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OZET

Kamu kurumlarinin gelismesinde buylk etkisi olan yoneticilerin liderlik
Ozelliklerini blinyesinde barindirmasi bu kurumlarin basarisi acgisindan oldukca
onemlidir. Liderlerin 6zellikleri kurum g¢alisanlarini ve ¢alisanlarin performanslarini
olumlu ya da olumsuz ydénde etkileyebilir. Yéneticiler dzlerinde var olan liderlik
yeteneklerini aldiklari liderlik egitimleriyle harmanlayarak hizmet kalitesi agisindan
onemli sonuglar ortaya cikarabilirler. Bu amacla yapilan bu calismada “Kamu
Kurumlarinin Yénetimi ve Yoénetimde Liderligin Onemi” hakkinda yapilmis
arastirmalar, yazilmis kitaplar, makaleler ve diger c¢alismalar incelenmis, is
yasamindan edinilen deneyimler dogrultusunda var olan sorunlar saptanmis ve
iyilestirmeye yonelik bilgiler bilimsel yontemle rapor edilmistir.

Calismada betimleyici yontem segilmig, timevarim ydntemi izlenmis ve
calismanin hazirlanmasinda, alanda yer alan ikincil kaynaklardan genis bir
kapsamda yararlaniimigtir. Yapilan anket sonucunda ydneticilerin c¢alisanlar
Uzerinde 6nemli Olglde etkisi oldugu belirlenmistir. Calisanlar igin bir liderde
bulunmasi gereken dnemli 6zelliklerden birinin adaletli olmasi oldugu saptanmistir.
Kurum igi iletisimin hem ydnetici hem de c¢alisanlarin motivasyonu acisindan
dolaysiyla is verimi bakimindan ¢ok énemli oldugu gorulmustar.

Liderin ¢alisanlar Gzerindeki etkisi distndldigtinde is gorenlerin beden ve ruh
saghgini etkileyebildigi gibi kurumun basarisini dolaysiyla Ulke gelisimini de dolayl
veya dogrudan etkileyebilir. Liderin olusturdugu olumlu veya olumsuz etkileri
dusunuldiginde yoneticilerin almasi gereken liderlik egitimlerinin 6nemi acikca

ortaya gikmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Kurumsallasma, Kamuda Liderlik, Yonetim

iIkeleri, Kamu Kurumlarinda Liderlik.



SUMMARY

Within the administrator to host a major influence on the development of
leadership qualities of public institutions is very important for the success of these
institutions. Leader of the characteristics of the performance of its employees and
employees can affect positively or negatively. Administrators can reveal important
results in terms of quality of service they receive leadership training by blending the
essence of leadership capabilities that exist. Made for this purpose in this study, "
Management and Administration Leadership Role of Public Authorities' about
academic studies, written books, articles examined and other studies, there are
problems with the experiences from the direction of the business life was
determined and information for improvement has been reported with the scientific
method.

Descriptive method selected in this study was followed for induction and in the
preparation of studies in the field have been used in a wide range of secondary
sources. The survey considerable impact on employees as a result it was
determined that the managers. Equitable one of the most important features to be
included in the employee is found to be a leader for that. Business and therefore
also in terms of both employees and managers motivation in-house communication
was found to be very important in terms of efficiency.

Descriptive method selected in this study was followed for induction and in the
preparation of studies in the field have been used in a wide range of secondary
sources. The survey considerable impact on employees as a result it was
determined that the managers. Equitable one of the most important features to be
included in the employee is found to be a leader for that. Business and therefore
also in terms of both employees and managers motivation in-house communication

was found to be very important in terms of efficiency.

Keywords: Leadership, Corporate Governance, Leadership in the Public

Sector, Policy Management, Leadership in Public Institutions.
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GiRiS

Teknolojinin hizla gelistigi dinyamizda iletisim ve ulasim boyutunda Ulkelerin,
insanlarin bir birine temas haline gegmesi kiresellesmeyi dogurabilir. Kiresellesme
olgusuyla bilgiye ulasmanin kolaylastigi gortlebilir. Bilginin ulasilabilirligi arttigindan
hayat boyu egitim imkanlarinin kolaylastigi gorulebilir. Calisanlarin hayat boyu
egitimi, 6grenen orgutleri, orgutler de 6grenen toplumlari tetikleyebilir. Kendini
gelismelere adapte etmis toplumlar bilgiyi daha etkin kullanma metotlar gelistirebilir.

Liderin calisanlarina sorumluluk verdigi gibi, yetki ve inisiyatif kullanma imkani
tanimasi da gerekebilir. Calisanlarin karsilastiklari sorunlari asma noktasinda
kendilerine taninan yetki ve inisiyatifi kullanmasi isleri kolaylastirabilir. is konusunda
karsilasilan problemlerin erken g¢o6zilememesi, ilerde daha blylk sorunlara
sebebiyet verebilir. Liderin ¢alisanlari iyi tanimasi, is gorenin yetenegini, bilgisini,
becerisini tespit etmesi ve ona gére sorumluluk ve yetki vermesi kurumun basarisini
etkileyebilir. Liderlerin calisanlara cesaret vermesi is gérenin motivasyonuna artirici
etki saglayabilir.

Birinci béliimde, temel kavramlar basligi altinda; liderlik kavrami ve grup
c¢alismalari, kdlturel liderlik, kolaylastirici liderlik, 6gretimsel liderlik, kogluk, koglugun
benzeri kavramlarla iligkisi, karizmatik lider, karizmatik gli¢ kavrami, kurumsallasma
kavrami, vizyon kavrami, vizyon olusturma kriterleri, misyon, etkili bir orgut
misyonunun Ozellikleri, stratejik yonetim kavrami, stratejik yonetimin oOzellikleri,
yonetim ve zaman yonetimi iligkisi ve hedefler ve amaclar konularina yer verilecektir.

ikinci béliimde, kamuda liderlik ve érgit baghligi, kamu kurumlari yénetiminin
tarihgesi, kamuda paylasilan vizyon, kamuda motivasyon ve yenilik, kamuda
girisimci yonetici, motivasyon ve is tatmini, kamuda hizmet yonelimli liderlik, kamuda
karizmatik liderin 6nemi, kamuda yenilik ve liderlik, kamuda is gorenlerin ihtiyac
turlerinin 6nemi, kamuda planlama ve modern yonetim, kamuda yOneticiler ve
igbirlikleri ve kamuda stratejik yonetim ve kaynaklarin verimli kullanimi konularina
yer verilecektir.

Ugiincii béliimde, kamuda liderlik ve yénetim ilkeleri baghgi altinda; kamuda
liderlik ve yeterlik ilkesi, kamuda liderlik ve kariyer ilkesi, kamuda liderlik ve insancil
davranis ilkesi, kamuda liderlik ve esitlik ilkesi, kamuda liderlik ve gtivence ilkesi ve
kamuda liderlik ve agiklk ilkesi konularina yer verilecektir.

Dérdiincii bélimde, kamu kurumlarinda liderlik ve uygulamalari basligi
altinda; kamuda lider, bilgi teknolojisi ve motivasyon, kamuda lider, teknoloji ve
motivasyon, kamuda lider, degisim ve motivasyon, kamuda lider, Uretim slreci ve

motivasyon, kamuda lider, insan kaynaklarinin iglevleri ve motivasyon, kamuda lider,

1



egitim yatirnrmi ve motivasyon, kamuda lider, kalkinma planlari ve motivasyon,
kamuda lider, plan ve motivasyon, kamuda lider, planlama ilkeleri ve motivasyon,
amuda lider, insan kaynaklari yénetiminin énemi ve motivasyon, kamuda lider, Ucret
yonetimi ve motivasyon, kamuda lider, ig glvenligi ve motivasyon, kamuda lider,
isci-isveren iligkileri ve motivasyon, kamuda lider, egitim ve motivasyon ve kamuda

lider ve insan kaynaklari yonetimi icinde egitim fonksiyonu konularina yer
verilecektir.



