,8’1 kesinlikle katildigini, %23,1°1 katildigini, %17,2’s1
katilmadigini, %38,2°si kesinlikle katilmadigini1 ifade ederken; %14,7’si ise kararsiz
olduklarini ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin %59,9’u kamu yonetiminde ¢alisan
sayisinin az olmasindan kaynaklanan sorunlar oldugunu diisiiniirken; %25,4’1i ¢alisan

sayisinin az olmasmdan kaynaklanan sorunlar olmadigmi belirtmistir.

Calisan sayisini az bulan 26-35 yas araliginda bir memur, “Kurumda, personel sayisi az
oldugu icin ig yerinde ¢ok biiyiik haksizliklar olmaktadir” (E, 26-35, OL/L, Memur, 6-
15 yil arasi ¢alisan) seklinde konusarak bu durumun adaletsizliklere sebep oldugunu
iddia etmistir. Calisan sayisinin az oldugunu ve bundan kaynakli ydnetsel sorunlar
ortaya ¢iktigmi ifade eden 26-35 yas araliginda baska bir memur ise, bu sorunun da

Ardahan’mn bir takim 6zelliklerinden kaynaklandigini belirterek sunlar1 soylemistir:

En 6nemli sorun, yoneticilerin yeterli sayida personeli olmamasidir. Bunun
sebebi ise Ardahan’m karakteristik sorunudur (Katilimei, Ardahan’a gelen
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personelin bir 6nce gitmesini kast etmektedir). Bu acidan Ardahan’a daha
fazla memur alinmas1 ve memurlara ek ticret 6denmesi faydali olabilir (K,
26-35, Denetmen Yardimcisi, 1 yildan az galigan)

2.5.2.2.9.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Calisan Sayisinin
Az Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar Olduk¢a Fazladir Degiskeni Arasindaki
fliski Durumu

Tablo 52: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Calisan Sayisinin Az Olmasindan
Kaynaklanan Sorunlar Olduk¢a Fazladir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde ¢alisan sayisinin az olmasmdan
kaynaklanan sorunlar oldukg¢a fazladir
S| 5 s s |22
£E2| 2z | & | E |EE| §
g5 | £ | £ | 5 |835| =
NV M M M X M [
Kurumdaki Yénetici f 59 29 23 34 10 155
goreviniz? % | 38,1% | 18,7% | 14,8% | 21,9% | 6,5% | 100,0%
Personel f 82 60 31 33 21 227
% | 36,1% | 26,4% 13,7 14,5 9,3% | 100,0%
Toplam f 141 89 54 67 31 382
% | 36,9% | 23,3% 14,1 17,5 8,1% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 17>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %56,8’1, personelin %62,5’inin kamu yOnetiminde ¢alisan sayisinin az
olmasindan kaynaklanan sorunlar ile ilgili sorunlar olduguna ifade ederken;

yoneticilerin %28,4’, personelin %23,8’1 olmadigmi soylemistir.

Buna gore calisan sayisinin az olmasindan kaynaklanan sorunlarin oldukg¢a fazla
oldugunu diisiinen personel oran1 yoneticilere gore daha fazla olmakla birlikte; yonetsel
pozisyon ile ¢alisan sayisinin az olmasindan kaynaklanan sorunlarin olup olmadigina
iliskin bakis acis1 arasinda (Chi-Square, p: 0,74>0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik
yoktur.
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2.5.2.2.10 Kamu Yo6netiminde Calisan Sayisinin Cok Olmasindan Kaynaklanan
Sorunlar Oldukca Fazladir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 53: Kamu Yonetiminde Calisan Sayisinin Cok Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar Oldukga
Fazladir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Kamu yonetiminde ¢alisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan sorunlar oldukca fazladir

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 41 10,0 10,2
Katiliyorum 57 13,9 14,2
Kararsizim 82 20,0 20,4
Katilmiyorum 127 31,0 31,7
Kesinlikle Katilmryorum 94 22,9 23,4
Toplam 401 97,8 100,0
Cevapsiz 9 2,2
Toplam 410 100,0
Mean 3,4389
Median 4,0000
Mode 4,00
Std. Deviation 1,27157
Variance 1,617
Range 4,00

Katilimcilarm  %10,2°si kamu yoOnetiminde c¢alisan sayisinin  ¢ok olmasimdan
kaynaklanan sorunlar vardir, seklindeki bir yargiya kesinlikle katildigini, %14,2’si
katildigini, %31,7’°si katilmadigimi, %23,4°1i kesinlikle katilmadigini ifade ederken;
%20,4’1 ise kararsiz olduklarmi ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin %24,4°4 kamu
yonetiminde ¢alisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan sorunlar oldugunu
diisiiniirken; %55,1°1 ¢alisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan sorunlar olmadigini

belirtmistir.

Buna gore katilimcilarin %59,9’u kamu yonetiminde ¢alisan sayisinin az olmasmdan
kaynaklanan sorunlar oldugunu diisiiniirken; bir sorun olarak ¢alisan sayismi gok
bulanlarin orani %24,4’tiir. Bu durum ¢alisan sayisinin az olmasindan kaynakli yonetsel

sorunlarim, ¢alisan sayisini az bulanlardan daha fazla oldugunu gostermistir.
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2.5.2.2.10.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yonetiminde Cahsan Sayisinin
Cok Olmasindan Kaynaklanan Sorunlar Oldukc¢a Fazladir, Degiskeni Arasindaki
Iliski Durumu

Tablo 54: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde.(;ahsan Sayisinin Cok Olmasimdan
Kaynaklanan Sorunlar Olduk¢a Fazladir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde ¢alisan sayisinin ¢gok olmasindan
kaynaklanan sorunlar oldukga fazladir
SE| £ s s | 22

g2 | 2 E | EE| &

g | = | 5| E | 35| B

NV N M M X M [

Yénetici f 10 19 35 49 43 156
Kurumdaki % | 6,4% | 122% | 22,4% | 31,4% | 27,6% | 100,0%

goreviniz? Personel f 26 35 44 75 47 227
% | 11,5% | 15,4% | 19,4% | 33,0% | 20,7% | 100,0%

Toplam f 36 54 79 124 90 383
% | 94% | 14,1% | 20,6% | 32,4% | 23,5% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 23>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %18,6’s1, personelin %26,9’u kamu yonetiminde g¢alisan sayisinin ¢ok
olmasindan kaynaklanan sorunlar ile ilgili sorunlar olduguna ifade ederken;

yoneticilerin %59’u, personelin %53,7’si ise olmadigini soylemistir.

Buna gore calisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan sorunlarin oldukca fazla
oldugunu diisiinen pesonel orani yoneticilere goére daha fazla olmakla birlikte; yonetsel
pozisyon ile galisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan sorunlar olup olmadigina
iliskin bakis agis1 arasinda (Chi-Square, p: 0,23>0,05 oldugundan) anlaml bir farklilik
yoktur.
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2.5.2.3 Katihmcilarin Kurumsal Ciktilarla ilgili sorunlara iliskin Gériisleri ve

Verilerin Analizi (Cikt1 — Output)

2.5.2.3.1 Kamu Yonetiminde Ac¢iklik, Seffafik Ve Hesap Verebilirlik Sorunu
Vardir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 55: Kamu Yonetiminde Agiklik, Seffaflik Ve Hesap Verebilirlik Sorunu Vardir, Degiskenine
[liskin Tartigmalar

Kamu yonetiminde aciklik, seffaflik ve hesap verebilirlik sorunu vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 107 26,1 26,6
Katiliyorum 113 27,6 28,1
Kararsizim 67 16,3 16,7
Katilmiyorum 89 21,7 22,1
Kesinlikle Katilmiyorum 26 6,3 6,5
Toplam 402 98,0 100,0
Cevapsiz 8 2,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,5373
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,27115
Variance 1,616
Range 4,00

Kamu yonetiminde aciklik, seffaflik ve hesap verebilirlik sorunu vardir, yargisina
katilimcilarin %26,6°s1 kesinlikle katildigini, %28,1°1 katildigini, %22,1°1 katilmadigini,
%6,5’1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %16,7’si ise kararsiz olduklarini ifade

etmistir.

Buna gore katilimcilarin %54,7’si kamu yonetiminde a aciklik, seffaflik ve hesap
verebilirlik sorunu oldugunu diisiiniirken; %28,6’s1 agiklik, seffaflik ve hesap

verebilirlik sorunu olmadigmi belirtmistir.

2.5.2.3.1.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yoénetiminde Acikhk, Seffaflik
Ve Hesap Verebilirlik Sorunu Vardir, Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 56: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yonetiminde Agiklik, Seffaflik Ve Hesap Verebilirlik
Sorunu Vardir, Degiskeni Arasmndaki fliski Durumu

Kamu yonetiminde agiklik, seffaflik ve hesap verebilirlik
sorunu vardir.
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g
g g = 2 §
@ 3 E g S a3
x 5 1S N > X 2 =
= z z 4 E < E <
o S = = = ‘B B o
U = < < < ISR o
NV M M N N [
Yénetici f 41 49 23 32 12 157
Kurumdaki % | 26,1% | 31,2% | 14,6% | 20,4% | 7,6% | 100,0%
goreviniz? personel f 57 61 39 55 13 225
% | 25,3% | 27,1% | 17,3% | 24,4% | 5,8% | 100,0%
Toplam f 98 110 62 87 25 382
% | 25,7% | 28,8% | 16,2% | 22,8% | 6,5% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 71>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %57,3’1, personelin %52,4’tiniin kamu yonetiminde agiklik, seffaflik ve
hesap verebilirlik sorunu ile ilgili sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %28’i,

personelin %30,2’si olmadigmi séylemistir.

Buna gore aciklik, seffaflik ve hesap verebilirlik sorunun oldukg¢a fazla oldugunu
diisiinen yonetici oran1 personel oranindan fazla olmakla birlikte; yonetsel pozisyon ile
aciklik, seffaflik ve hesap verebilirlik sorunu arasinda (Chi-Square, p: 0,71>0,05
oldugundan) anlamli bir farklilik yoktur.

2.5.2.3.2 Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme Sisteminde Sorunlar

Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 57: Kamu Y&netiminde Performans Degerlendirme Sisteminde Sorunlar Vardir, Degiskenine
Iliskin Tartismalar

29- Kamu yonetiminde performans degerlendirme sisteminde sorunlar vardir

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 150 36,6 37,2
Katiliyorum 142 34,6 35,2
Kararsizim 66 16,1 16,4
Katilmiyorum 36 8,8 8,9
Kesinlikle Katilmiyorum 9 2,2 2,2
Toplam 403 98,3 100,0
Cevapsiz | 7 1,7
Toplam 410 100,0
Mean 2,0372
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,04672
Variance 1,096
Range 4,00
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Performans degerlendirme, ¢cagdas kamu yonetimi anlayisinin en 6nemli bilesenlerinden
biridir. Isleyis acisindan, her ¢alisaninin, yeteneklerini, verimini, kurumsal davranis,
tutum ve potansiyelini ve diger niteliklerini diger ¢alisanlarla karsilagtirarak 6lgtimleyen
performans degerlendirme sistemleri, kurumsal verimlilik acisindan oldukga islevsel
oldugu kadar, calisanlar arasinda adalet ve esitligi saglama bakimindan da 6nemlidir.
Glinlimiiz kurumsal yapis1 agisindan gittikce 6nem kazanan performans degerlendirme,
kamu yonetimine yonelik yapilan elestirilerde onemli bir yer tutmakta olup kamu
yonetiminin bir parcast olmasi i¢in farklt platformlarda elestiri ve tavsiyelerde
bulunulmaktadir. Bu c¢alismada, kamu y0netiminde performans degerlendirme
sisteminde sorunlar vardir, yargisina katilimcilarin %37,2’si kesinlikle katildigini,
%35,2’s1 katildigini, %8,9’u katilmadigmi, %2.2°si kesinlikle katilmadigini ifade
ederken; %16,41i ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin
%72.40 kamu yonetiminde performans degerlendirme sisteminde sorunlar oldugunu
digiiniirken; %]11,1°1 performans degerlendirme sisteminde sorunlar olmadigini
belirtmistir. Elde edilen verilere goére, katilimcilarin 6nemli bir ¢ogunlugu kamu
yonetiminde etkili bir performans degerlendirme sistemi olmadigini ve bunun bir sorun

olarak goriildiigii anlagilmaktadir.

Bu konuda 6-35 yas araliginda bir memur, “Kamu c¢alisanlarina performans
degerlendirmesi yapilmali ve merkezi egitimden sonra tecriibeli yoneticiler goreve
getirilmelidir. Kamu igletmeciligi ¢cercevesinde periyodik olarak analizler yapiimalidir.
Atamalarda puanlamalar, performans ve c¢alismaya gore verilmelidir. Cok yonlii
analizler yapilmalidir” (E, 26-35, OL/L, Memur, 1-5 yvil arasi1 ¢alisan), seklinde
konusarak kamu yonetiminde performans degerlendirmesi neticesinde elde edilecek
puanlamaya gore atamalarin ve diger ddiillendirmelerin/cezalandirmalarin isletilmesi

gerektigini ifade etmistir.
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2.5.2.3.2.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yénetiminde Performans

Degerlendirme Sisteminde Sorunlar Vardir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 58: Yonetsel Pozisyon Degisker}i Ile Kamu Y6netiminde Performans Degerlendirme Sisteminde
Sorunlar Vardir Degiskeni Arasindaki Iligki Durumu

Kamu yonetiminde performans degerlendirme sisteminde
sorunlar vardir
e L] g
E| & S =
£z 2z E|EE| &
gs | X | 5 | % |33| ®
X M 2 N M X M [
Yénetici f 64 57 18 13 5 157
Kurumdaki % | 40,8% | 36,3% | 115% | 8,3% | 3,2% | 100,0%
goreviniz? Personel f 78 83 40 22 4 227
% | 344% | 366% | 17,6% | 97% | 1,8% | 100,0%
Toplam f 142 140 58 35 9 384
% | 37,0% | 365% | 151% | 91% | 2,3% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 35>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin - %77,1°1, personelin  %71’inin kamu ydnetiminde performans
degerlendirme sisteminde sorunlar ile ilgili sorunlar olduguna ifade ederken;

yoneticilerin %11,5’i, personelin %11,5’i olmadigini sdylemistir.

Buna gore performans degerlendirme sisteminde sorunlarm oldukc¢a fazla oldugunu
diistinen yonetici orani1 pesonele gore daha fazla olmakla birlikte; bu iki degisken

arasinda (Chi-Square, p: 0,35>0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik yoktur.

2.5.2.3.3 Kamu Yonetiminde Verimsizlik Ve Etkin Olamama Sorunu Vardir,

Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 59: Kamu Yénetiminde Verimsizlik Ve Etkin Olamama Sorunu Vardir, Degiskenine iliskin
Tartigmalar

30- Kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu vardir.

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 108 26,3 26,8
Katiliyorum 161 39,3 40,0
Kararsizim 60 14,6 14,9
Katilmiyorum 62 15,1 15,4
Kesinlikle Katilmiyorum 12 2,9 3,0
Toplam 403 98,3 100,0
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Cevapsiz | 7 1,7
Toplam 410 100,0
Mean 2,2779

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation 1,10727

Variance 1,226

Range 4,00

Kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu vardir, yargisina katilimeilarin
%26,8°1 kesinlikle katildigini, %40°1 katildigini, %15,4’i katilmadigini, %3’ kesinlikle
katilmadigin1 ifade ederken; %14,9’u ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore
katilimcilarin  %66,8’i kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu
oldugunu diistiniirken; %18,4’t verimsizlik ve etkin olamama sorunu olmadigini

belirtmistir.

Aragtirmaya katilan ve kamu ydnetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu
oldugunu sodyleyen katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu, bu sorunun yapisal bir sorun
oldugunu ve 6zel sektore gore kamu yonetiminin bu konuda sistemsel problemleri
oldugunu ifade etmistir. Bunun yani sira kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin
olamama sorunu olduguna inanan bir kisim katilimei ise, sorunun Ardahan’in 6zgiin
baz1 6zelliklerinden kaynaklandigini diistinmektedir. Asagida bu yondeki bazi goriisler

yer almaktadir:

Ardahan’in doguda olmasi, personel eksikliginden dolay1 personelin islere
odaklanamamas1 sorunu olup herkes bir an evvel gitme pesinde ve hizmet
etmekten ka¢inmaktadir. Personele yil sart1 getirilmelidir. Her gelen hemen
gitmemelidir. En basit ornek, Ardahan’da Vali bile neredeyse her yil
degismektedir (E, 26-35, LU, SM/SF, 1-5 yil aras1 ¢alisan, 1-5 yil arasi
yonetici).

Ilimizde gbreve baslayan personellerin neredeyse tamamu ise ilk giren
personeldir. Yeterince tecriibe sahibi olmayan calisanlarimiz, en verimli
caglarinda yer degistirerek fayda saglayamadan ayrilmaktadir. Buna bagl
olarak ekonomik sartlarin iyilestirilmesi veya barinma sartlarinin saglanmasi
durumunda daha fazla verimlilik saglanabilir E, 36-55, OL/L, SM/SF, 16 yil
ve Ustil ¢alisan, 1 yildan az yonetici).

Bolgeye gelen {iist diizey biirokratlar bdlgenin ihtiyaglarna ve sosyo-
kiiltiirel, demografik yapisma hakim olmadiklar1 i¢in her ne kadar ilin
kalkmmasma yonelik c¢aligmalar yapmaya niyet edilse de verimli
olamamaktadirlar (...).

Sosyal faaliyetlerin yoklugu ve c¢alisanlarin aileden uzak olmasi nedeniyle
calisanlar tam anlamiyla hizmet verememektedir. Herkes kendi
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memleketinde ¢aligsa kisa stirede gitmek istemez ve verim daha iyi olur (E,
26-35, OL/L, Miihendis, 6-15 yil arasi ¢alisan).

2.5.2.3.3.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Yénetiminde Verimsizlik Ve
Etkin Olamama Sorunu Vardir Degiskeni Arasidaki Iliski Durumu

Tablo 60: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Yénetiminde Verimsizlik Ve Etkin Olamama Sorunu
Vardir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu
vardir.
= =
g = = 2 2
2z g2 = S 29
x 5 1S N = X 2 =
= = £ £ = s
3 5 5 5 5 3 5 g
Y M M M M AR [
Kurumdaki Yonetici f 40 69 21 21 7 158
goreviniz? % | 25,3% | 43,7% | 13,3% | 13,3% | 4,4% | 100,0%
Personel f 57 88 36 39 5 225
% | 253% | 39,1% | 16,0% | 17,3% | 2,2% | 100,0%
Toplam f 97 157 57 60 12 383
% | 253% | 41,0% | 14,9% | 157% | 3,1% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 05:0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %69’u, personelin %64,4’tiniin kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin
olamama sorunu ile ilgili sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %17,7’si,

personelin %19,5’i olmadigmni s6ylemistir.

Buna gore verimsizlik ve etkin olamama sorunu m oldukga fazla oldugunu diisiinen
yonetici orani personele gore daha fazla olmakla birlikte; bu iki degisken arasinda (Chi-

Square, p: 0,50>0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik yoktur.

2.5.2.3.4 Kamu Hizmetlerinde Kalitenin Saglanmasi Sorunu Vardir, Degiskenine

Iliskin Tartismalar

Tablo 61: Kamu Hizmetlerinde Kalitenin Saglanmas1 Sorunu Vardir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

31- Kamu hizmetlerinde kalitenin saglanmasi sorunu vardir

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 125 30,5 30,9
Katiliyorum 160 39,0 39,6
Kararsizim 62 15,1 15,3




Katilmiyorum 47 11,5 11,6
Kesinlikle Katilmryorum 10 2,4 2,5
Toplam 404 98,5 100,0
Cevapsiz 6 1,5

Toplam 410 100,0

Mean 2,1510

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation 1,06348

Variance 1,131

Range 4,00

Kamu yOnetiminde kalitenin saglanmasi sorunu vardir, yargisina katilimeilarm %30,9’u
kesinlikle katildigini, %39,6’s1 katildigini, %11,6’s1 katilmadigini, %2,5°1 kesinlikle
katilmadigin1 ifade ederken; %15,3’i ise bu konuda fikri olmadigini belirtmistir. Buna
gore katilimcilarm %70,5°1 kamu yonetiminde kalitenin saglanmasi sorunu oldugunu

diisiiniirken; %14,1°1 kalitenin saglanmasi sorunu olmadigini belirtmistir.