BIRINCi BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR

1.1. LIDERLIK VE KURUMSALLASMA iLE iLGiLi TEMEL KAVRAMLAR

Bu kisimda, lider kavrami, liderlik kavrami ve grup ¢alismalari, kultirel liderlik,
kolaylastirici liderlik, 6gretimsel liderlik, kogluk, koglugun benzeri kavramlarla iliskisi,
karizmatik lider, karizmatik gli¢ kavrami, kurumsallasma kavrami, vizyon kavrami,
vizyon olusturma kriterleri, misyon, etkili bir érgit misyonunun &zellikleri, stratejik
yonetim kavrami, stratejik yonetimin 6zellikleri, ydonetim ve zaman ydnetimi iliskisi ve

hedefler ve amaclar konularina yer verilecektir.

1.1.1. Lider Kavrami

Lider, yapilan islerin seklini, kurumun hayatini idame etmesini, nelerin dnemli
oldugunu belirleme, vizyonu kurum iginde algilatma ve vizyon olugturma
sureglerinden mesuldir. Yonetim olgusu ise buglnle alakalidir. Duragan hedefe
varma yolunda gdsterilen ilerlemeler vizyonun yasama gegiriimesini saglayan sistem
ve slireclerin butinidar?.

Kurumda iglerin yapilma bicimi ve 6énem siralamasinin belirgin olmamasi,
¢alisanin zihninde kargasaya sebebiyet verebilir. Olusan zihinsel kargasa
motivasyon bozukluguna sebebiyet verebilir. Vizyonu belli olan kurumlarda ¢alisanin
motivasyonu daha kolay saglanabilir. Vizyon ayrica is gorenin daha etkin ve hizli
sekilde koordinesine yardimci olabilir.

Vizyonun kurum icinde benimsetilmesi acisindan is goérenlerin egitimden
gecirilmesinin yararh olacagi dusunulebilir. Verilen hizmet i¢i egitimlerle kurumun
vizyonu ve misyonu agikga anlatilabilir. Egitim alan personelde farkindalik
olusturulabilir. Farkindalik olugan personel liderlerin gésterecegi hedeflere ulasmada
daha basarili olabilir. is gorenler sisteme adapte olduklarinda kendi gérev ve
yetkilerini bildiklerinde Uretkenlikleri de olumlu yonde artabilir. Toplam kalitede
yukselebilir.

Lider, gelecege yonelik bir kavram oldugundan kurumun vizyonunu belirleme
ve is gOrenlere benimsetme slreclerinden mesuldir. Bu durum kurumun

basarilarinda ve g¢alisanlarin motivasyonunda etkilidir.

1.1.2. Liderlik Kavrami ve Grup Galigsmalari
Liderlik, ortak bir hedefe ulagsmak igin grubun faaliyetlerini idare eden kisinin

davranislaridir?.

* Acar Baltas, Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2002, ss. 109-111.
2 http://www.aku.edu.tr/aku/dosyayonetimi/sosyalbilens/dergi/x1/a.karahan.pdf, (Erisim Tarihi:
22.010.2014).
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Orgitler belirlenmis hedeflere ulasmak igin kurulmustur. Liderler de bu
belirlenmis hedeflere kolay ulagmak igin grubu en iyi yonlendirecek, motive edilmis
bir sekilde g¢alistiracak, is goérenleri bir arada tutacak sekilde ¢alisma yapmalidir.

Lider galisanlari érgltlemek igin ortak bir amag¢ ortaya koymalidir. Bu amaca
ulasmak icin is goérenleri motive etmek igin gereken énemi géstermelidir. Motive olan
¢alisan ruhsal ve fiziksel saghdlr bozulmadan is goérebilir. Motive olan calisan
Uretkenligi artabilecegi gibi diger ¢alisanlara da 6rnek olabilir. Lider ¢alisanlari ortak
hedef icin bir arada tutabilir ve ¢alisanlarin bir birine yakinlasmasini da saglayabilir.
Motive olmus mutlu bir 6rgit basariy1 daha ¢abuk yakalayabilir ve verimliligini de Ust
noktaya cikarabilir. Lider, misyon ve vizyonunu ortaya koyarak is goérenleri hedefe
ulastirmak igin motive edebilir.

Liderlik, iletisim olanaklariyla net bir gaye veya gayelere ulasiimasi yonunde
ayni paydada olan insanlar arasi etkilesim ve ydnlendirme silsilesidir®.

Lider ile is gorenler arasinda basarili bir iletisim kurulmalidir. Alici verilen
mesajl duzgln alip algilamalidir. Kurulan saglikh iletisim sayesinde sorunlarin
baslamadan ya da basindayken c¢o6zilmesi, ¢alisanlar arasinda da yayillmamasi
orgitl gaclendirebilir.

insanlar sosyal varlik olduklarindan iletisim blyik énem arz eder. Liderler,
¢alisanlarla iyi bir iletisim kurmahdir. Calisanlar kisisel dzellikleri farkli oldugundan
onlari tanimasi ve ona gore iletisim kurmasi kaliteli bir mesajin aliciya ulasmasini
saglayabilir.

Lider is gorenlere iyi bir dinleyici oldugunu hissettirmelidir. Bu hissiyati olan
calisan c¢bdzemeyecedi bir sorun Kkarsisinda karamsarliga ve motivasyon
bozukluguna girmeden is gdrenin liderine kolaylikla ulasacagini bilmesi bile is goreni
rahatlatabilir. Lider iyi bir dinleyici olabildigi gibi iyi bir konugsmacida olabilir. lyi bir
konusmaci 6rgutlini iyi motive edebilir. Motive olan, mutlu olan, iyi bir diyalogla
manevi olarak da iyice guglenen galisanin verimliligini de artirabilir. Disuncelerinin
dinlendigini bilen galisan enerjisini daha ¢ok sarf ederek hedefe odaklanir. Orgiitte
iletisimin saglikh olmasi verimi artirabilir, stresi de azaltabilir.

Liderlerin ellerindeki gucu ve yetkiyi dogru, verimli bir sekilde degerlendirmek
icin kisilik vasiflarina da dikkat etmeleri gerekir. Liderlerin dogustan olmayan
dzelliklerini sonradan egitimle égrenebilir ve gelistirebilir’.

Liderlerin basarili olmasi i¢in alan agiimali ve onlara yetki verilmelidir. Verilen

bu yetki sorumlulugu da getirir. Liderler surekli dedisen gelisen dinyamizda kendini

® Robert Tannenbaum vd., Leadership and Organizations, A Behavioral Science Approach,
McGraw Hill Pub., Columbia, 1961, pp. 24-26.
4 Baltas, a.g.e., ss. 123-124.



glncelleyebilir. Yeni kazanimlar elde edebilir. Bu kazanimlar hedefe ulasma
konusunda ona yardimci olabilir. Lider kendinde eksik gérdigu hususlari gidermede
tereddit etmemelidir. Egitime énem vermelidir. Bu davranis ¢alisanlar icinde 6rnek
teskil edebilir. Liderlerin eksiklerini giderme konusundaki yaklasimi g¢alisan igin
ornek olmasi ¢aliganlarinda basariya gitmelerinde yardimci olabilir.

Liderin ozellikleri bilinmeli, kendisine yetki ve sorumlulugu verilmeli, hedefleri
dogrultusunda kendini gelistirmesi konusunda egitimine olanak saglanmali, kendini

guncel tutmasi icin imkan saglanmalidir.

1.1.3. Kiiltiirel Liderlik

Kalturel liderligin faaliyetini, 6rgit kiltirinin devamhhigina kuvvetli bir orgat
tesekkul etmesi ve demokratik olarak idare etmesiyle sinirlidir denilebilir. Lider
kultirel 6rnekte kultirin vuku bulmasindan mesuldir. Lider oérgutteki degerleri ve
inanclari orkestra sefi gibi ahenk icinde idare etmelidir®.

Lider calisanlarin ilkelerde, inanista, aliskanlikta, davranista duygusal ve
mantiksal anlamda bireysel ayriliklarini gérmelidir. Bu farkhliklarini gatismaya mahal
vermeden demokratik bir sekilde yonetmelidir. Calisanlar arasinda farkliliklarin
zenginlik oldugu diistincesi olusturulmalidir. insanlarin kiiltiirii oldugu gibi is yerinde
is kOltiri bulunmaktadir. Ornegin; calisanin ise zamaninda gelmesi, verilen igi
zamaninda yapmasi, amirine karsi saygili davranmasi gibi drnekleri ¢cogaltabiliriz.
Bu is Kkultirini calisanlara benimsetme ve ortak bir is kaltird olusturmak
gerekmektedir. Lider yeni bir kiltlr olusturma veya var olan kilttird koruma seklinde
bir metot izleyebilir.

Lider ¢alisma kiltrind c¢alisanlara benimsetebilir. Farkli kiltir ve inanista
olan cgalisanlarin c¢atismadan uzak durmalari konusunda demokratik bir tutum

sergileyebilir. Lider butunlestirici ve baglayici bir tutum sergileyebilir.

1.1.4. Kolaylastirici Liderlik

Kolaylasgtirici lider; caligsanlarin koordineli ¢alismasini iyi iletisim aglar
kurmasi, mugterek politikalari hayata gegcirir. Vizyona ulasmaya, kultlr olusturmada
ve degisime yoneltir®.

Nasil ki vicutta yanhs c¢alisan hicrelere kanser diyorsak ve yasamimizi
olumsuz etkiliyorsa hatta Olume kadar goturebilecek kadar tehlikeliyse, ig
hayatimizin her alaninda gosterecegimiz koordinasyonun da ayni derecede 6neme

sahip oldugu soylenebilir.

5 Tony Bush, Theories of Educational Management, P.C.P Publishing Ltd, Leicester, 1995,
pp. 71-73. . . ) )

6 Benjamin Bloom, Insan Nitelikleri ve Okulda Ogrenme, Cev. Ali Ozcelik, OSYM Yayinlari,
Ankara, 1979, ss. 50-52.
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Yonetim ve galisanlar arasindaki koordinasyon, islerin iyi gitmesini verimin
artmasini  da tetikleyebilir. Saglikh bir koordinasyonun olugsmasinda ve
devamliliginda en etkin rolii lider Ustlenebilir. islerin rayinda gitmesi icin kamuda
birgok koordinasyon kurullarinin oldugunu bilmekteyiz.

Lider yapilacak igler konusunda orgutte daha kuguk birimler olan takimlari
kurabilir. Kurulan takimlar iglerin hizli bir sekilde yirimesini saglayabilir. Kurulan
takimlarin basarisi liderin igini kolaylastirabilir.

Kamu kurumlarinda iglerin daha iyi ylrimesi konusunda c¢alisanlarin vizyon
gerceklestirmek amaci ile koordineli, sistemli, ortak amaca yonelik iyi bir iletisim
icinde is gormesi olabilir. Liderlerin bu konudaki rolleri kaginilmaz gibi gortnebilir.
Liderlerin c¢alisanlarin Uretkenligini artiracak sekilde politikalar gelistirmesi Ulke
ekonomisine katki saglayacagini ve alinacak hizmetten memnuniyetin artabilecegini
dusunmelidir.

Vizyoner liderlik ilerde varmak istedigi amaca uygun dusleri olusturmaya caba
harcar. Ulasmak istedigi hedefe veya hedefler icin degisimi, yeni rolinu
gerceklestirir. Amaca yodnelme konusunda harekete gegirebilecek ve amacini
etkileyecek vizyonlari kurabilecek yetenektedir’.

Lider duglerine ulasmak igin yenilikgi degisime dnem veren fark yaratan bir
kisilikte olabilir. Bu ozellikleri ile is gdrenler Uzerinde olumlu bir yansima yapabilir.
Basta belki tam anlagilmaz ama ortaya ¢ikan sonuglar herkesi mutlu edebilir.

Calisanlar arasinda degisime ve yenilige karsi bir direng olabilir. Bu direnci
kirmak igin iyi bir stratejiye gerek olabilir. Is gérenlerin inanmalari saglanarak
vizyona da ulasmada kolaylik saglayabilir. Gelisen diinyada eskiden hayal olan
gelismeler teknolojinin ilerlemesiyle mimkdn kilinmistir. Suan bize hayal gibi gelen
fen ve sosyal bilimlerdeki konular yakin veya uzak gelecekte gergeklesebilir. Bu
sebeptendir ki hayal kurdugumuz ¢ogu olayin veya hedefin olabilecegine inanmak
onemli bir olgudur.

Liderin vizyonu olusturmak igin gayret etmesi kadar bunu gergeklestirmesi de
onemlidir. Lider ulasilacak yolun sonucunu calisanlara hayal ettirebilir ve o yolda
onlari pesinden surukleyebilir. Hedeflenen yolda iletisim kanallarini iyi kurup is
gérenleri koordineli bir sekilde motive etmelidir. is gorenleri pesinden sirikleyerek
onlari heyecanlandirmali ve gayretlendirmelidir.

Liderlik Uzerine yaklagimlarin vardigi merhalelerden birisi olan donustirucu

liderlik, teskilatlarin deg@isim, yapilandirma sureclerinde hareket ve anlayis tarzlarini

) ! Mige Aksu, Liderlik Yaklagimlari ve Donusturlci Liderlik Uzerine Bir Arastirma, Kadir Has
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisl, Isletme Bélimu, Istanbul, 2003, ss. 21-24, (Yayimlanmamig
Yuksek Lisans Tezi).
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tamamlatmaktir. Donusturicu liderler, amaca uygun yeni vizyona oOrgutu aligtirarak
cevresel varyasyonlari bir vesileye evirmektir®.

Liderler donusum igin heyecan vyaratarak izleyiciyi etkileyebilir. Degisimi
kurumsallastirmak metodolojisiyle sireci yerine getirebilir. Bu dbénlsimde
karsilagilan glgliikleri yenme agisindan farkli tekniklere basvurulabilir. Odiil, terfi,
ovgu gibi motive edici enstrimanlar kullanabilir.

Donustariclt liderler gegmise goére fark yaratabilir. Risk alabilen, stratejik
diusunebilen, proaktif olarak olaylara yaklasabilen, kararl, kontrol odagina sahip
liderlerdir. Bu Ozellikleriyle izleyiciler tarafindan fark edilebilir ve 6érnek alinabilir.
Liderin distindigu vizyonun kurumda kabul gérmesi icin is gorenleri isin icine dahil
etmesi isleri kolaylastirabilir.