Yonetim bilimleri bakimmdan kalite ¢ok boyutlu bir kavram olup kaliteyi etkileyen
bircok faktor vardir. Arastirmanm katilimcilart kalite sorununda sehre gelen
yoneticilerin miimkiin oldugu en kisa siirede bagka yerlere gitmek istediginden Ardahan
ilinin ise baslangic veya yoneticilige geciste bir basamak olarak gorildiigiinii ve bu
gercegin kaliteyi olumsuz yonde etkiledigine dikkat ¢ekmistir. Bu konuda biri 26-35 yas
araliginda bir Sube Miidiiri/Sef ve digeri 36-55 yas araliinda bir memur iki

katilimcinin tespitleri ve ¢6ziim Onerileri su sekildedir:

Ardahan ili, ise baslangi¢ veya yOneticilige gegiste bir basamak olarak
goriildiiglinden, yeterli sayida kalifiye elemanla ¢alisma imkani
bulunmadigindan kalite sorunu yasanmaktadir. Bir sekilde caliganlarin elden
geldigince Ardahan’da yasama egiliminde olan insanlardan segilmesi
gerekmektedir (E, 26-35, LU, SM/SF, 1-5 yil arasi1 ¢alisan, 1-5 yil arasi
yonetici).

Sehrimize her gelen yonetici, zamaninin ne zaman dolup da gidecegini
diisiiniiyor. Onun i¢in hizmet ve yonetim elverissiz. Nasil ki batida elverisli
bir sekilde insanlar hizmet goriiyorsa burada da Oyle disiplin ve hizmet
almasi lazim (E, 36-55, /0, Memur, 6-15 yil aras1 ¢alisan).
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2.5.2.3.4.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Kamu Hizmetlerinde Kalitenin

Saglanmasi Sorunu Vardir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 62: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Kamu Hizmetlerinde Kalitenin Saglanmas1 Sorunu Vardir
Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Kamu hizmetlerinde kalitenin saglanmasi sorunu vardir
e L g
5| % s S x2
sz | £ | & | £ |EE| &
g | 2 | 5| 5 |83 =
X M 2 N M X M =
Yénetici f 47 71 16 15 8 157
Kurumdaki % | 29,9% | 452% | 10,2% | 9,6% | 51% | 100,0%
goreviniz? Personel f 67 85 42 32 2 228
(Personel) % | 29,4% | 37,3% | 18,4% | 14,0% | ,9% | 100,0%
Toplam f 114 156 58 47 10 385
% | 29,6% | 405% | 15,1% | 12,2% | 2,6% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 00<0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Yoneticilerin %75,1°1, personelin %66,7’sinin kamu yonetiminde kalitenin saglanmasi
sorunu ile ilgili sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %14,7’si, personelin

%14,9’u olmadigini sdylemistir.

Buna gore kalitenin saglanmasi sorunun oldugunu diisiinen yonetici orani personel
oranindan yiiksek olup yonetsel pozisyon ile kamu hizmetinde kalitenin saglanmasi
sorununa bakig ag¢is1 arasinda (Chi-Square, p: 0,00<0,05 oldugundan) anlamli bir iliski

vardrr.
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2.5.2.4 Katihmeilarin Yénetim siirecinin Asamalariyla Tlgili Sorunlara iliskin

Goriisleri ve Verilerin Analizi

2.5.2.4.1 Kamu Yonetiminde Arastirma, Planlama, Uygulama, Kontrol ve

Degerlendirmeden Olusan Yonetim Siirecleri Etkin Yapilmamaktadir,

Degiskenlerine iliskin Tartismalar

Tablo 63: Kamu Yonetiminde Arastirma, Planlama, Uygulama, Kontrol ve Degerlendirmeden Olusan
Yénetim Siiregleri Etkin Yapilmamaktadir, Degiskenlerine iliskin Tartismalar

Kamu -
yonetiminde - < © E
B € = £ = S k z
23 25 = 5 g 4
£ 2 8% 5% g2 £
=5 5§ 55 5§ 53
= E c £ c £ c £ c =
2B = 2 = 2 = = = %
a3 m S m S m S oS
f % f % f % f % f %
Kesinlikle 117 | 29,3 108 27,1 120 29,9 104 26,1 114 28,7
Katiliyorum
Katiliyorum 159 39,8 166 41,7 169 42,1 131 32,9 157 39,5
Kararsizim 70 17,5 59 14,8 46 11,5 71 17,8 53 13,4
Katilmiyorum | 40 10,0 52 13,1 55 13,7 81 20,4 61 15,4
Kesinlikle 13 3,3 13 3,3 11 2,7 11 2,8 12 3,0
Katilmiyorum
Toplam 399 | 100,0 | 398 | 100,0 401 100,0 398 100,0 397 100,0
Mean 2,1805 2,2362 2,1721 2,4070 2,2443
Median 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000 2,0000
Mode 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Std. Deviation | 1,06451 1,08783 1,08757 1,15767 1,11837
Variance 1,133 1,183 1,183 1,340 1,251
Range 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Kamu yo6netiminde etkin bir arastirma yapilmamaktadir, yargisina katilimcilarin

%29,3’ii kesinlikle katildigini, 9%39,8’1 katildigini, %10’u katilmadigini, %3,3’i

kesinlikle katilmadigmi ifade ederken; %17,5°1 ise kararsiz olduklarimi ifade etmistir.

Buna gore katilimcilarin %84°i etkin bir arastirma yapilmama sorunu oldugunu

diistiniirken; %13,3’l etkin bir aragtirma yapilmama sorunu olmadigini belirtmistir. Bu

konuda 36-55 yas araliginda ve 1-5 yil arasi bir siireden beri kamu hizmeti yiiriiten bir

katilime1, “En onemli sorun, ilin ve kurumun ozelliklerine uygun planlama yapilmamasi

ve etkin bir kontrol-degerlendirme sisteminin bulunmamasidir” (E, 36-55, OL/L, 6-15

yil arast ¢alisan, 1-5 yil arasi yoOnetici), seklinde konusarak neredeyse planlamadan
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kontrol sistemine kadar, kamu yOnetiminde biitiin bir yOnetim siirecinin sorunlari

oldugunu iddia etmistir.

Katilimeilarin %27,1°1 kamu yonetiminde etkin bir planlama yapilmadig: yoniindeki
bir yargiya kesinlikle katildigini, %41,7’si katildigini, %13,1°1 katilmadigmni, %3,3’0
kesinlikle katilmadigini belirtirken; %14,8’i ise kararsiz olduklarini belirtmistir. Buna
gore katilimcilarin %68,8’i etkin bir planlama yapilmama sorunu oldugunu; %16,4’1 ise

etkin bir planlama yapilmama sorunu olmadigini belirtmistir.

Katilimeilarin %29,9’u kamu yonetiminde etkin bir uygulama yapilmadigi yoniindeki
bir yargiya kesinlikle katildigini, %42,1°1 katildigmi, %13,7’s1 katilmadigmni, %?2,7’s1
kesinlikle katilmadigini belirtirken; %11,5°1 ise kararsiz olduklarini belirtmistir. Buna
gore katilimcilarin %72’si etkin bir uygulama yapilmama sorunu oldugunu; %15,9’u ise

etkin bir uygulama yapilmama sorunu olmadigini belirtmistir.

Kamu yonetiminde etkin bir kontrol yapilmamaktadir, yargisina katilimcilarin %26,1°1
kesinlikle katildigini, %32,9’u katildigini, %20,4’i katilmadigini, %2.,8’1 kesinlikle
katilmadigini ifade ederken; %17,8’1 ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore
katilimeilarin %59°u etkin bir kontrol yapilmama sorunu oldugunu disiiniirken;
%23,2’si etkin bir kontrol yapilmama sorunu olmadigini belirtmistir. Bu konuda 26-35
yas araliginda bir miihendis, “Yapilan islerin, kontrol edilmesi, teftis yapilmasi,
personellerin problemlerine yoneticiler tarafindan karsilik/coziim bulunmast hususunda
daha hassas olunmas: gerekmektedir” (E, 26-35, OL/L, Miihendis, 1-5 y1l aras1 ¢alisan,
1 yildan az siiredir yonetici), seklinde konusarak, kamu ydnetiminin kontrol siirecinde

daha sik teftis yapilmasi gerektigini sdylemistir.

Katilimcilarin  %28,7°si kamu yOnetiminde etkin bir degerlendirme yapilmadigi
yoniindeki bir yargiya kesinlikle katildigini, %39,5°1 katildigini, %15,4’1 katilmadigini,
%3’ kesinlikle katilmadigmi belirtirken; %15,4°1 ise kararsiz olduklarini belirtmistir.
Buna gore katilimcilarm %68,2’si etkin bir degerlendirme yapilmama sorunu oldugunu;

%18,4°1 ise etkin bir degerlendirme yapilmama sorunu olmadigini belirtmistir.

Sonugta bakildiginda, yonetim siireci agisindan katilimeilar agisindan en sorunlu agama
arastirma (katilimcilarin %84’line gore etkin bir arastirma yapilmamaktadir); sonrasinda

uygulama siireci (%72’sine gore etkin bir uygulama yapilmamaktadir); sonrasinda
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planlama (%68,8’1 etkin bir planlama yapilmamaktadir); sonrasinda degerlendirme
(%68,2’si etkin bir degerlendirme yapilmamaktadir). Digerlerine gore en az sorunun
oldugu yonetim siireci agamasi ise kontrol siirecidir (%59’una goére etkin bir kontrol

yapilmamaktadir).

2.5.3 Cahsanlar ve Cahsma Kiiltiiriiyle ilgili Yonetsel Sorunlar

2.5.3.1 Cahlisanlann Kisilik Ozelliklerinden (Dogruluk, Diiriistliik, Caliskanhk)
Kaynaklanan Sorunlar Oldukca Fazladir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 64: Calisanlarm Kisilik Ozelliklerinden (Dogruluk, Diiriistliik, Caliskanlik) Kaynaklanan Sorunlar
Oldukga Fazladir, Degiskenine iliskin Tartismalar

37- Cahisanlarin Kisilik 6zelliklerinden (dogruluk, diiriistliik, caliskanlik) kaynaklanan sorunlar
oldukca fazladir.

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 95 23,2 24,2
Katiliyorum 129 31,5 32,8
Kararsizim 61 14,9 15,5
Katilmiyorum 78 19,0 19,8
Kesinlikle Katilmiyorum 30 7,3 7,6
Toplam 393 95,9 100,0
Cevapsiz 17 4,1
Toplam 410 100,0
Mean 2,5394
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,26131
Variance 1,591
Range 4,00

TDK Sozligiinde kisilik (http://sozluk.gov.tr/), “a) bir kimseye 6zgii 6zellik, manevi ve
ruhsal niteliklerinin biitiinii, sahsiyet; b) Insanlara yakisacak durum ve davranis; c)
Bireyin toplumsal hayati i¢inde edindigi aligkanliklarin ve davraniglarin biitiiniidiir
(toplumbilimi)”. Bu calismadaki kisilik kavrami bireyin toplumsal hayati iginde
edindigi aligkanliklarin ve davraniglarin biitliinii anlamimda olup bu ¢ergcevede bireyin
kisiligini etkileyen etmenler oldukca cesitli ve farkhidir. “Kisiligi olusturan boyutlar
daha diizenli bir bicimde su sekilde belirtilebilir : Kisilik, genetik ve bedensel-yapisal
faktorler, kiiltiirel faktorler, sosyal grup ve sosyal smif faktorleri, ailesel faktorler ve

diger faktorlerden olugsmaktadir” (Erdogan 1983: 241°den akt.: Saritas, 1997: 531).
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“Kisiligi olusturan, boyutlarin basinda bireyin, biyo-fizyolojik yapisi, grup iyeligi, rol
davranig1 ve sosyal statiisii gelmektedir. Kisiligi olusturan boyutlardan birisi olan biyo-
fizyolojik sistem, bedensel yap1 ve bu yapmin dis goriiniisii, cinsiyet, sini r sistemi ve
kalitimsal 6zelliklerden olusur. Birey bu yonleriyle bir baskasindan farklilasmaktadir.
Yoneticiler de her birey gibi biyo-fizyolojik ve psikolojik 6zelliklere sahip olduklar1
icin farkli davraniglarda bulunabilirler. Bazi yoneticilerin digerlerinden daha dinamik,
daha sakin, daha sinirli veya daha kurnaz davranmalari bu nedenlerle agiklanabilir”
(Saritas, 1997: 530).

Bu arastirmada, kamu yonetiminde c¢alisanlarin kisilik O6zelliklerinden (dogruluk,
diirtistliik, caliskanlik) kaynaklanan sorunlar oldukg¢a fazladir, seklindeki yargiya,
katilimeilarin %2,2’s1 kesinlikle katildigini, %32,8’1 katildigmni, %19,8°1 katilmadign,
%7,6’s1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %15,5°1 ise kararsiz olduklarini ifade
etmistir. Buna gore katilimcilarin %57°si kamu yonetiminde c¢alisanlarm kisilik
ozelliklerinden (dogruluk, diiriistliik, ¢aliskanlik) kaynaklanan sorunlar olduk¢a fazla
oldugunu diisiiniirken; %27,4’1i ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinden (dogruluk, diiriistliik,

caligkanlik) kaynaklanan sorunlarm fazla olmadigini belirtmistir.

Kamu yonetiminde calisanlarin kisilik 6zelliklerinden (dogruluk, diiriistliik, caligkanlik)
kaynaklanan sorunlara bakildiginda katilimcilarin en fazla iizerinde durduklari

hususlarin basinda ego gelmektedir.

En 6nemli sorun ego sorunudur. Ardahan’a has bir sorun olmamakla birlikte
farkli tekniklerle mutlaka 6nlemler alinmasi gereken bir sorundur (E, 26-35
aras1 yas, OL/L, Miihendis, 1-5 yil aras1 ¢alisan, 1-5 yil aras1 yonetici).

En O6nemli yonetsel sorun, ego sorunudur. Ardahan’la bagdastirmamak
lazim... Daha egitimli insanlara yoneticilik verilmesi lazim (E, 18-25,
OL/L, Miihendis, 1-5 yas arasi ¢caligan).

En Oonemli sorun, ben istedim oldu politikas1 ve hak edenlerin degil de
yoneticilerin istegine gore makam-mevki ve sorumluluk verilmesidir.
Yoneticilerin denetlenmesi ve calisan personelin dinlenerek adil kararlar
verilmesi gerekmektedir. Dedikoduya gore is yapilmamasi, yagcilik-
yalakalik yapanlara prim verilmemesi gerekmektedir (K, 36-55, OL/L,
Memur, 16 yil ve iistii ¢alisan).

Yukarida 26-35 yas araliginda ve 16 yildan fazladir kamu hizmetinde ¢aligmakta olan
bir memurun da dikkat c¢ektigi lizere, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan

sorunlarin baginda dedikodu hususu gelmektedir. Bu konuda 26-35 yas araliginda bagka



157

bir memur, “En 6nemli sorun, akrabacilik ve dedikodudur (E, 26-35, OL/L, Memur, 1-5
yil arasi caligsan)”, seklinde konusarak dedikodu ve akrabaciligin 6nemli bir yonetsel
sorun olduguna dikkat ¢ekmistir. Burada goriildiigii lizere dnemli bir bagka sorun da
ayrimciliktir. S0zl edilen ayrimciligin hemsericilik, hatir-goniil iliskisi gibi baglardan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Asagidaki katilimer ifadeleri bu ayrimcilik hususlar ile
alakaldir:

Ashinda yoneticilerin birbirleriyle iliski babina bakildiginda burada herkesin
birbirini tanidig1 ve tabiri caiz ise hatir-goniil iliskisinin olmas1 nedeniyle
herkesin kendi menfaatine ¢alistig1 goriiliiyor. En azindan yoOneticilik
mevkisinde hatir-goniil iligkisini bir kenara birakarak Ardahan igin herkesin
tasin altma elini koymas1 gerekmektedir. Menfaat isi ortadan kaldirilmalidir
(K, 26-35, LU, Veteriner Hekim, 1-5 Y1l aras1 ¢alisan).

Yoneticilerimiz genellikle Ardahanli. Onun i¢in Ardahanli bir yardimci
hizmetli, bagka bir yerden gelmis olan hemsireye gore hatta bir doktora gore
bile daha ayricalikli oluyor. Ast-list iliskisinin olmadigi1 bir kurumda
calistyorum. Oysa yoneticilerin ¢alisanlarina memleket v.b. durumuna
bakmaksizin unvanlarmna yani ast-list durumuna gore muamele etmesini
istiyorum (K, 26-35, OL/L, Hemsire, 1-5 yas aras1 calisan).

Ardahan’da herkes herkesin tanidigi oldugundan biirokrasi ve yOneticiler
cok fazla egoyla personele baski yapiyorlar (E, 18-25, OL/L, Miihendis, 1-5
yas arasi yonetici).

Ardahan’in kii¢iik bir il olmasindan kaynakli es, dost, tanidiklara fazla
ayricalik tanindigini ve bunun ¢ok kullanildigmi goriiyorum. Liyakate
dikkat edilmeli, Devletin tiim kurumlarmda herkese esit ve adaletli
davranilmalidir (K, 26-35, OL/L, Sosyolog, 1-5 yil aras1 ¢alisan).

Calsanlara din, dil, rk ayrimi olmadan sadece insan oldugumuz i¢in ayni
sekilde davranilmasi gerekmektedir. Sadece insan olarak ekonomik, sosyal,
ailevi vb insani sartlar goz 6niinde bulunularak davranilmasi ve yonetilmesi
gerekmektedir (K, 26-35, LU, Memur, 1-5 yil aras1 ¢alisan).

Ayrimcilik konusuyla alakali olarak katilimcilarinda bir kismi ise yonetsel bir sorun

olarak esitlik ve adalet sorunlarinin ortaya ¢iktigini iddia ederek sunlar1 sdylemistir:

Yonetici kalabilmek i¢in ¢alisanlar1 daha fazla ezmek ve iizerlerinde daha
fazla baski kurmaya calismaktadirlar (K, 26-35, LU, SM/SF, 1-5 yil aras1
calisan, 1-5 yil aras1 yonetici).

Yoneticilerin en 6nemli sorunu sorun adil olmamalaridir. Sahsa gore
davranmalaridir. YOneticiler soz konusu Ardahanlilar olunca hak, adalet,
adil olma kavrami ortadan kalkiyor (E, 26-35, OL/L, Memur, 1-5 yil aras1
calisan).

En o6nemli sorun, yoneticilerin adaletsiz olmalaridir. Personel arasindaki
esitsizliktir (E, 36-55, 1/0, Memur, 6-15 yil aras1 calisan).
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En 6nemli sorun esitlik sorunu... Yoneticiler islerine geleni kayirtyorlar,
islerine geleni uzaklastiriyorlar (E, 36-55, L, 16 yil ve {stii ¢alisan, 1-5 yil
aras1 yonetici).

Calisanlarin ve 6zellikle yoneticilerin bir bagka kisilik 6zelliklerinden kaynakli sorun ise

kisisel ¢ikardir. Bu konuda bazi katilimcilar, yoneticilerin kamusal ve genel ¢ikarlarin

ontine kisisel ¢ikarlarini koyabildiklerini iddia etmistir:

Sorun, yoneticilerin kendi ¢ikarlarinit ve menfaatlerini diisiinmesidir (K, 18-

25, OL/L, SM/SF, Memur, 1-5 yas aras1 yonetici).

Yonetimdeki en 6nemli sorun, yoneticilerin kisisel ¢ikarlarini gozetmesi

sorunudur (E, 18-25, OL/L, Memur, 1-5 yas aras1 ¢alisan).

Yoneticilerin sorumluluk duygusu altinda sehre katki yapmak, iz birakmak
gibi bir ¢abalar1 olmadigmi diisiiniiyorum. Sebep-sonug iliskisi: Sehrin hali

ortada... (E, 36-55, OL/L, Memur, 6-15 yil aras1 ¢alisan).