Calisanlarin aligkanliklarini degistirmek zor olabilir. Bu konuda dénustirici
liderlere buyuk goérev dismektedir. Calisanlara degisim heyecanini yasatmak
dikkatlerini cekmek, istek uyandirmak icin sahip oldugu Kisilik &zelliklerini ortaya

koyarak calisanlari degisime ikna etmeli ve onlarda istek uyandirmalidir.

1.1.5. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderligin vuku bulmasinin temel amaci 6gretimin daha iyi bir
diizeye getirilmesidir®.

is gérenlerin bir program dogrultusunda planl, diizenli amaca uygun sekilde
kontroll yapilarak 6gretme faaliyetini gergeklestirmesine dgretim denilebilir.
Ogretimsel liderlik calisanlarin pozitif veya sosyal bilimlerde gelismesine olanak
saglayabilir.

Ogretimsel lider orgit Uyelerinin zayif ve gigli noktalarini analiz eder.
Eksiklerin giderilmesi noktasinda ¢aba sarf eder. Orgiit icindeki kisilerin amag birligi
yapmasina ve butinlesmesine katki saglayabilir.

Ogretimsel liderlik, galisanlarin gahstiklari konularda karigilabilecekleri
sorunlarla basa ¢ikmalari durumunda hangi metot veya teknikle basa cikacaklari
konusunda ilham kaynagi olabilir. is gliciniin vasifli yetismis elemandan olusmasi,
Uretilen mal veya hizmetin de kaliteli bir degere ulagmasini saglayabilir. Elde edilen
ciktilar galisanlari yaptiklari is konusunda tatmin olmalarini saglayabilir.

Gelisen ve degisen dinyamizda kurum c¢alisanlarinin deg@isime adapte
edilmesi icin bir strateji yurutulmesinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Kurumlardan
hizmet veya mal alan ihtiya¢c sahiplerinin istediklerine ulagsmasi igin is gorenleri

egitmelerinin  énemli oldugu duastnilmektedir. Elde edilen ¢iktilarin  Glke

8 Jerald Greenberg, Behavior in Organization, Prentice Hall, Boston, 1993, pp. 46-48.
. ° Naki Tezel, “Liderlik Yaklagimlan ve Tiurk Kamu Yonetiminde Liderlik Arastirmalan”, Tiirk
Idare Dergisi, Balikesir, 2002, ss. 218-254, s. 235.
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ekonomisinde katki saglayabilecegi konusu Onem arz etmektedir. Lider,

ogretimsellik yonunu kullanarak kurumun gelismesine yardimci olmalidir.

1.1.6. Etik Liderlik

Ydnetici ve is gbrenlerin 6rgit menfaatine dogru kararlar vermesi igin etik iklim
olusturulmasi liderin sorumluluk alanina girmektedir'®.

Etik liderin kurumda etik iklimi saglamasinin catismay! azaltabilecegi
dusunulmektedir. Yapilan iglerin basariya ulasmasinda en etkileyici yol sorunlar
karsisinda dogru kararlar vermektir. Verilen kararin etik agidan dogru olmasi
gerekmektedir. Calisanlarin tek bir kararda dahi g6z ardi edilmelerine izin
verilmemelidir.

Kurumdaki davranislarda hi¢ kimsenin etik kurallara uygunsuz tavirlarda
hareket etmesine misaade edilmemelidir. Kurum ¢alisanlarinin davranislarinin etik
kurallara uygun olmasi icin calismalar yogunlasmistir. Etik konusunda kamu
gorevlileri etik kurulu kurulmustur. Etik Kurulu is gorenlerin etik ilkelerine uygun
hareket etmesi igin g¢alisma yulritmektedir. Yonetici ve is gorenlerin verecekleri
kararlarda neyi baz alacaklar 6nemlidir. Baz alinacak standartlarin net olmasi karar
almay kolaylastirabilir.

Etik Liderlik; kurumda etik iklimi olusturarak dogru karar vermeyi saglayacak
ortam hazirlayarak caligsanlari ve yoneticileri motive edebilir. Kamu kurumlari
yaptiklari galismalarda etige dayali uygulamalariyla halkin gézindeki itibarini daha
da arttirabilir. is gorenlerin sinirlarinin gizilmis olmasiyla calisanda olusacak kafa
karigikhdinin  6nlne gegilebilir. Etige uygun davranig is go6renler arasindaki
catismalari azaltabilir. is gérenlerin bunu icsellestirmesi ve davraniglarina da
yansitmasi igin liderlere biylk bir gérev dustigid dustintlmektedir.

is gérenlerin catigmaya mahal vermeyecek degerler arasinda etige en uygun
olani belirleyerek ona yénlendirme etik liderligin bir unsurudur'!,

Lider etigi dusuncesinde ve eylemlerinde tatbik ederek calisanlara ilham
kaynagi olabilir. izleyicilerin haklarini ve itibarlarini korumaya donik eylemler
liderlige baglihgi artirabilir. Calisanlara verilen sorumlulukta onlarin da etige uygun
davranis sergilemeleri beklenir. Lider yapilan iste ortaya c¢ikacak istenmeyen
sonuglarda is goéreni suglama, rencide etme yerine kendisini dogruya kanalize
edebilir.

Orgiit calisanlarinin yaptiklari iste sorumluluklarini yerine getirme asamasinda

nasil bir davranis sergilemeleri gerektigi konusunda net olmalari verimin artmasina

10 Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, ss. 59-61.
1 Abraham _Zaleznik, Yénetici ve Lider, Birbirinden Farkli Midir?, Liderlik, Cev, Meral Tulzel,
Optimist Yayinlari, Istanbul, 1999, ss. 61-63.
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etki edebilir. Liderin ¢alisanlara durust, adil bir sekilde etik kurallariyla yaklasmasi
motivasyonu artirabilir.

Etige uygun bir sekilde iyi ve kotu davraniglari bir birinden ortak platformda
ayirmak c¢alisanlarin ortaklagsmasi i¢inde olumlu olabilir. Bu c¢alisanlar arasi
ortaklagsma d6rgut baglarini da guclendirebilir ve is stresini azaltabilir.

Etik olgunluga sahip bir liderin ¢alisanlara ilham kaynagi olup islerin yapilma
tarzini ortaya koyan bir liderlige uygun davranmasi beklenir. Lider etigi
kurumsallastirmada ve takibinde etkin rol alabilir. Etik liderler teorik ve pratik
uygulamalarda basariya ulasabilirler. izleyicilerde 6rgit amagclarina ulasma
konusunda etik ilkelere baglh hareket tarzi gelistirmesi basariya ulasmasini

kolaylastirabilir.

1.1.7. Super Liderlik

Super liderlikte herkes kendi kendinin lideridir*2. Siiper lider, calisanlarin kendi
kendinin lider olmasina imkan taniyacak bir sekilde sistem olusturur. Calisana
inisiyatif almasi icin imkan verebilir. Yetkilerini paylasabilir. is gérenler kendilerine
hedef koyabilir yakin gelecekte varmak istedikleri noktalara kariyer planlamasi
yapabilirler. Gugli liderlik yénetimi yerine siper liderlik izleyenlerin kendi kendini
yonetmesi i¢in elindeki gicl paylasabilir. Stper liderlerin isin yapilabilmesi, gerekli
beceri ve istedin sergilenmesi igin is gbrenleri tesvik etmesi gerekmektedir.

Kurumlarda yetki ve sorumluluk konusunda dikkatli olunmasi gerekebilir.
Sorumlulugu ¢ok fazla, yetkisi az olan ¢alisanlarda stres olusmakta ve bu stresin
lerde orglte yansima ihtimali olugsmaktadir. Orgitte olusan stres verimi ve
motivasyonu dusurmektedir. Yetkinin fazla olmasi sorumlulugun az olmasi
durumunda ise bagarinin ve motivasyona etkisinin fazla olmayacagi
distnllmektedir. Ele alinan iki durumda da sorun g¢ikacagi dusunulmektedir.
Calisana verilecek sorumluluk ve yetkinin iyi ayarlanmasi gerekmektedir.

Super liderlik is goérenlerin kendilerini motive etmelerine yardimci olmali ve
onlara destek vererek kendi kendilerinin islerin Ustesinden gelebilecekleri hissini
uyandirmalidir. Basarinin takimla kazanilacagini onun igin her bir neferin énemli
oldugu distincesi uyandiriimalidir. is gérenlerin eksik olduklari noktalarin farkina
vararak kendini gelistirmeleri 6nemli faydalar saglayabilecektir.

Liderlik konumundaki kigilerin, yetkiyi, sahip olduklari gucu ve karakteristik

Ozelliklerini dogru ve etkin kullanabilmelerini teminat altina almak igin gerekli

2 Baltas, a.g.e., ss. 107-108.



hassasiyeti gdéstermek gerekir. Liderlik &zelliklerinin bir kismi da dogustan
gelmektedir. Bu dzellikler kazanilabilir, 6grenilebilir ve egitimlerle ilerletilebilir'®.

Herkes lider vasfini tasimaz. Liderlik vasfini tasiyan Kigiler egitimlerle
kendilerini gelistirebilirler. Lider pozisyonundaki kisi editime acik olmaldir.
Calisanlara da bunu asilamalidir. Liderlerin kendi Ozelliklerini iyi bilmesi ayni
zamanda gelistirmesi gereken yonlerini analiz etmesi 6nemli olabilir. Daha etkili lider
olma konusunda da hedef tayin edebilir. Kendindeki potansiyel 6zellikleri hayata
gegirebilir. Lider kendisi ve calisanlarin gelisim ve egitimi i¢in para, zaman ve insan
gucu kaynaklari ayirabilir.

Gelisen ve degisen dinyamizda kisilik 6zellikleri liderlik icin her ne kadar
uyuyorsa da lider, kendini egitimle gelistirmelidir. Liderler calisanlar tarafindan
izlendiklerini takip edildiklerini bilirler. is gdrenlere ilham vermek acisindan éncii
olma egiliminde olabilirler. Eksik olduklari yonleri gelistirmek icin caba icine
girebilirler. Liderin etkin olmasi igin ona gerekli ¢calisma alani agiilmalidir. Liderlerin
hedeflerine ulasmak icin kendilerine yetki ve glivence verilebilir.

Yoénetici bireyler, bélimlerin birbiriyle olan sorunlari giderme konusunda
baskindir. Lider ise hedefler dogrultusunda kisisel etkili tavir benimser. Etrafinda
bulunan odulleri, potansiyel firsat ararken gorenlerin ilham kaynagi olur ve kendi
enerjisiyle ortaya cikan siirecleri ivmelendirir®.

Lider ve yoneticilerin 6rgat icin ugrastigi ve en ¢ok goérilen konulardan biri
olan érgut ici ¢atismalara ¢d6zim bulunmadidi takdir de orgite zarar verebilecek
duruma gelebilir. Bu nedenle kurumlarin istedikleri hedeflere ulasmak igin faaliyet
gbsteren calisanlarin  ve departmanlarin  kendi aralarinda c¢atisma ortami
olusturmadan calismalari esastir.

Orgiitiin ve ¢alisanin uyum iginde calismasi igin yénetimin yetkisini kullanarak
koordinasyonu saglamalidir. Kurumun var olan insan kaynagini iyi ydnde yénetmesi
icin is gorenleri kendi aralarindaki sorun olusturacak dizeydeki ¢atismalardan uzak
tutmasi 6nem teskil edebilir.

Catismanin cesitli sebepleri olabilir bunlardan bazilari; kalttrel farkhliklar,
kisisel faktorler, sosyal ve fiziksel cevrelerden kaynaklanan, rol farkhliklari gibi
etmenler olabilir. Bazi c¢aliganlar kendileriyle bile c¢atigabilir. Catismalar stres
yaratabilir. Olusan fazla stres beden ve ruh sagligina zarar verebilir.

Daha az catisma ve igbirlidi igin is gorenlerin dikkatli bir sekilde dinlenmesi,
dustncesini saglkli bir sekilde aktarmasi saglanabilir. Dinleyici kargl tarafa mesaj

alindi hissi vermeli. Go6z temasinda bulunmak, calisana deger verildigini

'3 Baltas, a.g.e., ss. 67-68.
14 Zaleznik, a.g.e., ss. 55-56.
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hissettirmek, oOn vyargili olmadan savunucu iletisimden kagarak anlamaya
calisiimalidir.

Catigmalar iyi yonetildigi takdirde bazi avantajlarda saglayabilir. Demokratik
ortam gelisebilir, yeni fikirler ortaya c¢ikabilir ve kurumun sorun ¢ézme yetenedi

gelisebilir.

1.1.8. Kog¢luk

is gorenlerin verimliligini ileriye tasimak acisindan kogluk modeli kullanilabilir.
Kocgluk calisanlari hedefe ulasmak noktasinda vyetkilendiren, cesaretlendiren,
gelistiren ortam ve kosullari olusturan ydnetsel eylemdir™.

Kogluk yapan yonetici ¢alisanin is yaparken kendisini gelistirmesine imkan
verebilir. Calisanlarda farkindalik arttirabilir. is gdérenler yaptiklari hatalarin farkina
varma firsati elde edebilirler. Alt Ust arasinda iletisim ve calisanlarin inisiyatifi
arttinlabilir.

is gorenlerin yoneticilerinin yanlarinda oldugu duygusu 6z givenlerini
arttirabilir. Kurumun amaglarina ulasmasi icin galisanlara uygun kosul yaratilmahdir.
Calisan motivasyonu 6nem teskil etmektedir. Motivasyonun performansla iligkisi
oldugundan igsel ve digsal yonden arttirimasi 6énemlidir. Orgltin basarisi giiven
duygusunun arttirilmasiyla olumlu yonde etkilenir. Given duygusunun artmasi igin
uygulamalar, davraniglar ve verdikleri sézlerle bunu pekistirebilen ydneticiler
basariya biraz daha yaklasabilir.

is gorenlerde is performansinin arttirilmasi igin onlara yaklasim tarzi énemlidir.
Kogluk yaklagimi is gérenlere basari elde etmeleri igin ortam ve kosullarin saglikli bir
sekilde sunulmasi igin ¢alisma yuritlr. Motivasyon unsuruna dikkat eden yaklagim
sergileyebilir. is performansi yiikselen galisanlarin verimliligi mal veya hizmette
gorulebilir. Verimliligin artmasi kuruma ekonomik ve itibar avantaji saglayabilir.

Yoneticinin kilavuzunda kigi imkén ve kosullarini sorgulayan guglu daha eksik
taraflarini fark eden hatalarini diizeltiimesi temeline dayanan égrenme modelidir'®.