2.5.3.1.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinden

(Dogruluk, Diiriistliik, Caliskanhk) Kaynaklanan Sorunlar Oldukc¢a Fazladir

Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 65: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinden (Dogruluk, Diiristliik,
Caliskanlik) Kaynaklanan Sorunlar Oldukga Fazladir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Calisanlarm kisilik 6zelliklerinden (dogruluk, diiriistliik,
caligkanlik) kaynaklanan sorunlar oldukca fazladir.

g g
g g £ 2 2
2 2 2 g Q 29
X 3 1S N 2 X > c
Tz | 2 g 5 TE|S
8 5 5 5 5 88| &
VY, M M M ¥ M|
Kurumdaki Yonetici f 36 53 22 32 9 152
gbreviniz? % | 23,7% | 34,9% | 145% | 21,1% | 5,9% | 100,0%
Personel f 55 66 36 44 21 222
% | 24,8% | 29,7% | 16,2% | 19,8% | 9,5% | 100,0%
Toplam f 91 119 58 76 30 374
% | 24,3% | 31,8% | 15,5% | 20,3% | 8,0% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 65>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Yoneticilerin  %58,6’s1, personelin %54,5’i kamu yonetiminde ¢alisanlarin kisilik

ozelliklerinden (kaynaklanan

sorunlar olduk¢a fazla oldugunu

yoneticilerin %35,6’s1, personelin %29,3’i olmadigini soylemistir.

ifade ederken;
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Buna gore calisanlarin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan sorunlar oldugunu diisiinen
yonetici orani personel oranindan yiiksek olsa da, yonetsel pozisyon ile ¢alisanlarin
kisilik 6zelliklerinden (dogruluk, diiriistliik, ¢aligkanlik) kaynaklanan sorunlarm olup
olmadigma iliskin bakig agis1 arasinda (Chi-Square, p: 0,65>0,05 oldugundan) anlaml1
bir iliski yoktur.

2.5.3.2 Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerinden (Egitim Diizeyi, Yas Veya
Cinsiyet) Kaynaklanan Sorunlar Oldukca Fazladir, Degiskenine Iliskin

Tartismalar

Tablo 66: Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerinden (Egitim Diizeyi, Yas Veya Cinsiyet)
Kaynaklanan Sorunlar Oldukga Fazladir, Degiskenine iliskin Tartigmalar

38- Calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerinden (egitim diizeyi, yas veya cinsiyet) kaynaklanan
sorunlar oldukca fazladir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 80 19,5 20,6
Katiliyorum 138 33,7 35,5
Kararsizim 60 14,6 15,4
Katilmiyorum 90 22,0 23,1
Kesinlikle Katilmiyorum 21 51 5,4
Toplam 389 94,9 100,0
Cevapsiz 21 51
Toplam 410 100,0
Mean 2,5733
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,20262
Variance 1,446
Range 4,00

Kamu yonetiminde ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinden (egitim diizeyi, yas,
cinsiyet) kaynaklanan sorunlar oldukga fazladir, yargisina katilimcilarn %20,6’s1
kesinlikle katildigini, %35,5’1 katildigini, %23,1°1 katilmadigini, %5,4’1 kesinlikle
katilmadigini ifade ederken; %15,4’1i ise kararsiz olduklarimi ifade etmistir. Buna gore
katilimcilarin %56,1°1 kamu yonetiminde ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinden
kaynaklanan sorunlar oldugunu diistiniirken; %28,5’1 c¢alisanlarin sosyo-demografik

ozelliklerinden kaynaklanan sorunlar olmadigimi belirtmistir.
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2.5.3.2.1 Cahsanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerinden (Yas, Cinsiyet, Egitim
Diizeyi) Kaynaklanan Sorunlar Oldukca Fazladir Degiskeni Arasindaki Iliski

Durumu

Tablo 67: Calisanlarm Sosyo-Demografik Ozelliklerinden (Yas, Cinsiyet, Egitim Diizeyi) Kaynaklanan
Sorunlar Oldukga Fazladir Degiskeni Arasidaki Iliski Durumu

Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinden (yas, cinsiyet,
egitim diizeyi) kaynaklanan sorunlar oldukg¢a fazladir.
g g = § g
S5 | & s s |22
£z |z = | E |ZE|§
gs | Z = |3 |33|=
AR N M M X M|
Yénetici f 30 53 25 38 6 152
Kurumdaki % | 19,7% 34,9% 16,4% | 25,0% | 3,9% | 100,0%
goreviniz? Personel f 49 74 32 48 15 218
% | 22,5% 33,9% 14,7% | 22,0% | 6,9% | 100,0%
Toplam f 79 127 57 86 21 370
% | 21,4% 34,3% 15,4% | 23,2% | 5,7% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 69>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %54,6’s1, personelin %56,5’tiniin kamu yonetiminde ¢alisanlarin egitim
diizeyi, yas, cinsiyet gibi sosyo-demografik Ozelliklerinden kaynaklanan sorunlarin
oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %28,9’u, personelin %26,9’u olmadigini

sOylemistir.

Buna gore calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerinden kaynaklanan sorunlar
oldugunu diisiinen personel orani, yonetici oranindan daha yiiksek olup yonetsel
pozisyon ile ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerinden kaynaklanan sorunlarin olup
olmadigma iliskin bakis ag¢is1 arasinda (Chi-Square, p: 0,69>0,05 oldugundan) anlaml1
bir iligki yoktur.

2.5.3.3 Calisanlann iletisim Sorunlar1 Vardir, Degiskenine liskin Tartismalar

Tablo 68: Calisanlarin {letisim Sorunlar1 Vardir, Degiskenine iliskin Tartismalar

39- Calisanlarin iletisim sorunlar: vardir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 104 25,4 26,7
Katiliyorum 148 36,1 37,9
Kararsizim 48 11,7 12,3
Katilmiyorum 66 16,1 16,9
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Kesinlikle Katilmryorum 24 5,9 6,2
Toplam 390 95,1 100,0
Cevapsiz 20 4,9

Toplam 410 100,0

Mean 2,3795

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation 1,21667

Variance 1,480

Range 4,00

Katilimcilarm %26,7’°s1 ¢alisanlarm iletisim sorunlar1 vardir, yargismna kesinlikle
katildigini, %37,9’u katildigmi, %16,9’u katilmadigini, %6,2’si1 kesinlikle katilmadigini
ifade ederken; %12,3’0 ise fikri olmadigini ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin
%64,6’s1 kamu yonetiminde iletisim sorunlart oldugunu diistiniirken; %23,1°1 iletisim

sorunu olmadigini belirtmistir.

Calisanlarin iletisim sorunu var diyenleri, bu sorunun Ardahan’la iliskisi kurmayip
yapisal bir sorun olarak gorenler ve Ardahan’la ilinti kuranlar seklinde ikiye ayirmak

mumkinddr.

Bu konuda iletisim sorunun Ardahan’la iligskisini kuran 26-35 yas araliginda kadmn bir
memur, “Ardahan’mm havasinin yoneticilerini ¢ok etkiledigini diistinliyorum.
Yoneticileri de havasi gibi soguk, sert, hir¢in, somurtkan ve asik suratl... (K, 26-35,
OL/L, Memur, 1-5 y1l aras1 ¢alisan)”, seklinde konusarak, iklimin insanlarin mizaglarina

yansidigini ifade etmistir.

Ote yandan bir kisim goriismeci ise, kamu ydnetiminde yasanan iletisim sorunlarinin

Ardahan’la ilgisi olmadigmi belirterek sunlar1 soylemistir:

Bence en Onemli sorun, personelini yoOneticilerin ¢ok tanimamalari,
personeliyle istisarede bulunamamalaridir. Ardahan’a 6zgii bir karakteristik
sebepten kaynaklandigini diisiinmiiyorum. Yani bir yoneticinin personelin
hem 6zel, hem de yaptig1 is agisindan denetlenmesi, ilgilenilmesi gerektigini
diisiiniiyorum (K, 26-35, OL/L, Memur, 1-5 yil aras1 ¢alisan).

Liyakat sorunu var. Yonetici ¢alisan ile goz temasi bile kurmuyor.
Yoneticiler iletisim yoniinden zayif. Gorevde yiikselme smnavi ile aninda
egitim almis kisilerin ve iletisimi giicli kisilerin yOnetici yapilmasi
gerekmektedir (K, 26-35, OL/L, Memur, 6-15 yil aras1 calisan).

Yoneten-yonetilen; ast-list arasinda iletisim  eksikligi  oldugunu
diistiniiyorum. Astlarin ne diisiindiigiinii sormuyorlar veya astlarin sorunlar
hakkinda nasil bir ¢6ziimii oldugunu dikkate almiyorlar (K, 36-55, OL/L,
SM/SF, 16 yil ve iistii calisan).
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2.5.3.3.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin fletisim Sorunlar1 Vardir

Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 69: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin Iletisim Sorunlar1 Vardir Degiskeni Arasindaki
Iliski Durumu

Calisanlarin iletisim sorunlar1 vardir.
e L] 8]
S5 | % s 2 =2
Tz | =z £ |EE| 5
g= | = | £ | § |83| B
X M N N N X M [
Yénetici f 35 60 17 29 10 151
Kurumdaki % | 232% | 39,7% | 11,3% | 19,2% | 6,6% | 100,0%
goreviniz? Personel f 65 78 29 36 12 220
% | 29,5% | 355% | 13,2% | 16,4% | 5,5% | 100,0%
Toplam f 100 138 46 65 22 371
% | 27,0% | 37,2% | 12,4% | 17,5% | 5,9% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 61>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin  %62,9’u, personelin %65’inin kamu yonetiminde iletisim ile ilgili
sorunlar olduguna ifade ederken; yoneticilerin %25,8’1 personelin %21,9’u olmadigini

sOylemistir.

Buna gore iletisim sorunu oldugunu diisiinen persoenl orani yonetici oranindan yiiksek
olmakla birlikte yonetsel pozisyon ile kamu yonetiminde iletisim sorununa bakis agisi

arasinda (Chi-Square, p: 0,61>0,05 oldugundan) anlamli bir iligki yoktur.

2.5.3.4 Calisanlarin Motivasyonu Oldukca Diisiiktiir, Degiskenine iliskin

Tartismalar

Tablo 70: Calisanlarin Motivasyonu Oldukca Diisiiktiir, Degiskenine Iliskin Tartigmalar

Calisanlarin motivasyonu oldukca diisiiktiir.

f % Gecgerli %

Kesinlikle Katiliyorum 104 25,4 26,7
Katiliyorum 146 35,6 37,5
Kararsizim 61 14,9 15,7
Katilmiyorum 63 15,4 16,2
Kesinlikle Katilmryorum 15 3,7 3,9
Toplam 389 94,9 100,0
Cevapsiz 21 51
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Toplam 410 | 100,0
Mean 2,3290

Median 2,0000

Mode 2,00

Std. Deviation 1,14635

Variance 1,314

Range 4,00

Kamu yonetiminde ¢alisanlarin motivasyonu oldukga diisiiktiir, yargisina katilimcilarin
%26,7’s1 kesinlikle katildigini, %37,5°,1 katildigini, %16,2’si katilmadigmni, %3,9’u
kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %15,7’s, ise kararsiz olduklarini ifade etmistir.
Buna gore katilimecilarin %64,2°si kamu yOnetiminde calisanlarin motivasyonunun

oldukea diisiik oldugunu diisiiniirken; %20,1°1 diisiik olmadigin1 belirtmistir.

Calisan motivasyonun oldukg¢a diisik oldugunu diisiinenlerden bir kismi, kamu
yonetimindeki kadro farkliliklarma dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle sdzlesmeli calisanlar
ve 4/B kadroda ¢alisanlar kadrolar i¢inde fazla farkliliklarin motivasyonu diisiirdiigiinii

ifade ederek sunlar1 sGylemistir:

Cahsanlarin motivasyonunun ¢ok diisiik olmasmin en 6nemli sebebi, kadro
tiirlerinin farklihik arz etmesi. Sozlesmeli personelin olmasi1 (E, 26-35,
OL/L, M/MY, 11-5 yil aras1 ¢alisan, 1 yildan az yonetici).

4/B personelin kadroya gecirilmesi gerekmektedir (E, 36-55, OL/L, SM/SF,
16 y1l ve iistii ¢alisan, 1 yildan az yonetici).

Personelin sozlesmeli olmasi yani 4Bli olmasi is verimini olumsuz
etkiliyor. Bu tir ¢aligma seklinin kadrolu olmasi gerekiyor (E, 26-355,
OL/L, Memur, 1-5 yil aras1 ¢alisan).

Kamuda ¢alisanlarin motivasyonun diisiik olduguna inanan katilimcilarm bir kismi ise
motivasyon disiikliigliniin sebebini, {icret farkliliklarina ve {icret disiikligiine
dayandirmistir. Bu sekilde diisiinen 36-55 yas araliginda ve 16 yildan fazladir kamu
hizmetinde calisan bir bayan, “Kamuda iiniversite ve lise mezunu arasindaki iicret
ayrimi ¢ok yanlig. Ben lise mezunuyum, ama iiniversite mezunu ile ayni isi yapiyorum.
Yapilan is aymi ise unvanlarda fark olmamali. Yapilan is ayni ama unvamm ve ticretim
daha az” (K, 36-55, L, Memur, 16 Y1l ve iistii ¢alisan), seklinde konusarak esit ise esit
ticret verilmedigi soyleyerek bu durumun motivasyonlar: disiirdiigiinden s6z etmistir.
Bagka bir agidan 36-55 yas aligindaki kadmn bir memur ise, “Memur maaslar yetersiz
geliyor. Motivasyonu diigiiriiyor. Memur maaglart arttirilmal” (K, 36-55, OL/L,
Memur, 1-5 yil arast ¢alisan), diyerek maaslarmin diisiik oldugunu ve bu durumun

motivasyonlari diislirdiiglinii sdylemistir.
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Kamu personelinin motivasyonun diisiik olduguna inanan bir kisim katilime1 ise bunun
yonetici kisilik ve davranis sekillerinden kaynaklandigini 6ne stirmiistiir. Boyle diistinen
36-55 yas araliginda ve 16 yildan fazla stiredir kamu hizmeti veren bir Miidiir/Miidiir
Yardimcisiy, “Kimi yoneticiler ¢alisanlara deger vermiyor. Yonetici ve memur
arasidaki iliski, iletisim olduk¢a zayif. Personel arast ayrimcilik olmasi... Yonetici
herkese esit mesafede olmali. Herkesle samimi ve i¢ten olmast verimliligi daha ¢ok
arttirtr” (E, 36-55, L, M/MY, 16 Yil ve iistii ¢alisan, 6-155 yas arast yonetici) seklinde
konusarak, yoneticilerin calisanlarla iletisimin iyi olmamasindan, samimi ve icten

olmamasindan kaynakli olarak motivasyonlarmin diisiik oldugundan s6z etmistir.

Calistiklar1 kamu kurumunda g¢alisanlarin motivasyonlarmin diisiik olmasi gibi bir
yonetsel sorun oldugunu ifade eden bir kisim katilimci ise, motivasyonlarm diisiik
olmasinda Ardahan ilinin merkeze uzak, iklimi sert ve pahali bir sehir olmasindan

kaynaklandigini ifade ederek sunlar1 soylemistir:

Ardahan’in merkeze uzak, iklimi sert bir sehir olmasi sebebiyle pahali bir
sehir. Parasal sorunlar ise motivasyonu etkiliyor. Parasal sorunlarin
giderilmesi gerekir (K, 26-35, LU, SM/SFr, 16 Y1l ve iistii calisan)

Iklim kosullarmin zor olmasi, motivasyonun diisiik olmasmin en 6nemli
sebeplerinden biridir (K, 26-35, LU, Memur, 6-15 y1l aras1 ¢alisan).

2.5.3.4.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin Motivasyonu Oldukca
Diisiiktiir, Degiskeni Arasindaki liski Durumu

Tablo 71: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin Motivasyonu Oldukca Diisiiktiir, Degiskeni
Arasindaki liski Durumu

Caligsanlarm motivasyonu oldukga diisiiktiir.
E| & S S |22
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Yénetici f 36 58 28 24 6 152
Kurumdaki % | 23,7% | 38,2% | 18,4% | 15,8% | 3,9% | 100,0%

goreviniz? Personel f 62 81 28 37 9 217
% | 28,6% | 37,3% | 12,9% | 17,1% | 4,1% | 100,0%

Toplam f 98 139 56 61 15 369
% | 26,6% | 37,7% | 152% | 16,5% | 4,1% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 60>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.
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Yoneticilerin %61,9’u, personelin %65,9’u kamu yonetiminde motivasyonun oldukga
diistik oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %19,7’si, personelin %21,2’si olmadigmi

sOylemistir.

Buna gore calisanlarin motivasyonunun oldukga diisiik oldugunu diisiinen personel
orani yonetici oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile motivasyon sorunu
olduguna iliskin bakis ag¢is1 arasinda (Chi-Square, p: 0,60>0,05 oldugundan) anlaml1 bir
iliski yoktur.

2.5.3.5 Calisanlar Ekip Cahsmasina Pek Deger Vermiyor, Bireysel Cahsmay1 On
Planda Tutuyor, Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 72: qulsanlar Ekip Calismasima Pek Deger Vermiyor, Bireysel Calismayr On Planda Tutuyor,
Degiskenine Iligkin Tartigsmalar

Calisanlar ekip calismasina pek deger vermiyor, bireysel calismay1 6n planda tutuyor.

f % Gecerli %
Kesinlikle Katiliyorum 109 26,6 28,0
Katiliyorum 145 35,4 37,3
Kararsizim 59 14,4 15,2
Katilmiyorum 61 14,9 15,7
Kesinlikle Katilmiyorum 15 3,7 3,9
Toplam 389 94,9 100,0
Cevapsiz 21 51
Toplam 410 100,0
Mean 2,3008
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,14852
Variance 1,319
Range 4,00

Kamu yonetiminde ¢alisanlar ekip ¢aligmasina pek deger vermiyor, bireysel calismay1
on planda tutuyor, yargisma katilimcilarm %28’1 kesinlikle katildigni, %373’
katildigmi, %15,7°si katilmadigini, %3,9’u kesinlikle katilmadigini1 ifade ederken;
%15,2’si1 ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore katilimeilarm %65,3’1 kamu
yonetiminde ekip caligmasina deger verme sorunu oldugunu diisiiniirken; %19,6’s1 ekip

calismasima deger verme sorunu olmadigini belirtmistir.

Kamu yonetiminde ekip calismasinda deger verilmedigine inananlarin biiyiik bir
cogunlugu, “Amirler ¢calisanlart bir ekip iiyesi olarak degil, sadece verilen gérevleri

verine getiren kisi olarak gérmekte ve bu da kurumsa motivasyonu diigiiriicii etki
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yapmaktadir” (K, 26-35, OL/L, Miihendis, 6-15 yil arasi calisan, 1-5 yil arasi yonetici),
gibi ifadelerle galisanlarin ortak amaca hizmet eden bir Orgiitiin parcasi olarak degil;
sadece verilen gorevleri yerine getiren kisiler olarak goriildiigiini soylemektedir. Bu
tarz bir bakis acisi, ¢agdas kamu yOnetimi anlayisinin sakincali olarak gordiigi,

geleneksel bir bakis agisidir.

Kamu yonetiminde ekip ¢aligmasinda 6nem verilmedigini inanan katilimcilar agisindan
onemli sorunlarin basinda, yoneticilerin ¢alistiklar1 kurumda kendileri olmayinca islerin
yiriiyemeyecegini diislinlip bir nevi kendilerini patron gibi gorerek yetki devrinden
kacmmalaridir. Asagidaki katilimci yaklagimlari, bu ve benzeri sorunlar1 ortaya koyan

secilerek derlenmis baz1 yaklasimlardir:

En oOnemli yonetsel sorun, yodneticilerin kendileri olmayinca islerini
ylirimeyecegini diisiinmesi. Kurum icinde dengeli is birligi ile siirec
yonetilmelidir (K, 36-55 yas aras1, L, Is¢i, 6-15 y1l aras1 calisan).
Yoneticiler yetki devrinde bulunmaktan 1srarla kaginiyorlar. Temel gayeleri
ise her iste adlarinin goriinmesini onemsemeleridir (K, 36-55 yas arasi,
OL/L, M/MY, 6-15 yil aras1 ¢alisan).

Yoneticilerde ben olmasam bu kurum batar anlayis1 var. Ydnetici gorevinin
hakkmi veremiyorsa gorevinden ayrilmalidir (E, 36-55 yas arasi, L,
Miihendis, 6-15 yil arasi ¢alisan).