Kogluk zihinsel, duygusal rahatlama saglayarak kendi cevaplarini kendi icinde
bularak ¢dziimleme glclniu arttirabilir. igsel farkindalik olusturarak zorluklarin
Ustesinden gelme becerisi saglayabilir. Yeteneklerin, becerilerin ortaya ¢ikilmasina
yardimci olabilir.

Kogluk Kkarsilikli glven olusturarak hedefe gitme yolunda karsilasilacak
engellerin kaldirlimasina yardimci olabilir. Koglar potansiyeli ortaya ¢ikarmaya tesvik
eder. Sorunlara farkli ¢6zim vyollariyla ulasmayl bakis acisi gerektiginde

degistirmeyi 6gretebilir. Calisanin kendisine dénmesine yardimci olabilir. Ogrenme

15 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000, ss. 23-25.
16 http://www.parodoks.org, (Erisim Tarihi: 18.08.2014).
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ve kendini gelistirmesine katki saglayabilir. Kiginin performansinin artmasina
yardimci olunabilir.

Kocluk; is hayatinda calisanlarin karsilastiklari problemlerle basa ¢ikmalari
icin yardimci destek veren, calisanin potansiyelini ortaya ¢ikarmaya c¢alisan,
hedeflere yénlenmeleri igin gayret ettiren modeldir. is gérenin ¢dziim perspektifini
gelistirmesine yardimci olarak, sorunlarin Gstesinden gelmesini destekleyerek, stres
ortamindan uzaklasmasina yardimci olabilir. Calisanin i¢ motivasyonunun artmasi

ile basariya ulasmasini da etkileyebilir.

1.1.9. Koglugun Benzeri Kavramlarla iligkisi

Kogluk: mentorluk, danismanlik anlam bakimindan karistirilan kavramlardir.
Danismanlik yaklasiminda uygun goriinen ¢6zim budur, ona yonlendirir. Mentor
yaklasiminda beni 6rnek olarak benimseyin takip edin seklinde yaklagim gosterebilir.
Koc yaklasimi ise “hedefin nedir?” gibi amaca yoneliktir'’.

Danismanlik sureclerinde genel sorunun ¢ozimui konusunda kendi ¢alisma
yapar ve uygun metodu bularak sizi kanalize eder. Kogluk yaklasimi calisanin
icindeki potansiyeli ¢ikarmasina yardimci olur. Calisanin sorunun Ustesinden
gelmesi icin motive eder.

Kendi sonuglarina kendisinin ulasmasina, cevaplari kesfetmesine basar igin
yonunudn tayinine yardimci olabilir. Mentorluk is yasamina genelde yeni katilan hata
yapma ihtimali ylksek olan kurum Kkudltirine aligmakta sikinti ¢ekenler igin
Onerilebilir. Deneyimli mentorler kendisinin 6rnek alinmasi ve takip edilmesi
yaklasimindan c¢alisanlara o6ncilik edebilir. Deneyim kazanilincaya kadar
olusabilecek maddi ve manevi zararlari 6nleyebilir. is yerindeki verimi artirabilir.

Kurumlarda c¢alisanlarin ne tir ihtiyaglari oldugu konusunda analizler
yapillmasi yarar saglayabilir. Bu ihtiyaclarin giderilmesi konusunda mentorluk,
danigsmanlik kogluk gibi gereksinimler kargilanabilir. is gérenlerin galisma hayatinda
destek istekleri karsilandigi taktirde motivasyon ve buna bagh Uretim artisi
olabilecegi dusunulmektedir.

Zaman faktort baz alinmadiginda ekip Uyesi, ekip lideri ve ydnetici gibi bu G¢
kavram iligkisinin hayli kiguk farkhlklara sahip oldugu gortulmektedir. Esasen
yonetici, ekip Uyesi veya ekip liderine beceri kazandirarak, herhangi bir olumsuz
tutumlarinda onlari bu tutumlarla ylzlestirerek farkindalik yaratmak ve Orgut

degerlerini animsatmaktir'®,

' Ebru Aydin, Orgitlerde Kariyer Yonetimi Uygulamalar, Pamukkale Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitlist, Denizli, 2007, ss. 34-36 (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).
18 http://www.isguc.org/index.php?cilt=6&sayi=1, (Erisim Tarihi: 14.05,2014)
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Is gdrenin yapacag! yanlis davraniglar olumsuz sonuglar dogurabilir. Olusan
yanlis sonuglar; is gdrene, o6rgute, kuruma veya mal-hizmet alan kigiye bile etki
edebilir. is gérene yaptigi olumsuz tutum ve davranigin etkisi sonuglari gdsterilebilir
veya anlatilabilir. Calisana 6rgit degerleri animsatilarak farkindalik olusturulabilir.
Calisan daha dogruya daha iyiye ydnlendirilebilir. Yapacagi islerin daha iyi yapmasi
adina ona beceri kazandirilabilir.

Calisana proaktif bir yaklasim tarziyla yaklasarak sorun olusmadan yardimci
olmak, maddi ve manevi kayiplarin éniine gecebilir. Hatalarin farkina varmasina
yardimci olmak, kendi gelisimine destek vermek, amaca yodnlendirmek 6&rgit
degerlerini animsatmak olumlu sonugclar dogurabilir. Calisanin basarisini arttirmaya
yardimci olmak nihayetinde kurumun basarisinin da artmasina sebebiyet verebilir.
Calisana insani olarak yaklasip sikinti ve dertlerini dinleme ona deger verdigimizi
hissettirerek ona yardimci olmak onu o6rglte ve kuruma entegre etmekte kolaylik

saglayabilir.

1.1.10. Karizmatik Lider

Karizmatik liderler gegmisten giinimuize kadar bakildiginda hep kriz anlarinda
ortaya ¢ikmiglardir. Karizmatik liderligin viicuda gelme sartlarina dikkat edersek
demokratiklesmeyi ve gelecege ydnelim, misyon, gruplar icerisinde hiyerarsi,
hedeflere varmayi saglamak gayesi ile sartlari olusturmak igin vuku bulmustur®.

Karizmatik lider zorlama ve baskici bir tavir sergilemeden ikna gucund
kullanarak guven olusturur. Olugan guven temelinde saygi ve sevgi ile etkili bir
liderlik modelini olusturur.

Kriz aninda ortaya c¢ikacak kargasada yol gosterici olarak izleyicilerin dikkatini
cekebilir. izleyiciler tarafindan derin bir hayranlikla izlenip vizyona ulasmak icin
verilen misyonlari kabullenebilir. Degisimin kaginilmaz oldugu durumlarda ortaya
cikabilir. Ahsilmisin disinda normlara ters dusebilir. Karizmatik liderler bazen
takipgilerini yeni degerlerle ikna etmeyi 6ngoérse bile, genelde mevcut degerleri
ortaya koyabilir.

Karizmatik lider gelecege yonelim igin érgutu ikna etmelidir. Karizmatik lider
izleyicinin guvenini kazanmasi onlari ikna gucuyle etkileyip vizyona ulasma
konusunda motive edebilir. Orgit gikarini kendi ¢ikarlarinin (stiine ¢ikarmaya

yonlendirebilir. Vizyona ulagma konusunda gayretlerini ileri noktaya tasiyabilir.

1.1.11. Karizmatik Gii¢ Kavrami
Kriz zamaninda izleyicilerin, yonlendirmeye gereksinim duyduklari kurumlarda

onlar tizerinde agir bir etkiye sahip bir glic karizmatik gii¢ olarak ifade edilebilir. lyi

¥ Tezel, a.g.e., ss. 15-63, s. 44.
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liderler ¢alisanla iletisim icinde bulunmalidir. Meydana gelen sorunlar ¢6zima igin
tarafsiz davranarak ¢6zime odaklanmalidir. Lider saglam gugli bir Kigilik
sergilemelidir. Bu Kisilik karsisinda izleyicileri pesinden sdriklemesi daha
kolaylagacaktir®.

Ozgiiven, cesaret gibi 6zellikleriyle izleyiciyi kendine hayran birakarak onu
motive ve ikna edebilir. Belirlenen dogrultuda onlar pesinden surlkleyebilir.
Calisanlar liderin yolunda ona benzeyerek gitmeye calisabilirler. Liderin adil olmasi
olaylara tarafsiz yaklasmasi, dogruyu ortaya koymasi izleyiciler tarafindan takdirle
karsilanabilir.

Kriz anlarinda genelde bir umutsuzluk, huzursuzluk, caresizlik peyda olabilir.
Olusan bu karamsar durumdan cikaracak iyi vasiflara sahip gucli bir karaktere
sahip lider ihtiyaci dogabilir. Karizmatik liderler var olan krizi asacaklarina
izleyicilerini ikna ederek karamsar havayl dagitabilir. Glgli 6zglvenleriyle
calisanlari da etkileyebilir. Olusan iyi hava sayesinde motivasyon artabilir. Hedefe
yonlendirmede istek ve azmi arttirabilir.

Karizmatik glg; seyredenlerin Gzerlerinde hissedilecek bir etkiye sahip ve
bilhassa ydnlendirmenin ¢ok dnemli oldugu kriz aninda éne c¢ikan liderlik seklini
aciklamak igin kullanilir.

Karizmatik liderlik, guclu kisilik ozellikleriyle 6rgutu icinde bulundugu krizden
¢lkarmak icin cesaret ve 6zglvenle dikkatleri Ustline c¢eken lider tipidir. Liderin
olusturdugu karizmatik gic¢ sayesinde astlarini etkileyerek hedefe ulagmalarina
yardimci olabilir.

Karizmatik liderler yol gosteren Ozellikleriyle izleyiciler tarafindan saygi
gorebilir. Gelecede dair olumlu dislncelerini, calisanlar nezdinde olusturabilir.
Galisanlari basarn icin guduleyebilir. Karizmatik gug liderle is gérenler arasindaki
kapiy1 anahtari gibi kendiliginden agar, insanlarla kolay bir iletisim kurmaya yardimci
olabilir. iletisim kurarak pasiflesmis yapiy! harekete gegirmek ve canlandirmak igin
ortak bir amag dogrultusunda perspektif olusturarak galisanlari motive etmelidir.

Lider is gorenlerin guvenini kazanmali ve kriz aninda da farkini énculiguna,

cesaretini, 6zglvenini hissettirmelidir.

1.1.12. Kurumsallagma Kavrami
Kurumsallagsmada iglerin yerine getirme sekillerini, uyumlu dusincelerle
birlikte drgutlenen, deder yargilari ve davranis sekillerini bayrak, arag-gerec,

rozetler, renkler gibi sembollerde viicut bulmadir®.

20 Glines Berberoglu, Yénetim ve Organizasyon, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir,
2002, ss. 20-22.
2! Berberoglu, a.g.e., ss. 47-48.

14



Kurumlarda islerin yapilma sdreglerinin belli olmasi kisiye mahkim olmadan
sistemin yuruyebilmesi, yasayan bir organizma gibi fonksiyonlarini yerine
getirmesidir. iglerin dizenli hale getirilmesiyle galiganlarin uyumu artabilir.

Kurumsallagsmada yapilan iglerin sure¢ ve iglevlerini tanimlayarak disiplin
ederek isleri sistemsel hale getirebilir. Kurumsallagsma sirecini tamamlayan yapilar
genellikle basariyl daha kolay elde ederler. Calisanin yapmasi gereken ise, daha
kolay konsantre olup isinde daha basarili olmasina sebep olabilir. Her is gbrenin
kendi sorumlulugunun farkinda olmasi ve ne yapmasi gerektigini bilmesi ¢alisanlar
arasindaki catismayi da azaltabilir.

Gunumuzde hizmet alanlari beklentisinin hizla arttigi gértlmektedir. Sunulan
hizmetin kalitesinin artmasi igin ¢alisanlarin slire¢ prosedurini bilip gorevli olduklari
isleri layikiyla yerine getirme zorunlulugu getirmistir. Orgiit ici catismalarin
azalmasinda uyum igerisinde islerin devami igin de kurumsallasmanin énemi
gérilebilir. islerin isleyisinin dizenli olmasi yeniliklere gelismelere acik olmasi,
profesyonelligi getirebilir. Kurumsallasma ile zaman, emek, para gibi israflarin 6niine
gecebilir.

Kurumsallagmayla farkl bir hiviyete gecme slresi igin calisana badli
kalmadan standartlara, kurallara, degisen sartlari izleyen, prosedirlere uygun
hareket eden sistemleri kuran ve gelistiren organizasyonel yapisini meydana getiren
is yapma metotlari kiltlr haline dénistlren kendine 6zgu iletisim kurma ydntemlerin
timadar®,

Kurumsallasmayla birlikte is ve gorev dagilimlari, yetki ve sorumluluklarin
paylastiriimasi gerekebilir. Herkesin Uzerine disen sorumluluklarin farkinda olmasi,
sinirlarini bilmesi isini yerine getirmesine kolaylik saglayabilir. Orgiit iginde kisilerden
bagimsiz is yapma sureclerinde sistemli bir yapi olusturmalari gerekebilir.
Yoneticilerin kurumsallasma bilinciyle hareket etmeleri yapiyr o sekilde dizayn
etmeleri Gnemlidir.

Kurumsallagsmanin dizenli bir isleyis saglamasi, is bolimlerin daha saglikl,
kontrolin de daha kolay yapilmasi gibi avantajlar saglayabilir. Kurumsallagsmanin
getirece@i bazi olumsuz sonugclar olabilir. Yapilan ¢aligmalar is gorenler arasinda
monotonlagsmayi getirebilir. Calisanin sikilmasi ¢alisma hayatinin rutinlesmesine
sebep olabilir. Yoneticilerin bu tur durumlara kargi dikkatli olmasi motivasyonu

dusurmemek icin gerektiginde mudahale etmesi gerekebilir.

22 Aysel Ertas, “Hastanelerin Kurumsallasma Diizeyine Yonelik Bir Arastirma”, isletme

Fakdiltesi, istanbul Universitesi, istanbul, 1996, ss.45-46, (Yayinlanmamis Doktora Tezi).
= Zaleznik, a.g.e., ss. 24-26.
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1.1.13. Vizyon Kavrami

Vizyon; is gérenlerin ortak gayeyi hedeflemesi ve gelecege ulasmak azmini
ortaya koymasidir®.

Degisen dinyamiza adapte olmak, kisa ve uzun vadede neler yapacagimizi
kestirmemiz 6nemlidir. Gelecege dair dngoérilerde bulunmak vizyon ve misyonun
belilenmesi 6nem arz eder. Gelecege ulagsma yolunda kurumun stratejilerini
belirlemek buna goére kurumu yapilandirmak gerekebilir.

Vizyon tim is goérenlerle paylasilan gelecegin portesidir. Vizyonun calisanlar
tarafindan iyi algilanip paylasiimasi ve sahip c¢ikilmasi, gerceklesmesini
kolaylastirabilir. Paylasilan vizyon calisanlarin kisisel yetenegini 6éne cikarabilir ve
basari igin risk aldirabilir. Vizyon dokunulmaz degismez bir tabu degildir. Zamanin
gereksinimi karsisinda guncellenebilir.