Yonetici konumundaki insanlarin kendini patron olarak nitelendirmesi,
liderlin kavramindan/diisiincesinden uzak hareket edilmesi (K, 26-35,
OL/L, Hemsire, 1-5 y1l aras1 ¢alisan).

2.5.3.5.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Ekip Calismasina Pek Deger
Vermiyor, Bireysel Calismayr On Planda Tutuyor, Degiskeni Arasindaki Iliski

Durumu

Tablo 73: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Ekip Calismasma Pek Deger Vermiyor, Bireysel
Calismay1 On Planda Tutuyor, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Caliganlar ekip ¢aligmasina pek deger vermiyor, bireysel
calismay1 6n planda tutuyor.

Kesinlikle
Katiliyorum
Katilryorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

Toplam
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Yénetici f 37 60 27 23 5 152
Kurumdaki % | 24,3% | 395% | 17,8% | 151% | 3,3% | 100,0%

goreviniz? Personel f 67 76 28 37 10 218
% | 30,7% | 34,9% | 12,8% | 17,0% | 4,6% | 100,0%

Toplam f 104 136 55 60 15 370
% | 28,1% | 36,8% | 14,9% | 16,2% | 4,1% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 42>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %551, personelin %65,6’s1 kamu yonetiminde ekip ¢aligmasina pek deger
vermiyor, bireysel calismayr O6n planda tutuldugunu oldugunu ifade ederken;

yoneticilerin %19,7’si, personelin %21,2’si boylesi bir sorunun olmadigini sdylemistir.

Buna gore ¢alisanlarin bireysel ¢alismay1 6n planda tuttugunu diisiinen personel orani
yonetici oranindan yiiksek olsa da; yOnetsel pozisyon ile ekip calismasina deger
verilmedigi yoniindeki yargi arasinda (Chi-Square, p: 0,42>0,05 oldugundan) anlamli
bir iliski yoktur.

2.5.3.6 Cahsanlar Mesleki Acidan Kendilerini Gelistirmeye Ve Yeniliklere A¢ik
Degildirler, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 74: Calisanlar Mesleki A¢idan Kendilerini Gelistirmeye Ve Yeniliklere A¢ik Degildirler,
Degiskenine Iliskin Tartigmalar

Calisanlar mesleki acidan kendilerini gelistirmeye ve yeniliklere acik degildirler.

% Gecerli %
Kesinlikle Katiliyorum 90 22,0 23,0
Katiliyorum 138 33,7 35,2
Kararsizim 57 13,9 14,5
Katilmiyorum 74 18,0 18,9
Kesinlikle Katilmiyorum 33 8,0 8,4
Toplam 392 95,6 100,0
Cevapsiz 18 4.4
Toplam 410 100,0
Mean 2,5459
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,26246
Variance 1,594
Range 4,00

Kamu yonetiminde ¢aliganlar mesleki agidan kendilerini gelistirmeye ve yeniliklere agik
degildirler, yargisina katilimcilarin %23t kesinlikle katildigmi, %35,2°si katildigini,
%18,9’u katilmadigini, %8,4’ti kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %14,5’1 ise

kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore katilimeilar %58,2’si kamu yonetiminde
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calisanlarin mesleki agidan kendilerini gelistirme ve yeniliklere ag¢ik olma sorunu

oldugunu diisiliniirken; %27,3’1i yeniliklere agiklik gibi sorun olmadigini belirtmistir.

Kamu yonetiminde ¢alisanlarn mesleki agidan kendilerini gelistirmediklerine ve
yeniliklere agik olmadigma inanan katilimcilar, 6zellikle bazi ydneticilerin gerekli
donanima, tecrilbbeye, mevzuat bilgisine sahip olmadiklarini, egitimlerinin yetersiz
oldugunu soyleyerek baskici bir yonetim tarzinin goriilebildigini asagidaki sekillerde

ifade etmistir:

En Onemli sorun, yoneticilerin alanlariyla ilgili yoneticilik egitiminin
yetersiz olmasidir. Yoneticilerin kendini gelistirmeyle ilgili olanaklarinin
kisitli olmasi sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir (E, 36-55, OL/L, M/MY, 16 yas
ve listii ¢alisan).

Temel sorun yoneticilerin yeterli donanima sahip olmamalaridir. Bu
sorunun ¢6ziimii i¢in yonetici atama yontemlerinin revizyonu sart (E, 26-35,
OL/L, Memur, 6-15 y1l aras1 ¢alisan).

Sorun, yoneticilerin yeterli tecriibeye sahip olmayan, yeterli mevzuat bilgisi
olmayan ve tamamen talimata dayali, baskic1 bir yonetim tarzinin olmasidir.
Bu konuda liyakat, hosgorii, empati sarttir. Ydneticilerin bulundugu makami
bilgi, beceri ve mevzuat bilgisi, sahsiyeti ile dolduran adalet duygusu
yiiksek insanlar olmas1 gerekir E, 36-55, OL/L, Teknisyen, 165 yil ve iistii
calisan).

2.5.3.6.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Mesleki Ac¢idan Kendilerini
Gelistirmeye Ve Yeniliklere A¢ik Degildirler, Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 75: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Mesleki Acidan Kendilerini Gelistirmeye Ve
Yeniliklere Acik Degildirler, Degiskeni Arasmndaki Iliski Durumu

Calisanlar mesleki agidan kendilerini gelistirmeye ve
yeniliklere agik degildirler.
~E| & S S |22
| 2| & | E |EE| 5
g 5 G 5 5 g 5 g
X M M N M X M4 =
Yénetici f 32 66 20 26 8 152
Kurumdaki % | 21,1% | 43,4% | 13,2% | 17,1% | 5,3% | 100,0%
goreviniz? Personel f 52 66 35 45 23 221
% | 23,5% | 29,9% | 15,8% | 20,4% | 10,4% | 100,0%
Toplam f 84 132 55 71 31 373
% | 22,5% | 354% | 14,7% | 19,0% | 8,3% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 06>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
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farklilik yoktur.

Yoneticilerin %64,5’1, personelin %53,4’ti kamu yonetiminde c¢alisanlarin mesleki
acidan kendilerini gelistirmeme ve yeniliklere agik olama sorunu oldugunu ifade
ederken; yoneticilerin %22,4’t, personelin %30,8’1 bdyle bir sorun olmadigimni

sOylemistir.

Buna gore calisanlarin yeniliklere agik olmadigini diisiinen yonetici orani personel
oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile yeniliklere agik olmama sorununa bakis

acis1 arasinda (Chi-Square, p: 0,0,6>0,05 oldugundan) anlamli bir iliski yoktur.

2.5.3.7 Cahsanlarn Is Disiplini Olduk¢a Diisiiktiir, Degiskenine Iligkin

Tartismalar

Tablo 76: Calisanlarm Is Disiplini Oldukca Diisiiktiir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

43- Cahisanlarin is disiplini oldukca diigiiktiir.

f % Gecerli %
Kesinlikle Katiliyorum 78 19,0 20,0
Katiliyorum 118 28,8 30,3
Kararsizim 82 20,0 21,0
Katilmiyorum 87 21,2 22,3
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,1 6,4
Toplam 390 95,1 100,0
Cevapsiz 20 4.9
Toplam 410 100,0
Mean 2,6487
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,20930
Variance 1,462
Range 4,00

Katilimcilarin %20’si ¢alisanlarin is disiplininin diisiikk oldugu yargisina kesinlikle
katildigmi, %30,3’1 katildigmi, %22,3’i katilmadigini, %6,4’°1 kesinlikle katilmadigini
ifade ederken; %?21°1 ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin
%50,3’1i ¢alisanlarin is disiplinin olduk¢a diisiik olduguna inanirken; %28,7’si ise is

disiplini olmadigini belirtmistir.

Calisanlarin is disiplini olmadigina inanan goériismeciler, bunun i¢in kontrol eksikligi

olduguna dikkat ¢ekerek, “En onemli sorun ¢alisanlardaki disiplin, otorite eksikligi ve
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bununla ilgili kontrol eksikligidir” (K, 18-25, OL/L, Memur, 1 yildan az), seklinde

konugmuslardir.

Is disiplinin olmamasmin kamu kurumlarinda calisan personeli daha ¢ok ¢alistirmak
gibi birtakim adaletsizliklere sebep olduguna dikkat g¢eken birtakim katilimcilar,

asagidaki ¢arpici ifadeleri igeren tespitlerde bulunmuslardir:

En Onemli sorun, ¢alisanin daha ¢ok calistirilmasi; ¢alismayana bir sey
yapilmamasidir veya yapilamamasidir (K, 36-55, OL/L, Memur, 16 Yil ve
iistii ¢alisan).

Calsan memurlar1 daha ¢ok eziyorlar. Calismayan memurlar hi¢c soz
geciremiyorlar (K, 36-55, L, Memur, 16 Y1l ve iistii ¢alisan).

2.5.3.7.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin is Disiplini Oldukca
Diisiiktiir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 77: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlarin Is Disiplini Oldukca Diisiiktiir Degiskeni
Arasindaki Iligki Durumu

Calisanlarm ig disiplini oldukca diisiiktiir.
g g
g g = 2 =
22 2 = e 29
x 3 5] N > x c
£Z | £ z £ |EE| s
& 5 5 5 5 8 5 g
XY M M M N AR [
Yénetici f 29 52 29 37 6 153
Kurumdaki % | 19,0% | 34,0% | 19,0% | 24,2% | 3,9% | 100,0%
goreviniz? Personel f 46 60 49 45 19 219
% | 21,0% | 27,4% | 22,4% | 20,5% | 8,7% | 100,0%
Toplam f 75 112 78 82 25 372
% | 20,2% | 30,1% | 21,0% | 22,0% | 6,7% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 23>0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %531, personelin %48,4’i ¢alisanlarin is disiplinin olduk¢a diisiik
oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %28,1°, personelin %29,2’si olmadigini

sOylemistir.

Buna gore calisanlarm is disiplinin olduk¢a diisiik oldugunu diisiinen yOnetici orani
personel oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile is disiplinin diisiik olduguna
dair kanaat arasinda (Chi-Square, p: 0,23>0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik yoktur.
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2.5.3.8 Calisanlar Elestiri, itiraz Ve Sikayetlere Acik Degildir, Degiskenine Iliskin

Tartismalar

Tablo 78: Calisanlar Elestiri, Itiraz Ve Sikayetlere A¢ik Degildir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Calisanlar elestiri, itiraz ve sikiayetlere agik degildir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 102 24,9 26,0
Katiliyorum 145 35,4 37,0
Kararsizim 60 14,6 15,3
Katilmiyorum 67 16,3 17,1
Kesinlikle Katilmryorum 18 4,4 4,6
Toplam 392 95,6 100,0
Cevapsiz 18 4.4
Toplam 410 100,0
Mean 2,3724
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,17260
Variance 1,375
Range 4,00

Katilimcilarin %26°s1 ¢alisanlarm elestiri, itiraz ve sikayetlere agik degildir yargisina
kesinlikle katildigini, %37’si katildigini, %17,1°1 katilmadigini, %4,6’s1 kesinlikle

katilmadigini ifade ederken; %15,3’1i ise kararsiz olduklarmi ifade etmistir.

Buna gore katilimcilarm %63’ calisanlarin  elestiri, itiraz ve sikayetlere agik
olmadigma inanirken; %21,7’si elestiri, itiraz ve sikayetlere acik olmamasi gibi bir

sorunun olmadigin1 belirtmistir.

2.5.3.8.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Elestiri, itiraz Ve Sikayetlere
Acik Degildir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 79: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlar Elestiri, Itiraz Ve Sikayetlere Acik Degildir
Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Caliganlar elestiri, itiraz ve sikdyetlere acik degildir.
= =
2 § § = 5 o £
X 3 5] S| 2 x = c
= = £ = < E K
2% | % E | 5 |83| B
X M % e N N =
. e f 38 62 25 24 4 153
Kurumdaki | Yonetici % | 24,8% | 405% | 16,3% | 15,1% | 2,6% | 100,0%
goreviniz’
Personel f 63 75 29 40 13 220
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| % | 28,6% | 34,1% | 132% | 18,2% | 59% | 100,0%

Toplam f 101 137 54 64 17 373

% | 271% | 36,7% | 145% | 17,2% | 4,6% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 03<0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Yoneticilerin %65,3°1, personelin %67,7’si galisanlarin elestiri, itiraz ve sikayetlere
acik olmadigini sdylerken; yoneticilerin %18,3’{, personelin %24,1°1 olmadigmi

belirtmigtir.

Buna gore ¢alisanlarin elestiri, itiraz ve sikayetlere agik olmadigmi diistinen personel
orani yOnetici oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile ¢alisanlarin elestiri, itiraz
ve sikayetlere agik olmadig1 yoniindeki bakis agis1 arasinda (Chi-Square, p: 0,33>0,05
oldugundan) anlaml bir farklilik yoktur.

2.5.3.9 Cahsanlar Bagimsiz Hareket Edemiyor, isiyle Ilgili inisiyatif Kullanamyor
Degiskeni ile Calisanlar Fazlasiyla Bagimsiz Hareket Ediyor, Asin Inisiyatif
Alyor Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 80: Calisanlar Bagimsiz Hareket Edemiyor, Isiyle Ilgili Inisiyatif Kullanamiyor Degiskeni Ile
Calisanlar Fazlasiyla Bagimsiz Hareket Ediyor, Asiri Inisiyatif Aliyor Degiskenine Iliskin Tartigmalar

45- Cahisanlar bagimsiz hareket 46- Cahisanlar fazlasiyla bagimsiz
edemiyor, isiyle ilgili inisiyatif hareket ediyor, asir1 inisiyatif
kullanamyor. aliyor.
f % f %
Kesinlikle Katiliyorum 87 22,5 37 9,6
Katiliyorum 119 30,7 69 17,9
Kararsizim 86 22,2 74 19,2
Katilmiyorum 70 18,1 155 40,2
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,5 51 13,2
Toplam 387 100,0 386 100,0
Cevapsiz 23 24
Toplam 410 410
Mean 2,5530 3,2953
Median 2,0000 4,0000
Mode 2,00 4,00
Std. Deviation 1,20412 1,18687
Variance 1,450 1,409
Range 4,00 4,00

Katilimeilarm %22,5’1 ¢alisanlar bagimsiz hareket edemiyor, isiyle ilgili inisiyatif
kullanamiyor, yargisina kesinlikle katildigini, %30,7’si  katildigini, %18,1°1
katilmadigini, %6,5’1 kesinlikle katimadigmi ifade ederken; %22,2’si ise kararsiz

olduklarimi ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin %53,2’si ¢alisanlarin inisiyatif
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kullanamadigina inanirken; %2,6’s1 ise inisiyatif kullanamamasi gibi bir sorun
olmadigini belirtmistir. Bu konuda 36-55 yas araliginda bir kadin memur, “En énemli
sorun, kamu ydneticilerinin verilen gérevi yapmalarinda disaridan fazla miidahale
edilmesidir. Oysa ¢alisanlarin verilen gorevi kendi iradeleriyle ve yetkileriyle yiirtitmesi
gerektigine inantyorum” (K, 36-55, L, Memur, 6-15 yil arasi ¢alisan), seklinde
konusarak verilen gorevlere yoneticilerin devamli miidahale etmek yoluyla inisiyatif

yetkisini anlasildig1 kadariyla ortadan kaldirdigini ifade etmistir.

Katilimcilarm %9,6’s1 calisanlar fazlasiyla bagimsiz hareket ediyor, asir1 inisiyatif
aliyor., yargisina kesinlikle katildigmi, %17,9’u katildigimi, %40,2’si katilmadigini,
%13,2’s1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %19,2’si ise kararsiz olduklarini ifade
etmistir. Buna gore katilimcilarin %27,5°1 calisanlarin asir1 inisiyatif aldigina inanirken;

%53.,4’1 1se calisanlarin asir1 inisiyatif kullanmasi gibi bir sorun olmadigini belirtmistir.

Asirt inisiyatif kullanma ve hi¢ kullanamama durumlarina bakildiginda, katilimcilarin
%53,2’s1 calisanlarin inisiyatif kullanamadigina inanirken, asir1 inisiyatif kullanmasinin
sorun olduguna inananlarm oranmi %?27,5’tir. Buna gore inisiyatif kullanilamadigini
diisiinenlerin oran1 asir1 inisiyatif kullanildigini diistinenlerin neredeyse iki katidir. Buna
gore kamu yoOnetiminde calisanlarin inisiyatif kullanmamasindan kaynakli sorun

oldugunu diistinenlerin oran1 daha yiiksektir.

2.5.3.10 Cahsanlar Yoneticilerine Saygi Duymamaktadir, Degiskenine iliskin

Tartismalar

Tablo 81: Calisanlar Yéneticilerine Saygi Duymamaktadir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

47- Cahisanlar yoneticilerine saygi duymamaktadir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 50 12,2 12,8
Katiliyorum 85 20,7 21,7
Kararsizim 64 15,6 16,4
Katilmiyorum 120 29,3 30,7
Kesinlikle Katilmiyorum 72 17,6 18,4
Toplam 391 95,4 100,0
Cevapsiz 19 4.6
Toplam 410 100,0
Mean 3,2020
Median 3,0000
Mode 4,00
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Std. Deviation 1,31757
Variance 1,736
Range 4,00

Katilimcilarim  %12,8’1 ¢alisanlar yOneticilerine saygi duymamaktadir, yargisina
kesinlikle katildigini, %21,7’si katildigini, %30,7’si katilmadigini, %18,4’1 kesinlikle
katilmadigini ifade ederken; %16,4°1 ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore
katilmcilarin 9%34,5’1 calisanlarin  yoneticilere saygi duymadigini ifade ederken;
%49,1’1 ¢alisanlarin yoneticilerine saygi duymamast gibi bir sorunun olmadigini
belirtmistir. Boylelikle katilimcilarda calisanlarin  yoneticilere giiven duymadigi

yoniindeki bir yargiya katilma orani, diger sorun yargilaria gore daha diisiiktiir.

2.5.3.10.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Yoneticilerine Saygi
Duymamaktadir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 82: Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlar Yoneticilerine Sayg1 Duymamaktadir Degiskeni
Arasindaki Iligki Durumu

Calisanlar yoneticilerine saygi duymamaktadir.

g g
g g £ = =
22 2 = S 29
x 3 5] N 2 x c
s 2| 2| £ |SE| =
& 5 G 5 G 85 g
X M N N N X M [
Yénetici f 20 38 30 45 22 155
Kurumdaki % | 12,9% | 24,5% | 19,4% | 29,0% | 14,2% | 100,0%
goreviniz? personel f 28 40 32 71 47 218
% | 12,8% | 18,3% | 14,7% | 32,6% | 21,6% | 100,0%
Toplam f 48 78 62 116 69 373
% | 12,9% | 20,9% | 16,6% | 31,1% | 18,5% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gére p: 21>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %37,4°1, personelin %31,1°i kamu yonetiminde ¢alisanlarin yonetilerine
saygl duymadigini ifade ederken; yoneticilerin %43,2’si personelin %54,2’si olmadigini

sOylemistir.

Buna gore ¢alisanlarin yoneticilerine saygi duymadigmi diisiinen y0Onetici orani,
personel oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile ¢alisanlarin yoneticisine saygi
duyma sorunu arasinda (Chi-Square, p: 0,21>0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik
yoktur.
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2.5.3.11 Cahsanlar Yoneticilerine Giivenmemektedir, Degiskenine Tliskin

Tartismalar

Tablo 83: Calisanlar Yéneticilerine Giivenmemektedir, Degiskenine iliskin Tartismalar

48- Calisanlar yoneticilerine giivenmemektedir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 68 16,6 17,6
Katiliyorum 101 24,6 26,1
Kararsizim 83 20,2 21,4
Katilmiyorum 97 23,7 25,1
Kesinlikle Katilmryorum 38 9,3 9,8
Toplam 387 94,4 100,0
Cevapsiz 23 5,6
Toplam 410 100,0
Mean 2,8346
Median 3,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,25856
Variance 1,584
Range 4,00

Katilimcilarin %17,6’s1 ¢calisanlar yoneticilerine giivenmemektedir, yargisina kesinlikle
katildigini, %26,1°1 katildigini, %25,1°1 katilmadigmi, %9,8°1 kesinlikle katilmadigini
ifade ederken; %21,4’#i ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin
%43,7’si ¢alisanlarin yoneticilerine giivenmedigini ifade ederken; %34,9’u ¢alisanlarin

yonetcilerine giivenmeme gibi bir sorunun olmadigmi belirtmistir.

Calisanlarin yoneticilerine giiven duymadigi gibi bir sorunun varligindan séz eden
katilimcilarin, bu iddiaya yonelik sdylemlerini iki kisma ayirmak miimkiindiir. Birincisi
sozii edilen giiven sorunun genel bir sorun olarak gorenler; ikincisi ise Ardahan iline
gelen yoneticilerin kisa siireli kalip gitmelerinden dolay1 yeterince giiven ortami

olusamadigini kasteden yaklasimlardir.

Birinci yaklagima gore, yoneticiyle yonetilen arasinda iyi iletisim kurulamadiginda,
yoneticiler liyakat ve adalete dnem vermediklerinde giiven sorunu ortaya c¢ikabilmekte

olup bu yaklagima iliskin yargilar asagidaki gibidir:

Ardahan’a 6zgii bir sorun degil sadece; Ama tam anlamiyla bir iletigim,
deger verme ve giiven sorunu var (E, 26-35, OL/L, Memur, 6-15 yil aras1
calisan).

Baz konularda yetki devri verilmelidir. Yoneticiler sik sik toplant1 yapmali,
astlartyla iyi iletisim kurmalidir. Siirekli istisare yapilarak giliven ortamu
yaratilmaldir (E, 26-35, OL/L, SM/SF, 6-15 yil aras1 ¢alisan, 1-5 yas aras1
yonetici).
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Yoneticiler calisanlara giivenilirlik ve adalet duygusu asilayamamaktadir.
Yoneticilerin liyakat ve adalete Onem vererek giiven asilamasi
gerekmektedir (E, 26-35, OL/L, SM/SF, 1-5 yil aras1 ¢alisan, 1 yildan az
stiredir yonetici).

Ikinci yaklasima gore ise Ardahan’da yoneticilerin ve calisanlarm siirekli degismesi
nedeniyle yonetici ve yonetilen birbirini tam olarak tanimakta ve bu durum kurum
icinde yeteri kadar giiven olusmasini engellemektedir. Katilimcilarin bu soruna iliskin
tespitler ve ¢oziim Onerileri ise asagidaki gibidir:

Yoneticilerin stirekli degismesi, yonetime giiveni de azaltan, giiven sorunu

da olusturan bir faktordiir (K, 26-35, OL/L, Doktor, 1-5 yas arasi1 ¢calisan).

Ardahan iline gelen yoneticiler genelde kisa zamanli kaldiklarmdan
personel yoneticiyi, yonetici de personeli ¢ok iyi tantyamamaktadir. Bu
sebeple, yonetici atamalarinda mecburi hizmet siiresi olmalidir (K, 36-55
yas arasi, OL/L, Memur, 6-15 yil aras1 ¢alisan).

2.5.3.11.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Yoneticilerine

Giivenmemektedir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 84: Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlar Yoneticilerine Giivenmemektedir Degiskeni
Arasindaki Iligki Durumu

Calisanlar yoneticilerine giivenmemektedir.

g g
g g £ 2 2
L2 2 g g L0
x 3 5] N > x c
s2| £ | ¢ | E|EE| S
R 5 5 5 85 &
Y M M N M X M [t
. f 23 47 32 37 14 153
. Y Onetici
Kurumdaki % | 15,0% 30,7% 20,9% | 24,2% | 9,2% 100,0%
goreviniz? Personel f 42 47 48 57 23 217
% | 19,4% 21,7% 22,1% | 26,3% | 10,6% | 100,0%
Toplam f 65 94 80 94 37 370
% | 17,6% 25,4% 21,6% | 25,4% | 10,0% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 37>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin - %45,7°si, personelin  %41,1°i g¢alisanlarin  yoneticilere yeterince
giivenmedigini ifade ederken; yoneticilerin %33,4’1, personelin %36,9°u olmadigini

sOylemistir.
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Buna gore ¢alisanlarin yoneticilerine yeterince glivenmedigini diislinen ydnetici orani,
personel oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile yoneticilere giiven arasinda

(Chi-Square, p: 0,37>0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik yoktur.

2.5.3.12 Cahisanlar Bir Hata Yaptiklarinda Veya Bir ihmalde Bulunduklarinda

Hemen Cezalandirilacaklarim Diisiinmektedirler, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 85: Calisanlar Bir Hata Yaptiklarinda Veya Bir Ihmalde Bulunduklarinda Hemen
Cezalandirilacaklarmi Diisiinmektedirler, Degiskenine iliskin Tartismalar

49- Calisanlar bir hata yaptiklarinda veya bir ihmalde bulunduklarinda hemen
cezalandirilacaklarim diisiinmektedirler.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 79 19,3 20,3
Katiliyorum 93 22,7 23,8
Kararsizim 78 19,0 20,0
Katilmiyorum 105 25,6 26,9
Kesinlikle Katilmiyorum 35 8,5 9,0
Toplam 390 95,1 100,0
Cevapsiz 20 4.9
Toplam 410 100,0
Mean 2,8051
Median 3,0000
Mode 4,00
Std. Deviation 1,28186
Variance 1,643
Range 4,00

Katilimcilarm  %20,3’0 ¢alisanlar bir hata yaptiklarinda veya bir ihmalde
bulunduklarinda hemen cezalandirilacaklarmi diistinmektedirler yargisma kesinlikle
katildigini, %23,8’1 katildigini, %26,9’u katilmadigini, %6,4’1 kesinlikle katilmadigini
ifade ederken; %9’unun ise bu konuda fikri yoktur. Buna gore katilimcilarin %44,1°1
calisanlarin hata veya ihmal yaptiklarinda hemen cezalandirilacagmi diisiindiigiine

inanirken; %35,9°u hemen cezalandirma gibi anlayisin olmadigmni belirtmistir.

Calisanlar bir hata yaptiklarinda veya bir ihmalde bulunduklarinda hemen
cezalandirilacaklarmi diistinmektedirler, diyenler bu anlagmn yoneticilerin ¢ogunlukla
kamu giiclinii kullanmay1 sevmelerinden kaynaklandigini ifade etmislerdir. Bu sekilde

diisiinen 18-25 yas aras1 kadin bir memur sunlar1 sdylemistir:

Yoneticilerin cogunlugu kamu giiclinii kullanmay1 seviyorlar. Calisanlar
hep bir baskida hissediyorlar, kendilerini... Yoneticiler daha adaletli ve esit
davranmali... Personel bir hata veya yanlisa distiigiinde hemen
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cezalandirilmamali... Dinlenmeli... (K, 18-25, L, Memur, 1-5 yil arasi
calisan).

2.5.3.12.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlar Bir Hata Yaptiklarinda Veya
Bir ihmalde Bulunduklarinda Hemen Cezalandirilacaklarim Diisiinmektedirler,

Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Tablo 86: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlar Bir Hata Yaptiklarinda Veya Bir Ihmalde
Bulunduklarmda Hemen Cezalandirilacaklarmni Diisiinmektedirler, Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Caliganlar bir hata yaptiklarinda veya bir ihmalde
bulunduklarinda hemen cezalandirilacaklarini
diisiinmektedirler.
S E 5 s -3

2 £y e | E |EE| E

g2 e | 3 |83| s

Y M N M e Y M [

Yénetici f 24 26 31 52 18 151
Kurumdaki % 15,9% 17,2% 20,5% | 34,4% | 11,9% | 100,0%

goreviniz? Personel f 48 60 44 51 17 220
% 21,8% 27,3% 20,0% | 23,2% | 7,7% | 100,0%

Toplam f 72 86 75 103 35 371
% 19,4% 23,2% 20,2% | 27,8% | 9,4% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 02<0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Yoneticilerin %33,1°1, personelin %49,1’icalisanlarin bir hata yaptiklarinda veya bir
ihmalde bulunduklarinda hemen cezalandirilacaklarini disiindiiklerini ifade ederken;
yoneticilerin %46,31, personelin %30,9’u bdyle bir anlayis sorununun olmadigini

sOylemistir.

Buna gore ¢alisanlarin bir hata yaptiklarinda veya bir ihmalde bulunduklarinda hemen
cezalandirilacaklari diistinen personel orani yoneticilere gore daha yiiksek olup yonetsel
pozisyon ile hata ve ihmalde hemen cezalandirmanin gelecegine iligskin diigiince

arasinda (Chi-Square, p: 0,02<0,05 oldugundan) anlamli bir farklilik vardh.
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2.5.3.13 Calisanlarin Sik Sik Degismesinden Kaynaklh Sorunlar Oldukca

Yiiksektir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 87: Calisanlarin Sik Stk Degismesinden Kaynakli Sorunlar Oldukca Yiiksektir, Degiskenine Iliskin

Tartismalar

50- Calisanlarin sik sik degismesinden kaynakh sorunlar oldukca yiiksektir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 86 21,0 23,1
Katiliyorum 121 29,5 32,4
Kararsizim 77 18,8 20,6
Katilmiyorum 63 15,4 16,9
Kesinlikle Katilmryorum 26 6,3 7,0
Toplam 373 91,0 100,0
Cevapsiz 37 9,0
Toplam 410 100,0
Mean 2,5228
Median 2,0000
Mode 2,00
Std. Deviation 1,21268
Variance 1,471
Range 4,00

Katilimcilarim %23,1°1 calisanlarin sik sik degismesinden kaynakli sorunlar oldukca

yiiksektir yargisina kesinlikle katildigini, %32.4’i katildigini, %16,9’u katilmadigini,

%7’si kesinlikle katilmadigmi ifade ederken; %20,6’s1 ise kararsiz olduklarmi ifade

etmistir.

Buna gore katilimcilarin %55,5°1 calisanlarin sik sik degismesinden kaynakli sorunlar

oldukga yiiksek olduguna inanirken; %23,9’u ise bdyle bir sorun olmadigmi belirtmistir.

2.5.3.13.1 Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlarin Sik Sik Degismesinden

Kaynakh Sorunlar Olduk¢a Yiiksektir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 88: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlarin Stk Sik Degismesinden Kaynakli Sorunlar
Oldukca Yiiksektir Degiskeni Arasindaki iliski Durumu

Calisanlarm sik sik degismesinden kaynakli sorunlar

oldukca yiiksektir.
S £
2 § § = 5 o £
x 5 5] N = x > c
c2| £ g £ |EE| s
8 5 = 5 5 8= g
X M % e e N =
Kurumdaki Yonetici f 33 50 29 24 13 149
goreviniz? % | 22,1% | 33,6% | 19,5% | 16,1% | 8,7% | 100,0%




180

Personel f 47 66 47 36 13 209
% | 225% | 316% | 225% | 17,2% | 6,2% | 100,0%

Toplam f 80 116 76 60 26 358
% | 223% | 32,4% | 212% | 16,8% | 7,3% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 86>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Yoneticilerin %55,7’si, personelin %54,1°i ¢alisanlarin sik sik degismesinden kaynakli

sorunlarin oldukca yiiksek oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %24,8’i, personelin

%23,4’1 ise boyle bir sorunun olmadigini sdylemistir. Yapilan Chi-Square testinde, p:

0,86>0,05 oldugundan yonetsel pozisyon ile c¢alisanlarn sik sik degismesinden

kaynaklanan sorunlarin olduk¢a fazla olduguna iligkin diisiince arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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2.5.4 Fiziki Imkanlarla ilgili Yonetsel Sorunlar

2.5.4.1 Kurumun Fiziki Sartlan Yetersizdir; Kurumdaki Ergonomik Kosullar
(Isitnma, Isik, Havalandirma, Genislik V.B) Yetersizdir; Kurumdaki Ara¢-Gere¢
Sayilan Ve Nitelikleri Yetersizdir Degiskenlerine iliskin Tartismalar

Tablo 89: Kurumun Fiziki Sartlar1 Yetersizdir; Kurumdaki Ergonomik Kosullar (Isinma, Isik,
Havalandirma, Genislik V.B) Yetersizdir; Kurumdaki Arag-Gereg Sayilart Ve Nitelikleri Yetersizdir
Degiskenlerine Iliskin Tartigmalar
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f % f % f %

Kesinlikle Katiliyorum 107 26,8 87 21,7 104 25,9
Katiliyorum 112 28,1 95 23,7 92 22,9
Kararsizim 29 7,3 38 9,5 34 8,5
Katilmiyorum 107 26,8 118 29,4 111 27,7
Kesinlikle Katilmiyorum 44 11,0 63 15,7 60 15,0
Toplam 399 100,0 401 100,0 401 100,0
Cevapsiz 11 9 9
Toplam 410 410 410
Mean 2,6717 2,9377 2,8279
Median 2,0000 3,0000 3,0000
Mode 2,00 4,00 4,00
Std. Deviation 1,39992 1,42429 1,45527
Variance 1,960 2,029 2,118
Range 4,00 4,00 4,00

Katilimcilarn  %26,8’i kurumun fiziki sartlan yetersizdir, yargisina kesinlikle
katildigmi, %28,1°1 katildigini, %26,8’1 katilmadigini, %11,1°1 kesinlikle katilmadigm1
ifade ederken; %7,3’l ise kararsiz olduklarini ifade etmistir. Buna gére katilimcilarin
%54,9’u ¢alistiklart kurumun fiziki sartlarinin yetersiz olduguna inanirken; %36,8’1

calistiklar1 kurumda fiziki sartlarla ilgili sorun olmadigini belirtmistir.

Katilimeilarim %21,7’si kurumdaki ergonomik kosullar (1sinma, 151k, havalandirma,
genislik v.b) yetersizdir, yargisina kesinlikle katildigini, %23,7’si katildigini, %29,4’i

katilmadigini, %15,7’si kesinlikle katimadigini ifade ederken; %9,5’1 ise kararsiz
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kalmigtir. Buna gore katilimeilarin %45,4’1 ¢alistiklar: kurumun ergonomik kosullarinin
yetersiz olduguna inanirken; %47,1’1 ergonomik kosullarla ilgili sorun olmadigini

belirtmigtir.

Katilimeilarin %25,9’u kurumdaki arac-gere¢ sayilarn ve nitelikleri yetersizdir.,
yargisia kesinlikle katildigmi, %22,9°u katildigini, %27,7’si katilmadigini, %15°1
kesinlikle katilmadigmi ifade ederken; %8,5’1 ise kararsiz kalmistir. Buna gore
katilimeilarin %48,8’1 ¢alistiklar1 kurumdaki arag-gere¢ sayilar1 ve nitelikleri yetersiz

bulurken; %42,7’si boyle bir sorun olmadigini belirtmistir.



2.5.5 Sehirle (Ardahan) Tlgili Yonetsel Sorunlar

2.5.5.1 Sehrin iklim Kosullarindan Kaynaklanan Yénetsel Sorunlar Olduk¢a

Fazladir, Degiskenine Iliskin Tartismalar
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Tablo 90: Sehrin Iklim Kosullarmdan Kaynaklanan Yénetsel Sorunlar Oldukga Fazladir, Degiskenine

Iliskin Tartismalar
54- Sehrin iklim kosullarindan kaynaklanan yonetsel sorunlar olduk¢a fazladir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 152 37,1 38,2
Katiliyorum 128 31,2 32,2
Kararsizim 40 9,8 10,1
Katilmiyorum 60 14,6 15,1
Kesinlikle Katilmryorum 18 4,4 45
Toplam 398 97,1 100,0
Cevapsiz 12 2,9
Toplam 410 100,0
Mean 2,1558
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,21322
Variance 1,472
Range 4,00

Katilimcilarm  %382°si sehrin iklim kosullarindan kaynaklanan yonetsel sorunlar
oldukca fazladir, seklindeki yargiya kesinlikle katildigmi, %32,2’si1 katildigimi, %15,1°1
katilmadigini, %4,5’1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %10,1°1 ise kararsiz
olduklarim ifade etmistir. Buna gore katihimcilarin %70,4’i sehrin iklim kosullarindan
kaynaklanan yoOnetsel sorunlarin oldukca fazla olduguna inanirken; %19,6’s1 iklim

kosullarindan kaynakli sorun olmadigini belirtmistir.

Iklim sartlarmm ydnetsel sorunlara yol agtigini diisiinen katilimcilar, sert ve uzun iklim
kosullarinin, insanlarin giinliik yasam faaliyetleri ile ¢calisma performanslarini olumsuz
etkiledigini, Ozellikle sahada calisan personelin verimliliginin olumsuz etkiledigini,
hizmet kalitesinin diistligiinii ifade etmislerdir. Bu sekilde diisiinen 26-35 yas
araligindaki iki kadin memur, “Ardahan iklimi ¢calismayr olumsuz etkilememektedir”
(K, 26-35, OL/L, Memur, 1-5 yil arasi ¢alisan); “Hava kosullarimin elverissiz olmast
nedeni ile yoneticiler ve c¢alisanlarin hizmet kalitesi diismektedir” (K, 26-35, LU,
Memur, 6-15 yil arasi ¢alisan) seklinde konusarak iklim kosullar1 ile yonetsel sorunlar
arasinda kesin ve dogrudan bir iliski kurmuslardir. iklim kosullarinin ydnetsel sorunlara
yol agtigin1 ifade eden katilimcilar, bu yondeki deneyimlerini ve diislincelerini sdyle

dile getirmistir:
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Iklim kosullarinin insanlarm hal ve hareketleri ve ¢alisma performanslari
iizerinde olumsuz etkisi oldugunu disiiniiyorum. Sosyal imkéanlarin
olmamasi da insanlardaki var olan potansiyelin olumsuz davraniglarda
yansimastyla cok¢a karsilasiyoruz. iklimin olumsuz etkilerini azaltacak
sosyal faaliyetler, imkanlar olursa insanlardaki farkindaligin daha da
artacagini ve davranislarinin anlayish olacagina inaniyorum (K, 18-25,
OL/L, M/MY, 11-5 yil aras1 ¢alisan, 1-5 yas aras1 yonetici)

Ardahan ili fiziki ve iklim sartlar1 zorlugu g6z 6niinde bulundurulmadan -
40 derecede c¢alisanlardan ayni1 performans beklenerek calisanlara
yiiklenilmemelidir. Ayrica daglik ve engebeli yeryiizii sekilleri zorluklara
eklendiginde, (sahada calisan is dallar1 i¢in) yoneticilerin bir (1) hafta kendi
odalarindan ¢ikip sahaya inip personelle bir hafta calisip zorlugu gérmesi 1yi
olabilir (K, 26-35, OL/L, Memur, 1-5 yil aras1 ¢alisan).

Hava sartlarinin olumsuzlugu nedeniyle ¢ok sik personel ve yonetici
degistiginden kurum i¢i otoriteyi saglamak zorlagsmaktadir. Bu bolgede
calisan personele maastan hari¢ ekstra licret takviyesi yapilarak bu tiir
bolgeler daha cazip hale getirilmelidir. Bu sekilde personel sirkiilasyonu
uzayacaktrr (K, 36-55, OL/L, SM/SF, 1-5 yil aras1 calisan, 1 yildan az
stiredir yonetici).

Iklim sartlarinmn sert ve soguk olmasi, sosyal alanlarin az olmasi ve ayrica
herkesin ailesinin bulundugu ilde galismak/yasamak istemesi... Insanlarin
calisma durumunda ailesinin yaninda olmasi is ve ¢alisma hayatinda daha
verimli olmasina sebep olur. Ardahan’da mevsimsel iklim sartlarindan
dolay1 Ardahan’a ¢alismaya gelen insanlar ailesinin yaninda olmak istiyor.
Ardahan sartlarina ve iklimine, Ardahan halkinda aligkanlik var. Ama
disaridan gelen biri i¢in buradaki hava sartlar1 sert oldugundan buraya gelen
baska bir ile veya ailesinin bulundugu yere gitmek istemektedir (E, 26-35,
OL/L, Memur, 1-5 yil aras1 ¢alisan).

2.5.5.1.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni Ile Sehrin iklim Kosullarindan Kaynaklanan
Yonetsel Sorunlar Olduk¢a Fazladir, Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 91: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Sehrin Iklim Kosullarindan Kaynaklanan Yonetsel Sorunlar
Oldukca Fazladir Degiskeni Arasmdaki fliski Durumu

Sehrin iklim kosullarindan kaynaklanan yonetsel sorunlar
oldukg¢a fazladir.
g g
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Kurumdaki Yénetic f 53 52 12 29 8 154
goreviniz? onetice % | 34,4% | 338% | 7,8% | 18,8% | 52% | 100,0%
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Personel f 87 73 26 30 8 224
% | 388% | 32,6% | 116% | 13,4% | 3,6% | 100,0%

Toplam f 140 125 38 59 16 378
% | 37,0% | 33,1% | 10,1% | 15,6% | 4,2% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 38>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %68,2’si, personelin %71,4’i sehrin iklim kosullarindan kaynaklanan
yonetsel sorunlar oldukea fazla oldugunu ifade ederken; yoneticilerin %241, personelin

%17’s1 olmadigini soylemistir.

Buna gore Ardahan’m iklim kosullarindan kaynaklanan yonetsel sorunlarin oldukca
fazla oldugunu diisiinen personel orani1 yonetici oranindan yiiksek olsa da; yonetsel
pozisyon ile iklim kosullarnin yonetsel sorunlara yol agtigma dair diisiince arasinda

(Chi-Square, p: 0,38>0,05 oldugundan) anlamli bir iliski yoktur.

2.5.5.2 Sehrin Merkeze Uzak Bir Serhat Sehir Olmasindan Kaynakh Yonetsel
Sorunlar Olduk¢a Fazladir, Degiskenine Iliskin Tartismalar

Tablo 92: Sehrin Merkeze Uzak Bir Serhat Sehir Olmasindan Kaynakli Yonetsel Sorunlar
Oldukga Fazladir, Degiskenine iliskin Tartismalar
55- Sehrin merkeze uzak bir serhat sehir olmasindan kaynaklh yénetsel sorunlar oldukca
fazladir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 139 33,9 34,8
Katiliyorum 128 31,2 32,1
Kararsizim 44 10,7 11,0
Katilmiyorum 63 15,4 15,8
Kesinlikle Katilmiyorum 25 6,1 6,3
Toplam 399 97,3 100,0
Cevapsiz 11 2,7
Toplam 410 100,0
Mean 2,2657
Median 2,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,25997
Variance 1,588
Range 4,00

Sehrin merkeze uzak bir serhat sehir olmasindan kaynakli yonetsel sorunlar oldukca
fazladir, yargisma katilimcilarin %34,8’1 kesinlikle katildigini, %32,1°1 katildigin,
%15,8’1 katilmadigini, %6,3’1 kesinlikle katilmadigini ifade ederken; %11°1 ise kararsiz
kaldigin1 ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin %66,9’u sehrin merkeze uzak bir

serhat sehir olmasindan kaynakli yOnetsel sorunlarn olduk¢a fazla oldugunu
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diistiniirken; %22,1’1 ise sehrin cografi konumundan kaynakli bir sorun olmadigini

belirtmistir.

Sehrin merkeze uzak bir serhat sehir olmasindan kaynakli yonetsel sorunlar oldukca
fazla bulan katilimcilardan 36-55 yas araliginda bir Sube Miidiirii/Sef, Ardahan’in tiim
illere uzak olmasi, sosyal imansizliklar, kisin uzun ve sert olmasi, egitim imkansizliklari
disaridan gelen personelin burada kalma motivasyonunu etkileyen etkenlerdir. Bu
sorunun ¢Oziimii i¢in zorunlu hizmet siiresinin tiim personel i¢in en az 3+1 olmasi
gerektigi kanaatindeyim (Tiim personel i¢in) (E, 36-55, OL/L, A/U, 16 Yil ve iistii
calisan, 6-15 yas aras1 yonetici), seklinde konusarak kendine gore sorun tespiti yaptiktan
sonra sehirden kaynaklan yOnetsel sorunlari ortadan asgariye indirebilmek i¢in biitiin

kamu personeli i¢in zorunlu hizmet siiresinin getirilmesi gerektigini ifade etmistir.

Bu sorundan yola ¢ikarak 36-55 yas araliginda ve 16 yildan fazladir kamu hizmetinde
calisan baska bir Sube Miidiiri/Set, “En onemli sorun, ilimizin Dogudaki son il
olmasidir. Ilimizin Dogudaki son il olmasi sebebiyle devlet yardimlarinin arttirllmasi ve
ozellikle go¢iin onlenmesi gerekmektedir” (E, 36-55, OL/L, SM/SF, 16 yil ve iistii
calisan), seklinde konusarak devletin buraya ve burada g¢alisanlara pozitif ayrimcilik

yapmasini 6nermektedir.

2.5.5.2.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Sehrin Merkeze Uzak Bir Serhat Sehir
Olmasindan Kaynakh Yonetsel Sorunlar Olduk¢a Fazladir Degiskeni Arasindaki
Iliski Durumu

Tablo 93: Yénetsel Pozisyon Degiskeni ile Sehrin Merkeze Uzak Bir Serhat Sehir Olmasindan Kaynakl
Yonetsel Sorunlar Oldukg¢a Fazladir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Sehrin merkeze uzak bir serhat sehir olmasindan kaynakli
yonetsel sorunlar oldukca fazladir.
g g
g g = 2 2
22 2 = S 29
X 5 ) N 2 x = =
£z z 4 £ = s
8 5 5 5 8 5 g
X M M N M X M =
Yénetic f 54 46 12 31 12 155
Kurumdaki onete % | 348% | 29,7% | 7.,1% | 20,0% | 7,7% | 100,0%
goreviniz? Personel f 76 76 31 30 11 224
% | 33,9% | 33,9% | 13,8% | 13,4% | 4,9% | 100,0%
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Toplam f 130 122 43 61 23

379

% | 343% | 32,2% | 113% | 16,1% | 6,1%

100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 12>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Yoneticilerin %71,7’si, personelin %67,8’1 sehrin merkeze uzak bir serhat sehir

olmasindan kaynakli yonetsel sorunlarin olduk¢a fazla oldugunu iddia ederken;

yoneticilerin %27,7’si, personelin %18,3 sehrin cografi konumunun herhangi bir

yonetsel soruna yol agmadigini belirtmistir.

Buna gore sehrin merkeze uzak olmasindan kaynakli yonetsel sorunlar oldukga fazla

olduguna inanan yOnetici oran1 personel oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon

ile sehrin merkeze uzak olmasindan kaynakli yonetsel sorun olduguna dair diisiince

arasmda (Chi-Square, p: 0,12>0,05 oldugundan) anlaml bir farklilik yoktur.

2.5.5.3 Cahsanlar Sehirde Uzun Siireli Kalmay: Diisiinmemekte; ilk Firsatta

Baska Yerlere Gitmek istemektedirler. Bu Durum Verimliligi ve Yonetsel Isleyisi

Olumsuz Etkilemektedir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 94: Calisanlar Sehirde Uzun Siireli Kalmayr Diisiinmemekte, [lk Firsatta Baska Yerlere
Gitmek Istemektedirler. Bu Durum Verimliligi Ve Yonetsel Isleyisi Olumsuz Etkilemektedir,
Degiskenine Iliskin Tartigmalar

56- Calisanlar sehirde uzun siireli kalmay: diisiinmemekte, ilk firsatta baska yerlere gitmek
istemektedirler. Bu durum verimliligi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkilemektedir.

f % Gegerli %
Kesinlikle Katiliyorum 243 59,3 60,6
Katiliyorum 105 25,6 26,2
Kararsizim 19 4.6 47
Katilmiyorum 20 49 5,0
Kesinlikle Katilmiyorum 14 3,4 35
Toplam 401 97,8 100,0
Cevapsiz 9 2,2
Toplam 410 100,0
Mean 1,6459
Median 1,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,02190
Variance 1,044
Range 4,00

Calisanlar sehirde uzun siireli kalmay1 diisiinmemekte, ilk firsatta baska yerlere gitmek

istemektedirler. Bu durum verimliligi ve yOnetsel isleyisi olumsuz etkilemektedir,

yargisina katilimecilarm 9%60,6’s1 kesinlikle katildigini, %26,2°si katildigini, %51
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katilmadigini, %3,5’1 kesinlikle katimadigmi ifade ederken; %4,7’si ise kararsiz

olduklarmi ifade etmistir.

Buna gore katilimcilarin %86,8’1 gibi ¢ok biiylik bir orani c¢alisanlarin sehirde uzun
stireli kalmay1 diisiinmedigini ve bu durumun verimliligi ve yonetsel isleyisi olumsuz

etkiledigini sdylerken; %8,5’si ise boyle bir yonetsel sorun olmadigini belirtmistir.

Calisanlarin sehirde uzun siireli kalmay1 diisinmedigini; ilk firsatta baska yerlere
gitmek istedigini; bu durumun ise verimliligi ve yOnetsel isleyisi olumsuz yonde
etkiledigini ifade eden katilimcilardan bir kismi, Ardahan’a gelen yoneticilerin ve
calisanlarin bazilarinin burayi ilk atanma ve gorevde ylikselme/unvan alma yeri olarak
gordiiklerini ve bu durumun verimlilik ve yonetsel isleyisi olumsuz yonde etkiledigini

asagidaki sekillerde ifade etmislerdir:

Kamu yoneticilerinin yasadiklar1 yonetsel sorunlarda Ardahan’a 6zgi
karakteristik bir sebep sonug iliskisi kesinlikle var. Atanan yoneticiler dahil
calisanlarin sehri taniyana kadar unvan alip bagka bir ile tayin ile gidiyorlar.
Bu hizmette aksakliklara yol agmaktadir (E, 56 yas ve iistii, OL/L, SM/SF,
16 Y1l ve {istii calisan, 16 yil ve {istii).

Iklim, sosyal imkanlar ve cografi konum nedeniyle gelen yoneticiler hemen
gitmek istemektedir. Gelen yOneticinin sehri taniyip hizmetlerini giizel bir
sekilde yapmadan tayin hakkmin olmamasi kanaatindeyim (E, 36-55 yas
arasi, LU, SM/SF, 16 Y1l ve iistii calisan, 16-15 y1l aras1 yonetici).

Sosyo-ekonomik yapist iilke diizeyinin altinda bulunan ilimizde g¢alisan
memurlar, mecburi hizmet siireleri sona erdiginde baska bir ile gitmek
istemektedirler. Ayrica kisi basma diisen milli gelirde oldukga diisiiktiir.
Sosyal donatilar ve refah seviyesinin arttirilmasina yonelik projeler
iiretilmelidir E, 36-55, L, Memur, 6-15 yil arasi1 ¢aligan).

Ardahan’da yoneticilerin uzun siire kalmasi gerekmektedir. Siirekli gérev
degisikligi yapildigindan kurumlarda iletisim saglanamamaktadir (E, 36-55,
OL/L, SM/SF, 16 Y1l ve iistii ¢alisan)

Calisanlarin sehirde uzun siireli kalmayr diisiinmedigini; ilk firsatta bagka yerlere
gitmek istedigini; bu durumun ise verimliligi ve ydnetsel isleyisi olumsuz ydnde
etkiledigini ifade eden katilimcilar ise sozlinli ettikleri sorunlarin ¢6ziimii icin
Ardahan’da sosyal tesislerin, lojmanlarin, hastane ve egitim kurumlarinin sayismin ve
nitleliginin arttirilmas1 gerektigini ve hatta devletin buradaki caliganla barmma ve
yakacak yardimi ile Tcretlere artis seklinde calisan1 motive edecek politikalar

gelistirmesini ve her statliden calisana zorunlu hizmet siirelerinin getirilmesini
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onermektedir. Bu sekilde diisiinen katilimcilarin ilgili yaklagimlarindan bazilar

asagidaki gibidir:

Gelen yonetici bir an gitmeyi diisiinmektedir. Bu sorununun ¢6ziimii igin
sosyal tesislerin olmasi, devletin kiglik yakacak ihtiyacinin karsilanmasi ve
ficrette artis gibi hususlarda calisanlar1 tesvik etmesi gerekir (E, OL/L,
SM/SF, 16 Y1l ve iistii ¢aligan).

Sorun, yonetim tecriibesi yiiksek olanlarmn ilde uzun siire kalmamasi. ilde
kamu gorevlilerinin uzun slire kalmalarin1 saglamak i¢in barinma ve
yakacak sorunu giderleri kadar ek bir iicret ddenebilir (E, 36-55, OL/L,
M/MY, 16 yil ve iistii ¢alisan, 16 yil iistii yonetici).

Sadece yonetici degil, sik sik personel de degisiyor. Kalic1 yonetici, isin
uzmani personel uzun yillar hizmet etmeli. Yani yeni atanan hemen kadroyu
alayim da buradan gideyim diisiincesi personelde olmamali E, 36-55, OL/L,
Miihendis/Tekniker, 16 yil ve iistii calisan).

2.5.5.3.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Calisanlar Sehirde Uzun Siireli Kalmay:
Diisiinmemekte; i1k Firsatta Baska Yerlere Gitmek Istemektedirler. Bu Durum
Verimliligi ve Yonetsel Isleyisi Olumsuz Etkilemektedir, Degiskeni Arasindaki
Iliski Durumu

Tablo 95: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Calisanlar Sehirde Uzun Siireli Kalmay: Diisiinmemekte; Tlk
Firsatta Baska Yerlere Gitmek Istemektedirler. Bu Durum Verimliligi Ve Yonetsel Isleyisi Olumsuz
Etkilemektedir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Calisanlar sehirde uzun siireli kalmay1 diigiinmemekte, ilk
firsatta baska yerlere gitmek istemektedirler. Bu durum
verimliligi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkilemektedir.
g =
g g = 2 2
22 2 = S 29
x 3 IS} N 2 x = =
£ | £ e | £ |SE|s
3 5 5 5 5 85 | &
X M M M M XM |+
Kurumdaki Yonetici f 96 40 1 10 8 155
goreviniz? % | 61,9% | 25,8% 6% | 6,5% | 52% | 100,0%
Personel f 135 58 18 10 5 226
% | 59,7% | 25,7% | 8,0% | 4,4% | 2,2% | 100,0%
Toplam f 231 98 19 20 13 381
% | 60,6% | 257% | 50% | 52% | 3,4% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 01<0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Yoneticilerin %87,7’si, personelin %85,4’l calisanlarin sehirde uzun siireli kalmay1

diistinmedigini bu durumun da verimliligi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkiledigini ifade




190

ederken; yoneticilerin %11,7’si, personelin %6,6’s1 boyle bir sorunun olmadigini

sOylemistir.

Buna gore calisanlarin sehirde uzun siireli kalmayi diistinmedigini ve bu durumunda
verimliligi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkiledigini diisiinen personel orani yonetici
oranindan yiiksek olup; yonetsel pozisyon ile ¢alisanlarin sehirde uzun siireli kalmay1
diistinmedigine yonelik bakis agis1 arasinda (Chi-Square, p: 0,01<0,05 oldugundan)

anlaml bir iligki vardir.

2.5.5.4 Sehirde Sosyal imkanlarin Yetersiz Olmasi, Is Doyumunu Olumsuz

Etkilemektedir, Degiskenine iliskin Tartismalar

Tablo 96: Sehirde Sosyal Imkanlarin Yetersiz Olmasi, Is Doyumunu Olumsuz Etkilemektedir,
Degiskenine Iligkin Tartigsmalar

57- Sehirde sosyal imkanlarin yetersiz olmasi, is doyumunu olumsuz etkilemektedir.

f % Gecerli %
Kesinlikle Katiliyorum 236 57,6 59,0
Katiliyorum 111 27,1 27,8
Kararsizim 23 5,6 5,8
Katilmiyorum 15 3,7 3,8
Kesinlikle Katilmiyorum 15 3,7 3,8
Toplam 400 97,6 100,0
Cevapsiz 10 2,4
Toplam 410 100,0
Mean 1,6550
Median 1,0000
Mode 1,00
Std. Deviation 1,00922
Variance 1,019
Range 4,00

Sehirde sosyal imkanlarm yetersiz olmasi, i doyumunu olumsuz etkilemektedir,
yargisina katiimcilarin %59°u  kesinlikle katildigmi, %27,8’1 katildigini, %3,8°1
katilmadigini, %3,8’1 kesinlikle katilmadigmi ifade ederken; %5,8°’1 ise kararsiz
olduklarmi ifade etmistir. Buna gore katilimcilarin %86,8°1 sehirde sosyal imkanlarin
yetersiz olmasimm, ig doyumunu olumsuz yonde etkiledigini soylerken; %7,6’s1 ise
sehrin sosyal imkanlarmin is doyumu iizerinde olumsuz bir etkisi olmadigini

belirtmistir.

Sehirde sosyal imkanlarin yetersiz olmasmm i doyumunu olumsuz etkiledigini

soyleyen katilimcilar, sosyal yasam imkanlarinin olmamasmin yani sira gerek egitim
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gerekse saglik imkanlarmin yetersiz olmasinin sonucunda, ¢alisanlarin uzun siire
kalmayr diistinmedigini soyleyerek, sosyal ortamlarin ve tesislerin arttirilmasi
gerektigini belirtmistir. Bu dogrulta 36-55 yas araliginda ve 16 yil ve istii kamu hizmeti
olan bir erkek yonetici, “Calisanlar, sehirde uzun siireli kalmay: diisiinmemekte ve ilk
firsatta baska yerlere gitmek istemektedirler. Bu durum verimliligi ve yénetsel isleyisi
olumsuz etkilemektedir. Ayrica sosyal imkanlarin yetersiz olmasi, is doyumunu olumsuz
etkilemektedir. Bu sorunlarin ¢oziimii i¢in sosyal tesislerin ve sosyal ortamlarin
arttirlmas: gerekmektedir” (E, 36-55, LU, Il yéneticisi, 16 Yil ve iistii calisan, 6-15 yas
arast yonetici), seklinde konusarak sehirdeki sosyal hayat imkanlar1 ile yonetsel

sorunlar ve is doyumu arasindaki iliskiye dikkat ¢ekmistir.

Benzer sekilde bircok katilimci, sehirdeki sosyal hayat imkanlar1 ve yonetsel sorunlar
arasinda bir bag kurarak, i¢cinde sorun tespiti ve ¢oziim Onerilerinin de olduklari

goriislerini su sekilde ifade etmislerdir:

Sehrin kiiciik olmasi ve sosyal imkénlarn azhigi personel sikintisini
beraberinde getirmektedir (E, 36-55, LU, M/MY, 16 Y1l ve istii ¢alisan, 1-5
yas arasi yonetici).

Sosyal imkanlarin yami sira, Ardahan’da gerek, egitim gerekse saglik
sorunlarindan, eksikliklerinden kaynaklanan sorunlardan dolay1 gelen
personel, Ardahan’da kalmak istemiyor. Ardahan’da egitim olanaklarmin
yani sira personele maddi destek de verilmelidir (E, 36-55, OL/L, Memur,
6-15 yil arasi1 ¢alisan).

Yoneticiler sehrin gelismesine, turizme ve genclere yonelik planli bir
yatirim bulunmadigi i¢in sikint1 yasanmaktadir. Yatirimlar ¢ogaltilmalidir.
Cocuklar i¢in park, bahge, eglence kiiltiriine yonelik faaliyetler
arttirilmalidir. AVM bir an 6nce alilmali, her mahalleye park yapilmalidir.
Ardahan’m bir an Once yatirimlarla sehir havasi ve goriiniimiine kavusmasi
gerekiyor (K, 26-35, OL/L, Memur, 6-15 yil aras1 calisan).
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2.5.5.4.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Sehirde Sosyal Imkanlarin Yetersiz
Olmasi, is Doyumunu Olumsuz Etkilemektedir Degiskeni Arasindaki Iliski

Durumu

Tablo 97: Yénetsel Pozisyon Degiskeni Ile Seh.irde Sosyal Imkénlarm Yetersiz Olmasi, Is Doyumunu
Olumsuz Etkilemektedir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Sehirde sosyal imkanlarin yetersiz olmast, is doyumunu
olumsuz etkilemektedir.
e | L g s
SE| B S 2|22
£z | 2 e | E |£EE| §
g5 | 5 | £ | 3 |835| =
X M N M N X M —
Yénetici f 97 38 4 8 8 155
Kurumdaki % | 62,6% | 245% | 2,6% | 52% | 52% | 100,0%
goreviniz? Personel f 129 67 19 7 3 225
% | 57,3% | 29,8% | 8,4% | 3,1% | 1,3% | 100,0%
Toplam f 226 105 23 15 11 380
% | 595% | 27,6% | 6,1% | 3,9% | 2,9% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 01<0,005 oldugundan dolay1 bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %87,1°1, personelin %87,1°1 sehirde sosyal imkanlarin yetersiz olmasinin,
is doyumunu olumsuz etkiledigini ifade ederken; yoneticilerin %19,7’si, personelin

%21,2’s1 olmadigin1 soylemistir.

Buna gore sehirde sosyal imkanlarin yetersiz olmasimin, is doyumunu olumsuz
etkiledigini diistinen yonetici orani personel oranindan yiiksek olsa da; yOnetsel
pozisyon ile motivasyon sorunu olduguna iliskin bakis agis1 arasinda (Chi-Square, p:

0,01<0,05 oldugundan) anlaml bir farklilik vardir.

2.5.5.5 Sehrin Devamhi Gé¢ Vermesi, Kaliteyi Ve Yonetsel isleyisi Olumsuz
Etkilemektedir, Degiskenine Iliskin Tartiymalar

Tablo 98: Sehrin Devamh Go¢ Vermesi, Kaliteyi Ve Yonetsel Isleyisi Olumsuz Etkilemektedir,
Degiskenine Iligkin Tartigmalar

Sehrin devamh go¢ vermesi, kaliteyi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkilemektedir

f % Gecgerli %
Kesinlikle Katiliyorum 232 56,6 58,3
Katiliyorum 108 26,3 27,1
Kararsizim 24 5,9 6,0
Katilmiyorum 19 4,6 4.8
Kesinlikle Katilmryorum 15 3,7 3,8
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Toplam 398 97,1 100,0
Cevapsiz 12 2,9

Toplam 410 100,0

Mean 1,6859

Median 1,0000

Mode 1,00

Std. Deviation 1,03800

Variance 1,077

Range 4,00

Sehrin devamli gbé¢ vermesi, kaliteyi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkilemektedir,
yargisia katilimcilarin %58,3°1 kesinlikle katildigmni, %27,1°1 katildigini, %4,8’1
katilmadigini, %3,8’1 kesinlikle katilmadigin1 ifade ederken; %6’s1 ise kararsiz
olduklarim1 ifade etmistir. Buna gore katilimcilarm %85,4’1 sehrin devamli gog¢
vermesinin, yonetsel kaliteyi isleyisi olumsuz etkilemektedir olduguna inanirken;

%38,6’s1 1se gb¢iin yonetsel isleyis lizerinde olumsuz bir etkisi olmadigimi belirtmistir.

Sehrin devamli go¢ vermesi ile nitelikli ¢alisanlarin sehirde durmadigini ve bu
durumunda yonetsel kaliteyi ve isleyisi olumsuz etkiledigini diisiinen goriismeciler,
yonetsel isleyis ile gb¢ arasinda iligki kurarak, sehirde go¢iin durdurulmasi ile kalitenin
artacagin1  ve yonetsel isleyisin olumlu etkilenecegini ifade ederek sunlari

sOylemiglerdir:

Sehirde gogiin durdurulmasi i¢in fabrika ve diger is imkanlarmin
saglanmas1 gerekmektedir. Ayrica sosyal faaliyetlerin de gelismis olmasi
gerekmektedir (E, 36-55, LU, M/MY, 16 Y1l ve iistii calisan, 1-5 yas aras1
yOnetici).

Ardahan’da sosyal faaliyetler bulunmadigindan dolayi, sehirde gog
verilmektedir. Bu go¢iin onlenmesi gerekmektedir (E, 36-55, L, Memur, 16
Y1l ve istii calisan,)

Liyakate dayali olmayan bazi atamalarda bazi yoneticilerin iyi bir yonetim
gosteremiyorlar. Personellerin siirekli gd¢ pozisyonunda olmasi nitelikli
calisanlarm ilimizden gitmesine sebep oluyor. Ihtiyactan daha fazla
personellerin atamasv/tayini yapilmali, 06zliik olarak o6zliik olarak ek
yardim/6deme gibi tesvik unsurlar1 arttirilmahidir (E, 36-55, L, OL/L, 16 Y1l
ve listli ¢alisan,)
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2.5.5.5.1 Yonetsel Pozisyon Degiskeni ile Sehrin Devamh Gé¢ Vermesi, Kaliteyi Ve
Yonetsel isleyisi Olumsuz Etkilemektedir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Tablo 99: Yonetsel Pozisyon Degiskeni fle Sehrin Devamh Gog Vermesi, Kaliteyi Ve Yonetsel Isleyisi
Olumsuz Etkilemektedir Degiskeni Arasindaki Iliski Durumu

Sehrin devamli gé¢ vermesi, kaliteyi ve yonetsel isleyisi
olumsuz etkilemektedir
oL e
22 2 = S 29
=S | & 2 g 28| €
S = = = = £ = K
8 5 5 5 5 8 5 3
NV M M N VAR [
Yénetici f 95 39 6 7 7 154
Kurumdaki % | 61,7% | 25,3% | 3,9% | 45% | 4,5% | 100,0%
goreviniz? Personel f 126 63 18 11 6 224
% | 56,3% | 28,1% | 8,0% | 4,9% | 2,7% | 100,0%
Toplam f 221 102 24 18 13 378
% | 58,5% | 27,0% | 6,3% | 48% | 3,4% | 100,0%

Yapilan Chi-Square analizine gore p: 38>0,005 oldugundan dolay: bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Yoneticilerin %87’si, personelin %84,4’i sehrin gb¢ vermesinin kalite ve yonetsel
isleyisi olumsuz etkiledigini ifade ederken; ydneticilerin %9’u, personelin %7,6’s1

gb¢iin yonetsel isleyis tizerinde bir etkisi olmadigini sdylemistir.

Buna gore sehrin devamli gé¢ vermesinin yonetsel isleyisi olumsuz etkiledigini diisiinen
yOnetici orani yonetici oranindan yiiksek olsa da; yonetsel pozisyon ile gog¢iin kalite ve
yonetsel isleyisi olumsuz etkiledigine dair bakis agis1 arasinda (Chi-Square, p:
0,38>0,05 oldugundan) anlaml1 bir farklilik yoktur.
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SONUC

Yonetimin bir bilim dali olarak yeni olmakla birlikte bir sanat olarak insanlik tarihi
kadar eski oldugu yoniinde yaygin bir kabul vardir. Soyle ki, bir bilim dali olarak 19.
yiizyilda sanayilesme ve modernlesme ile baslayan yonetim bilimi, giiniimiize kadar,
Onemini arttirarak, kapitalist modern diinyada Orgiitlerin, isletmelerin kurum ve
kuruluslarm tespit, 6neri ve birikimlerinden fazlasiyla yararlandigi énemli bir sosyal
bilim dali haline gelmistir. Bu anlayisin temelinde modernlesmeyle beraber baslayan,
sosyolojik, ekonomik, siyasal, kiiltlirel ve ekonomik degisimlerin rolii ve 6nemi oldukc¢a

biiyiiktiir.

Konunun literatiiriine bakildiginda, teorik boliimde de ifade edildigi gibi, kavramsal
acidan yoOnetim, bagkalariyla is goérme, Onceden belirlenen hedefler dogrultusunda
calisanlarin ¢abalarini ortak amaclar dogrultusunda organize ve koordine etme, en az iki
kisiden olusan bireylerden kurulu gruplarin ortak amaglar ve hedefler dogrultusunda
sosyal bir ¢evre olusturmasi ve bu g¢evreyi siirdiirmesi gibi anlamlara gelecek sekilde
kullanilmaktadir. Bunun yaninda kavramsal agidan yonetim, farkli sosyal disiplinlerin

cesitli sekillerde tanimladigi bir kavramdir.

Bir bilim olarak yonetimin tarihsel seyri, farkli kaynaklarda, farkli sekillerde
sunulmakla birlikte, genellikle ti¢ kategoride ele alinmaktadir. Bunlardan birincisi klasik
yonetim yaklasimi; ikincisi neo-Klasik yonetim yaklasimi; {iglinciisii ise modern

yonetim yaklasimidir.

Birincisi olan Klasik Yonetim Yaklasimi, bilimsel yonetim yaklagimi, yonetim siireci
yaklagimi ve biirokratik yaklasim olarak tige ayrilmaktadir. a) Bilimsel Yénetim
Yaklagimimin amaci, kesfedilen makineye is ortaminda insanin entegre edilmesini
saglamak ve bunu gerceklestirmek i¢in is ¢evrelerinde diizenlemeler yapmaktir. Bunun
icin zaman ve hareket etiitleri yapilmistir. Hareket etiidii, isin en verimli sekilde hangi
hareketle yapilabilecegini arastirirken; zaman etiidii, isin en verimli sekilde yapilmasi
icin standart zamani belirlemeyi amaglar. Bunun i¢in bazi bilimsel ve deneysel
cahigmalar da yapilmistir. Onciisii Frederick Taylor’dur. Taylor teknokrasiyi isletme
yonetimine tasimustir. b) Yonetim Siireci Yaklagimi, 1920’li yillarda yasanan

organizasyonel biiylimeyle ortaya ¢ikmis bir yaklasim olup 6nciisii Hanry Fayol’dur Bu
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yaklagimim yOnetim anlayisina temel yOnetimin; planlama, yonetme, uygulama ve
degerlendirme olmak iizere belli siirecler dahilinde isleyebilecegini tespit etmesidir. c)
Biirokratik Yaklasim ise, isletme, kurum ve kuruluslarda verimliligin kat1 bir biirokratik
isleyise baglt oldugunu One siliren yaklasimdir. Biirokratik isleyisin 6zellikleri
merkezilesmis bir otorite sistemi, yazili kayitlar ve dosyalama sistemi, ileri diizeyde bir
isboliimii, rasyonel bir personel yonetimi programi ile sinirlari belirlenmis kural ve
diizenlemelerdir. Biirokratik yaklasimin basarisi, isletmede rasyonel ve kurallara bagl

bir yonetim anlayisinin yerlesik olmasidir.

ikincisi olan Neo-Klasik Yoénetim Yaklasinu, klasik yonetim yaklagiminin
eksikliklerini kapatmak ve klasik yOonetim yaklasimina iliskin elestirilen hususlarma
tepki olarak ortaya ¢ikmis bir yaklasimdir. Neo-Klasik yonetim yaklasimma gore,
bilimsel yonetim yaklasimi, insanm1 dogasindan farkli sekilde ele aldigi1 gibi onu
makinelestirmektedir. Bu yaklasimm en Onemlisi "Harwood ve Hawthorne
Deneyleridir. Ozellikle Hawthorne ¢alismalariyla kurumdaki en yiiksek verimin, ancak
insanin duygusal yonii vurgulanarak ve insana Onemsenme duygusunu yasatacak
yonetim uygulamalariyla saglanabilecegi sonucuna varilmistir. Neo-klasik yonetim
teorilerinin; insan davranisi, beseri iligkiler, motivasyon, yonetimde degisim ve gelisme

gibi konular temel inceleme konular1 olmustur.

Uciinciisii olan Modern Yonetim Yaklasim ise, kendinden onceki klasik yonetim
yaklasimi ile neo-klasik yaklasimlarmnin deneyimlerinden faydalanarak onlardan
yararlanan bir yOnetim anlayisidir. Modern yonetim yaklagimi, isletme, kurum ve
kuruluslarin yonetiminde insanin vazgegilmezligine, insanmn duygu ve movitasyon
faktorlerine O6nem vererek isletmeyi i¢cinde bulundugu duruma goére sekillenmesi
gereken bir acik sistem olarak nitelendirmektedir. Modern yonetim yaklasimi isletmeyi
bir biitiin olarak ele alir ve ¢cevresel kosullarla birlikte isletmelerin agik bir sistem olarak
degerlendirilmesi gerektigini ifade eder. Modern yonetim yaklasimi i¢inde, farkli
kaynaklarda farkli sekillerde degerlendirilmekle birlikte, biri sistem yaklasimi ve digeri
durumsallik yaklasimi olmak iizere iki farkli yaklasim vardir. Sistem Yaklagimi,
isletmeyi bir biitlin olarak ele alir. Bu baglamda parcalar biitliine katkida bulundugu
Olciide onemlidir. Sistem yaklagimi isletmede, Orgiitii parcalar, sliregler ve amaglardan

olusan bir biitlin olarak ele alir. Durumsallik yaklasimi ise, isletmeyi ve Orgiitleri ¢esitli
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icsel ve digsal kosullar arasindaki iligskiye gore degerlendiren bir yaklagimdir. Buna gore
orglitiin yapisi, i¢sel ve digsal faktorlere gore sekillenen yani duruma gore belirlenen bir

yapidir.

Y 6netim biliminin bu kazanimlar1 ve deneyimleri ile gelisim ve ilerlemesini stirdiirmeye
devam etmekte olup, daha az insan ve makine kaynagi, daha az sermeye ile daha
zamanda nasil daha fazla verim elde edilebilecegini arastirmaya ve sorgulamaya devam
etmektedir. Bu anlamda giiniimiizde de gelisimini ve tarihsel siirecini devam ettiren
yonetim biliminin en etkin oldugu yerlerden biri kamu yOnetimidir. S0yle ki halkin
temel ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik mal ve hizmetlerin iiretimini, kamu
politikalarmin olusturulmas: ve ylriitiilmesi ile ilgili faaliyetleri, yasalar1 ve idari
diizenlemeleri uygulamakla ilgili siirecleri ve kamu personelinin eylem ve islemlerini
ifade eden kamu yonetiminin en 6nemli bilesenlerinden biri yonetim prensibidir. Bu
kapsamda bir devletin amaglarina ulagsmasinda etkin bir gorev iistlenen kamu yonetimi,
gereksinimlere yanit verebildigi ve yeni kosullara uyum saglayabildigi oranda

basarilidir.

Tirk Kamu Yonetimi’nde reform c¢alismalari, hizmetler sunulurken karsilasilan
sorunlar1 ¢dzme ¢abalarindan ibaret kalmis, bu cabalar ise rastgele ve sistemsiz
calismalar olarak kendini gostermistir. Kamu yonetiminde sorunlar1 ¢ozmek ve daha
etkin bir kamu yOnetimi anlayis1 olusturmak amaciyla, 1958 yilinda Tiirkiye ve
Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii kurulmus ve etkin ¢alismalara hizmet etmis; 1960°l1
yillar ise yonetimi gelistirme alaninda yapilacak calismalar i¢in onemli bir doniim
noktast olusturmustur. 1960-1962 yillarinda Devlet Planlama Teskilati ve Devlet
Personel Dairesi’nin kurulmasi, 1982 Anayasasi ile Tirk kamu ydnetimine birgok
yenilikler getirilmesi, Bagbakanhik biinyesinde Idareyi Gelistirme Baskanligi’nin
kurulmasi1 ve 1980 sonrast déonemde ydnetimde reform yapilmasi amaciyla Kamu
Personel Rejimi Komisyonu ve KAYA (Kamu YOnetimi Arastirmasi) c¢alismalarinin

yapilmasi bu yonde atilan 6nemli adimlardan bazilar1 olmustur.

Tiirk kamu yOnetimi sisteminin sorunlar1 hakkinda genel bir degerlendirme ¢ok kolay
degildir. Ancak literatiire bakildiginda yonetimde gizlilik ve disa kapalilik, asir
merkeziyetgilik, tutuculuk, asir1 kuralcilik ve sorumluluktan kaginma, yoOnetimin

siyasallagmasi, yolsuzluk ve riigsvet, kaymrmacilik, verimsizlik ve etkensizlik gibi
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sorunlar en sik dile getirilen sorunlardan bazilaridir. S6zii edilen bu sorunlarin ¢oziimii
veya en asgari diizeye indirilmesi zaman, para ve emek tasarrufu saglayarak en iist

diizeyde verimlilik elde edilmesi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Buradan hareketle bu tez ¢alismasi, Ardahan ili 6rneginde, kamu yonetiminde yonetsel
sorunlart tespit etmek ve arastirma verilerinden hareketle ¢oziim Onerileri ortaya

koymak amaciyla yapilmstir.

Anket; Ardahan ilinde Valilik, Belediye, Universite, Adliye, Miiftiiliik, Aile ve Sosyal
Hizmetler 11 Miidiirliigii, Cevre ve Sehircilik Miidiirliigii, Enerji ve Tabi Kaynaklar il
Miidiirliigii, Genglik ve Spor Il Miidiirliigii, Defterdarlik, i1 Afet ve Acil Durum
Miidiirliigii, i1 Saglik Miidiirliigii, Devlet Hastanesi, Dis Hastanesi, 112 Acil Cagri
Merkezi Miidiirliigii, i1 Ozel Idare, 11 Go¢ Idaresi Miidiirliigii, Niifus ve Vatandashk I1
Miidiirliigii, 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, [1 Milli Egitim Miidiirliigii ve Bagh
Okullar, 11 Tarim ve Orman Midiirliigii, Ardahan Tarim ve Kredi Kooperatifi
Miidiirliigii, PTT, Sosyal Giivenlik i1 Miidiirliigii, Calisma ve Is Kurumu il Miidiirliigii,
Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler 11 Miidiirliigii, Sosyal Yardimlasma ve Dayanisma
Vakfi, Tapu Midiirligii, Defterdarlik, Devlet Bankalarindan Ziraat Bankasi ve gibi ¢ok
sayida cesitli kamu kurumlarinda farkli pozisyonlarda g¢alisan kamu personellerine

uygulanmaistir.

Arastrmanim smirliliklarindan birincisi, katilimcilarm 18 yas ve iistiindekilerden
olusmasidrr. ikincisi ise, Katilimcilar arasinda Emniyet ve Silahl1 Kuvvetler Personeli ile
baz1 kamu bankasi caliganlarinin yer almamasidir. Bu smirliliklar déhilinde c¢aligma,
Ardahan il merkezinde 410 katilimciya tam yapilandirilmig goriisme formu ile anket
uygulanarak yapilmustir. Ankette 58’1 kapali ve 2’si agik olmak {izere toplam 60 soru
yer almistr. Bu noktada calismanin smnirhiliklarindan bir digeri ise arastirmanin
anketteki kapali ve agik sorularla smirli olmasidir. Bu baglamda ¢alismadan elde edilen
miilakat verileri, beyana dayali oldugundan sorunlarin tespitlerinin verilen cevaplarla
smirli oldugunu ifade etmek gerekir. Bu cergevede calismanin ampirik boliimii bes
boliimden olusmugstur. (Aslinda ampirik tezin gévdesinde, ampirik bdliim bes kisma
ayrilmistl. Ancak, verileri daha anlasilir hale getirmek i¢in, burada ampirik boliimdeki

kisimlar, boliim olarak sunulacaktir).
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Birinci boliimde calisanlarin sosyo-demografik Ozellikleri ve diger nitelikleri, ikinci
béliimde katilimeilar kamu yonetiminde genel yapisal sorunlara yonelik yaklagimlari,
tictincti boliimde katilimcilarin ¢alisanlar ve ¢alisma kiiltiiriiyle ilgili sorunlara iliskin
yaklasimlari, dérdiincii boliimde katilimcilarin fiziki imkanlarla ilgili sorulara iligkin
yaklagimlari, besinci béliimde ise katilimcilarin sehirle ilgili olan sorulara yonelik

yaklagimlar1 yer almustir.

Ikinci béliimde yer alan yapisal-yonetsel sorunlar ise kendi icinde dort alt kisma
ayrilmustir. 2.8) Katilimcilarin birinCi kisimdaki genel yapisal-yonetsel sorulara bakig
acisina iliskin anket verileri analiz edildiginde, katilimcilarim %77,1’1 yOnetsel
sorunlarin oldukca fazla oldugu yoniindeki yargiyr dogru bulurken; %70’1 kamu
yonetiminde asir1 kuralcilik ve sorumluluktan kaginma sorunu oldugunu ifade etmistir.
Buna gore, genel yapisal yonetsel sorunlar igerisinde ¢alisanlarin asir1 kuralcilik ve
sorumluluktan kacinma sorunun en fazla ifade bulan sorun oldugu anlagilmaktadir.
Bununla birlikte, katilimcilarm %68,2’si kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili
sorunlar oldugunu, %65,7’si kamu yonetiminde 'boliimler arasi igbirligi saglama' sorunu
oldugunu; %54,3’1ii kamu yonetiminde calisanlarin daimi kadroya sahip olmasindan
kaynaklanan sorunlar oldugunu; 53,3’ kamu yonetiminde kurumsallagsma sorunu
oldugunu; %53,1’1 kamu yOnetiminde isbolimii, gorev, yetki ve sorumluluklarin
belirsiz oldugunu belirtmistir. Buna goére katilimcilarin en fazla isaret ettigi sorunlarin
basinda asir1 kuralcilik ve sorumluluktan kaginma yer alirken bu kisim igerinde
isbolimii, gorev ve yetkilerin belirsiz oldugunu yoniindeki sorun ise en az gosterilen
sorun olmustur. Ancak her haliikarda katilimcilarin an az %50’si biitiin genel yapisal-

yonetsel sorunlarin varligini olumlamastir.

2.b) Ikinci kisumdaki kurumsal girdilerle (input) ilgili sorular icinde; katilimcilarin
%80,4’ti gibi biiylik bir cogunlugu kamu yOnetiminde ise alim ve yiikselmede
liyakatsizlik sorunu oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin %79,7’si kamu yonetiminde
ticret politikasinda sorunlar oldugunu; %79,50’1 gibi biiyiik bir oran1 kamu yonetiminde
yeterince Odiillendirme olmadigini; %72,1°1 kamu yonetiminde personel yetistirilmesi
ile ilgili sorunlar oldugunu; %63’ kamu yonetiminde personel se¢imine iligkin sorun
oldugunu; %59,9’u kamu yonetiminde calisan sayisinin az olmasindan kaynaklanan

sorunlar oldugunu; 57,4’i kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiyaglarmin
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temini i¢in maddi destegin verilmemesi sorunu oldugunu; %>53,5’1 kamu yonetiminde
kurum kaynaklarinin ve ihtiyaglarinin temini i¢in arag-gerec destegi verilmesi sorunu
oldugunu; %50’si kamu yonetiminde cezalandirma sisteminin yetersiz oldugunu;
%24,4’i kamu yonetiminde calisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan sorunlar
oldugunu ifade etmistir. Verilere gore, katilimcilarin ¢ok biiyiikk oran1 kamuda yonetsel
acidan liyakatsizlik sorunu sorunlarin basmda gelirken; ¢alisan sayisinin ¢ok olmasini

sorun olarak belirten katilimc1 sayis1 diger degiskenlere gore oldukea diistiktiir.

2.¢) Ikinci kisimdaki kurumsal ¢iktilarla ilgili (output) sorular iginde; katiimcilarmn
%72.40 kamu yonetiminde performans degerlendirme sisteminde sorunlar oldugunu
diisiiniirken; %70,5°1 kamu yonetiminde kalitenin saglanmas1 sorunu oldugunu, %66,8’1
kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu oldugunu; 54,7’si kamu
yonetiminde a agiklik, seffaflik ve hesap verebilirlik sorunu ifade etmistir. Buna gore,
katilimecilarin 6nemli bir orani,performans degerlendirme sistemi ile ilgili sorun
oldugunu diistinmektedir. Dolayisiyla katilimcilara gore, kurum iginde atama, yiikselme,
odiillendirme ve cezalandirma siirecinin performans degerlendirme sonuglarina gore
yapilmas1 olduke¢a biiyilk 6nem tasimaktadir. 2.d) ITkinci kisumdaki yonetim siirecinin
asamalarryla ilgili sorular icinde; katilimcilarin %84’tine gore c¢alistiklart kurumda
etkin bir arastirma; %72’sine gore etkin bir uygulama; %68,8’i etkin bir planlama;
%68,2’s1 etkin bir degerlendirme ve %59 una gore etkin bir kontrol yapilmamaktadir.
Buna gore kamu calisanmi katilimcilara gore calistiklar1 kurumda en ¢ok yonetimsel

sorunlar1 yasandig1 yonetim siireci asamasi, arastirma siirecidir.

Uciincii boliimde yer alan galisanlar ve calisma kiiltiiriiyle ilgili sorunlar s6z konusu
oldugunda, katilimecilarm %65,3’1 kamu yonetiminde ekip ¢aligmasma deger verme;
64,6’s1 kamu yOnetiminde iletisim; %64,2°si kamu yOnetiminde c¢alisanlarin
motivasyonu; %57’si kamu yOnetiminde Calisanlarin kisilik  6zelliklerinden
kaynaklanan sorunlar; %.58,2°si kamu yonetiminde ¢alisanlarin mesleki agidan
kendilerini gelistirme ve yeniliklere agik olma sorunu; %356,1°1 ¢alisanlarin SOSyo-
demografik 6zelliklerinden kaynaklanan sorunlar; %55,5’1 calisanlarin  sik  sik
degismesinden kaynakli sorunlar; %50,3’li c¢alisanlarm is disiplinin oldukca diisiik
olmasindan kaynakli sorunlar; %43,7’si ¢calisanlarin yoneticilerine giiven; %34,5’1 sayg1

sorunu oldugunu ifade ederken; %44,1°1 calisanlarin hata veya ihmal yaptiklarinda
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hemen cezalandirilacaklarma dair bir korku i¢inde olduklarini belirtmistir. Inisiyatif
konusuna gelince katilimcilarin %53,2’si ¢alisanlarm inisiyatif kullanamamasindan,
%?27’si ise asir1 inisiyatif kullanmasimdan kaynaklanan sorunlar oldugunu ifade etmistir.
Buna gore katilimcilarin ¢aliganlar ve ¢alisma kiltiiriiyle ilgili gordiikleri en dnemli
sorun, kamu kurumlarinda ekip calismasina deger verilmemesi sorunu ve iletisim

sorunlaridir.

Dordiincii bolimde yer alan fiziki imkanlarla ilgili sorunlara bakildiginda
katilimcilarin %54,9’u calistiklar1 kurumun fiziki sartlarin; %48,8’1 arag-gerec sayilari
ve niteliklerinin; %45,4’1 ise ergonomik kosullarin yetersizliginden s6z etmistir. Buna
gore diger yonetsel sorun kategorileri géz Oniine alindiginda; katilimcilarin en az
yonetsel sorun olarak isaret ettikleri alanin fiziki imkanlarla ilgili yonetsel sorunlar

oldugu goriilmektedir.

Besinci boliimde yer alan sehirle (Ardahan) ilgili yonetsel sorunlara bakildiginda,
katilimcilarin %86,8°1 gibi ¢ok biiyiik bir orani ¢alisanlarin sehirde uzun siireli kalmay1
diisinmedigini ve bu durumun verimliligi ve yonetsel isleyisi olumsuz etkiledigini
sOylerken; %385,4’1i sehrin devamli gé¢ vermesinin, yonetsel kaliteyi isleyisi olumsuz
etkiledigini; %70,4’li sehrin iklim kosullarmdan kaynaklanan yonetsel sorunlarin
oldukea fazla oldugunu; %66,9’u ise sehrin merkeze uzak bir serhat sehir olmasmdan
kaynakli yonetsel sorunlarin olduk¢a fazla oldugunu ifade etmistir. Buna gére sehirle
ilgili yOnetsel sorunlara bakildiginda, sehrin serhat sehri olmasi ve c¢alisanlarin
Ardahan’da uzun stireli kalmak istememesi yonetsel isleyise dogrudan ve dolayli olmak
iizere farkl sekillerde yansitmaktadir. Buradan hareketle sehrin cografi konumu, iklimi
ve sosyal yasam imkanlar1 gibi birtakim 6zgiin Ozellikleri ile yOnetsel yapi ve is
doyumu arasinda dogrudan iliski oldugunu sdyleyebiliriz. Zaten katilimcilarin c¢ok
biiyilk bir ¢cogunlugu, verdikleri miilakatlarda bu dogrudan iligkiye dikkat cekerek,
iklimi soguk, sosyal imkanlar1 olduk¢a az olan ve cografi agidan merkeze uzak serhat
sehirlerinde ¢aliganlarin uzun siireli kalmalarini saglayacak politikalar iretilmesi
gerektigini sdylemis ve Onermislerdir. Nitekim bu sartlardaki illerde, ¢alisanlar zorunlu
hizmet siirelerinden fazla kalmak istemediklerinden, verimsizlilik, kalitesizlik, etkin
olamama, nitelikli iletisim yoksunlugu gibi bir¢ok hususta c¢esitli sorunlar ortaya
cikmaktadir.



202

Verilerin analizleri sonucundan genel olarak su ifade edilebilir ki; yonetsel pozisyon
(yonetici, personel) ile kamu calisanlarinin sorunlara yaklasimi arasinda ¢ogunlukla
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle sorunlara bakis acisi
yonetici veya personele gore anlamli bir farklilik arz etmemistir. Bununla birlikte,
katilimcilarin biiytik bir ¢ogunlugu, kamu yonetiminde yonetsel sorunlarda Ardahan’a
iliskin karakteristik bir sebep-sonug¢ iligkisi oldugunu ifade etmistir. Bu anlamda
Ardahan’in merkeze uzak serhat bir sehir olmasi, ki mevsiminin soguk ve uzun olmasi,
pahali olmasi, sosyal yasam olanaklarinin az olmasi, sehir dinamiklerinin yeterince
gelismemis olmast gibi sebeplerle, kamu calisanlariin uzun siireli Ardahan’da kalmak
istemediklerini, calisanlarin Ardahan’1t daha ¢ok ise atanma ve yiikselme vesilesi olarak
gordiikleri, uzun stireli kalmak istemediklerinden calisanlarda is doyumunun ve
veriminin diislik oldugu gibi sonuclarin ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir. Katilimcilarin
bu sebep ve sorun iliskisinde, temel ¢6ziim Onerileri ise ¢alisanlara asgari ¢aligma siiresi
getirilmesi, ilin sosyal, kiiltiirel ve ekonomik agidan cazibesinin arttirilmasi, ¢alisanlara
maddi acgidan pozitif ayrimcilik tanmmmasi gibi bazi kamu politikalar1 gelistirilmesi
seklindedir. Ayrica anlasildigina gore, ildeki egitim ve saglik hizmetlerinin kalitesi de
yonetsel sorunlar1 baslica etkileyen faktorlerden biridir. Nitekim bir kistm katilimciya
gore, egitim ve saglik hizmetlerinin kotli olmasi; kamu ¢alisanlarinin motivasyonlarini
ve is verimliliklerini etkileyen ve sehre bakis agilarini sekillendiren hususlarin basinda

gelmektedir.

Neticede bu calisma, Ardahan ili 6rneginde kamuda giincel yonetsel sorunlarin neler
oldugunu tespit etmesi ve kamuda yonetsel sorunlarla ilin karakteristik 6zellikleri
arasinda dogrudan iliski oldugunu tespit etmesi bakimindan 6nemli sayilabilir. Bu tarz,
yani Ardahan ilinin sosyal, kiiltlirel, ekonomik ve siyasal varliklarmin arastran ve

derleyen benzer ¢aligmalarin yapilmasi oldukga biiyiik 6nem tasimaktadir.
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EK.1: Anket Formu

Sayin Katilmci; bu anket Ardahan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve
Kamu Yonetimi ABD'nda yiiriitiilen bir yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in yapilmaktadir. Anketin amaci,
kamu yonetiminde kamu ydneticilerinin yonetimsel sorunlarini tespit etmek ve bu sorunlara iligskin ¢dziim
onerileri ortaya koymaktir. Bu ankete herhangi bir kimlik bilgisi istenmemektedir. Buradan elde edilen
bilgiler, bilimsel amag¢ diginda, herhangi baska bir amagla kullanilmayacaktir. Sorulara titizlikle, samimi
ve dogru cevaplar verilmesi oldukga biiyiik 6nem tagimaktadir.

Katiliminiz ve katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Onur AKCAKAYA (Tez Danigmant)
Kader Giilsah KURTBAS (Yiiksek Lisans Ogrencisi)

1. BOLUM: SOSYODEMOGRAFiIK OZELLIKLER VE DIiGER NIiTELIKLER

1- Cinsiyetiniz? (1) Erkek (2) Kadmn
2- Medeni durumunuz? (1) Evli (2) Bekar
3- Yasimz? (1) 18-25 (2) 26-35 (3) 36-55 (4) 56 ve Ustii
4- Egitim diizeyiniz? (1) flkokul/Ortaokul (2) Lise (3) Onlisans-Lisans
(4) Lisanstistii

5- Kurumdaki goreviniz? (1) Daire Bsk/Baskan Yrd. (2) Miudiir/Midiir Yrd.

(3) Sube Miidiirii/Sef (4) Miihendis/Tekniker

(5) Amir/Uzman (6) Diger.................
6- Toplam hizmet siireniz? (1) Bir yildan az(2) 1-5 y1l arast ~ (3) 6-15 yil aras1 (4) 16 y1l ve tistii

7- Kag yildir yonetici olarak calismaktasimz? (1) Bir yildan az (2) 1-5 y1l aras1  (3) 6-15 yil arast
(4) 16 y1l ve tistii

8- Yoneticilik alaninda herhangi bir egitim aldimz mi? (1) Evet (2) Hayir

9- Kurumda calisan personel sayisi kagtir? (1) 10°’dan az  (2) 11-50 personel
(3) 51 — 250 aras1 personel
(4) 250 ve tstii personel

= =

. . e > >

2. BOLUM: YAPISAL-YONETSEL SORUNLAR 2 g § £ § e §

(Bu bashk altindaki sorulari liitfen, sadece kamu yonetiminin genel = SIS % El = El
yapisal ozelliklerini g6z oniinde bulundurarak cevaplayimz) =l S| ZI5F

L < < < < L <

XM M| M| M XM

2.a) Genel Yapisal-Yonetsel Sorular

10- Kamu yonetiminde karsilasilan yonetsel sorunlar oldukca fazladir.

11- Kamu yonetiminde asir1 Kuraleilik ve sorumluluktan kacinma
sorunu vardir

12- Kamu yonetiminde reform ve yeniklere karsi direng vardir

13- Kamu yonetiminde boéliimler arasi isbirligi saglama sorunu vardir.

14- Kamu yonetiminde isbo6liimii, gorev, yetki ve sorumluluklarin
belirsizdir

15- Kamu yonetiminde uzmanlasma ile ilgili sorunlar vardir
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16- Kamu yonetiminde ¢alisanlarin daimi kadroya sahip olmasindan
kaynaklanan sorunlar vardir

17- Kamu kurumlarinda kurumsallasma sorunu vardir.

2.b) Kurumsal Girdilerle (input) ilgili Sorular

18- Kamu yonetiminde yeterince ddiillendirme bulunmamaktadir

19- Kamu ydnetiminde cezalandirma sistemi yetersizdir

20- Kamu yonetiminde iicret politikasinda sorunlar vardir.

21- Kamu yonetiminde ise alim ve yiikselmede liyakatsizlik sorunu
vardir

22- Kamu yonetiminde personel secimine (KPSS ile personel alimi)
iliskin sorunlar vardir.

23- Kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiyag¢larinin temini igin
maddi destegin verilmemesi sorunu vardir.

24- Kamu yonetiminde kurum kaynaklarinin ve ihtiyag¢larmin temini igin
arac-gerec destegi verilmesi sorunu vardir.

25- Kamu yonetiminde personel yetistirilmesi ile ilgili sorunlar vardir

26- Kamu yonetiminde ¢alisan sayisinin az olmasmdan kaynaklanan
sorunlar oldukga fazladir

27- Kamu yonetiminde ¢alisan sayisinin ¢ok olmasindan kaynaklanan
sorunlar oldukga fazladir

2.c) Kurumsal Ciktilarla ilgili (Output) Sorular

28- Kamu yonetiminde a¢iklik, seffaflik ve hesap verebilirlik sorunu
vardir.

29- Kamu yonetiminde performans degerlendirme sisteminde sorunlar
vardir

30- Kamu yonetiminde verimsizlik ve etkin olamama sorunu vardir.

31- Kamu hizmetlerinde kalitenin saglanmasi sorunu vardir

2.d) Yonetim Siirecinin Asamalanyla ilgili Sorunlar

32- Kamu yonetiminden etkin bir arastirma yapilmamaktadir

33- Kamu yonetiminde etkin bir planlama yapilmamaktadir

34- Kamu yonetiminde uygulamada sorunlar vardir

35- Kamu yonetiminde etkin bir kontrol sistemi yoktur

36- Kamu yonetiminde etkin bir degerlendirme sistemi yoktur

3. BOLUM: CALISANLAR VE GALISMA KULTURUYLE

iLGiLi YONETSEL SORUNLAR
(Bu bashik altindaki sorular liitfen, sadece kendi kurumunuzda
calisanlari goz 6niinde bulundurarak cevaplayiniz.)

Kesinlikle

[Katilryorum

[Katiltyorum

[Kararsizim

[KatilMIyorum

Kesinlikle

KatilMIyorum

37- Calisanlarin kisilik o6zelliklerinden (dogruluk, diiriistliik,
caliskanlik) kaynaklanan sorunlar oldukca fazladir.

38- Calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerinden (yas, cinsiyet, egitim
diizeyi) kaynaklanan sorunlar oldukga fazladir.

39- Calisanlarin iletisim sorunlari vardir.

40- Calisanlarin motivasyonu olduke¢a diisiiktiir.

41- Caliganlar ekip calismasina pek deger vermiyor, bireysel calismay1
6n planda tutuyor.
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42- Calisanlar mesleki acidan kendilerini gelistirmeye ve yeniliklere
acik degildirler

43- Calisanlarin is disiplini olduk¢a diisiiktiir.

44- Calisanlar elestiri, itiraz ve sikdyetlere acik degildir.

45- Calisanlar bagimsiz hareket edemiyor, isiyle ilgili inisiyatif
kullanamuyor

46 Calisanlar fazlasiyla bagimsiz hareket ediyor, asir1 inisiyatif aliyor

47- Calisanlar yoneticilerine saygi duymamaktadar.

48- Calisanlar yoneticilerine giivenmemektedir

49- Calisanlar bir hata yaptiklarinda ve bir ihmalde bulunduklarinda
kendilerine sahip cikilmayacagini diisiinmektedir

50- Calisanlarin sik sik degismesinden kaynakh sorunlar oldukc¢a
yiiksektir

4. BOLUM: FiZiKi iMKANLARLARLA iLGiLi YONETSEL

SORUNLAR
(Bu bashk altindaki sorulari liitfen, sadece kendi kurumunuzun fiziki
imkanlarim goz éniinde bulundurarak cevaplayimz.)

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
[Kararsizim
[KatilMIyorum

Kesinlikle

[KatilMIyorum

51- Kurumun fiziki sartlar yetersizdir

52- Kurumdaki ergonomik kosullar (1sinma, 151k, havalandirma, genislik
v.b) yetersizdir.

53- Kurumdaki arac-gerec sayilari ve nitelikleri yetersizdir.

5. BOLUM: SEHIRLE (ARDAHAN) iLGILi YONETSEL
SORUNLAR

(Bu bashik altindaki sorular liitfen, sadece Ardahan ili imkénlarim
goz oniinde bulundurarak cevaplayimz.)

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
[Kararsizim
KatilMIyorum

Kesinlikle

KatilMIyorum

54- Sehrin iklim kosullarindan kaynaklanan yonetsel sorunlar oldukca
fazladir.

55- Sehrin merkeze uzak bir serhat sehir olmasindan kaynakh yonetsel
sorunlar oldukga fazladir.

56- Calisanlar sehirde uzun siireli kalmay diisiinmemekte, ilk firsatta
baska yerlere gitmek istemektedirler. Bu durum verimliligi ve yonetsel
isleyisi olumsuz etkilemektedir.

57- Sehirde sosyal imkanlarin yetersiz olmasi, is doyumunu olumsuz
etkilemektedir.

58- Sehrin devamh go¢ vermesi, kaliteyi ve yonetsel isleyisi olumsuz
etkilemektedir

59- Sizce kamu yoneticilerinin en 6nemli yonetsel sorunu nedir. Bu sorunlarda Ardahan’a ozgii
karakteristik bir sebep-sonug iliskisi var midir? Liitfen belirtiniz.

60- Yukarida soziinii ettiginiz soruna iligkin ne tiir ¢6ziim éneriniz vardir. Liitfen belirtiniz.




Ek.2: Valilik Makam Izin Belgesi