Calisanlarin ortak amaca ydnelmesi gelecede dair ayni hedefe ilerlemesi
vizyonun iyi anlasiimasi ve kabullenmesi ile iliskidir. Degisimi algilama, gelismelere
uyum saglama, gelecege dair dusuncelerin olmasi agisindan vizyon énemlidir.

Vizyonun olmasi lider ve ydneticilere de rehberlik etmede faydali olabilir.
Profesyonel is yasaminda vizyonun dneminin gittikge arttigi goérule bilinir. Vizyon
ayni zamanda is gorenler Uzerinde motivasyon araci olarak gorulebilir. Vizyon
gelecedi calisanlara gdstererek is gbrenlerin heyecan, istek, ve azmi arttirilabilir.

Vizyon lider ya da yoneticilerin evvelden dugunilmemis ve yahut ta
basarilmamis ama ilerde basarilabilir disincesiyle kendine has fikirlerle ortaya
cikar. Farkli bir ifadeyle stratejiye dayanmayan hayal ve distncelerdir. Fakat
stratejik ydnetimde vizyon énceden ortaya konulmalidir®.

Stratejik yonetim, stratejik planlamaya gére daha uzun vadeli olabilir. Stratejik
yonetimde vizyonun sartlarin degismesi ve beklenmedik durumlarda kosullara uygun
sekilde degismesi gerekebilir. Vizyonda nasil bir gelecegin duslendigi, ulagiimak
istenen yer belirlenmelidir. Ulasilmak icin belli plan ve galisma gerektirir. Bu ¢alisma
ve planin belirli bir strateji ile ilerlemek ve bunu sistematik yapmak yararli olabilir.

Kurumun ilerde kendini nerde gérmek istedigi, hizmet gorenleri daha ¢ok nasil
memnun birakabilecedi 6nemlidir. Ayni zamanda is gorenlerin motivasyonunun nasil
arttirabilecegi, ruhsal ve fiziksel saglhgini hangi metotla iyi tutacagi konusunda
c¢alisma yapmasi 6nemlidir. Yapacagi ¢alismalarin etkin, verimli olmasi i¢in plan ve
metotlarin iyi belirlenmesi dnemlidir. lyi bir strateji yonetimi kurumun ilerlemesinde

ve basarisinda etkili olabilir.

2 Omer Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi, Sistem
Yayincilik, istanbul, 2001, ss. 135-137.

% Selen Dogan, “isletmelerde Vizyon ve Misyon Bildirisi Gelistrme ve Onemi Uzerine Bir
Arastirma’, Amme Idaresi Dergisi, 2002, ss. 143-174, s. 155.
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1.1.14. Vizyon Olusturma Kiriterleri

Vizyonun belirlenmesinde dikkat edilecek bazi hususlar; Vizyon anlasilabilir,
yenilige ve esneklige agik olmalidir. Calisanlari motive edip is gorenleri amaca
yénlendirmelidir. Ulasmak istedigimiz amaci yansitmalidir®®.

Vizyonun degisen sartlara agik ve uyum saglayacak sekilde olmasi gerekir.
Degisken dinyamizda gunun kosullarina gore kendini revize etmeye uygun
olmalidir. Vizyon is gorenlerin anlayacagi sekilde acik olmalidir. Kisiye goére farkh
yorumlanacak, yanlis anlasilmaya mahal vermeyecek sekilde olmaldir. Calisanlari
islerinde motive edecek, ortaklastiracak sekilde olmalidir. Kurum igeresinde iglerin
daha iyi yapilmasi konusunda rehberlik etmelidir. Arzu edilen gelecek icin ¢alisanlari
motive etmelidir. Calisanlarin calisma isteklerini artiracak sekilde empoze
edilmelidir.

Kurumlarin vizyon belirlemesi ¢ok onemlidir. Dikkatle olusturulan vizyon
calisanlari gidilemeye yardimci olur. Calisanlarin rahatca anlayacadr ve
kavrayacagdi nitelikte olmasi gerekir. Gelecege giden yolda rehberlik edip
motivasyonu artmasi dnemlidir. Vizyon olustururken dikkat edilecek kriterlerin dnemi
hic kuskusuz c¢ok buyuktdr. Vizyonun kriterlere uygun olmasi amaca ulasmada
kolaylik saglayabilir.

Vizyon, c¢alisanlari ortak amaca ydneltip o dogrultuda hareketlendirmeye
uygun olmalidir. Vizyon gunin kosullarina goére kendini glncelleyen, kalitesini
yukselten gayretini artiran bir yapida olmalidir. Gegmiste yapilan g¢alismalardan
deneyim ve Odev gikaran bir formatta gelecege hazirlamalidir. Gegmis ve gelecegin
iyi bir harmani kurumun vizyonunu da yenilige, esneklige miisait duruma getirebilir®’.

Kurumda yapilan islerin iyi analiz edilmesi 6nemlidir. Gegmiste yapilan
hatalardan ders gikarmak, sikintilari bertaraf edip daha iyi nasil yapilmasi gerektigi
konusunda c¢alismak onemlidir. Hatalarin giderilmesi ¢ikan Grtnlerin; mal veya
hizmetin daha iyi olmasina ayni zamanda ulke ekonomisine de katkida bulunacagi
gbzden kacmamalidir. Vizyon gecmisten ginimuze ve gelecedimize uzanan bir
kopri gorevi gorebilir.

Vizyon kriterleri dikkate alinarak hazirlanan vizyon, yodnetici ve liderlerce
bikmadan, yllmadan is goérenlere benimsetilmeli, sahip ¢ikilmalidir. Gelecekteki
basariya odaklanmalari konusunda desteklenmelidirler. Caliganlari gunlik rutin
islerinden siyirip gidis yoéniine odaklar. lyi bir vizyon calisanlari heyecanlandirabilir

ve onlara ilham verebilir. isi heyecanh ve eglendirici hale getirebilir. Birlik olmayi

% Kadri Mirze ve Hayri Ulgen, Isletmelerde Stratejik Yénetim, Literatiir Yayincilik, istanbul,
2004, ss. 55-57.

27 Tahir Guven, Vizyoner Liderlik ve Takim Olusturmada Liderin Vizyonunun Roll, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2000, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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tesvik edebilir ve uzun hedefli disundurebilir. Alinan kararlarin dogru olmasinda

etkili olabilir.

1.1.15. Misyon

Misyon uzun vadeli ¢alisanlara yon veren, farkindalik olusturmayi amaclar.
Misyon ve stratejik yonetim bir birlerini tamamlayan ve tanimlayan kavramlardir®®.

Misyon; Kurumun ne yaptigi, nasil ifade ettigi, neden oldugu, kimin i¢in oldugu
sorularinin cevabini igerebilir. Misyonun 6énemi; Kurumun hizmet, etkinlik alanin ne
oldugu bu alanda ne yapmamiz gerektigi karakterini gosterebilir. Misyonun acik,
carpici olmasi tercih edilebilir. Misyon kurumu daha verimli hale getirebilir.
Rekabetci ve surdulrebilir duruma getirebilir. Misyon yetki ve goérevleri, amaglari
olusan Urdnd veya hizmeti tanimlayabilir.

Stratejik yonetim kurumun hedefledigi noktaya ulasmasi igin dogru
yontemlerin belirlenmesi, yapilan islerde geri bildirim alarak analiz edilmesi sUrecidir.
Organizasyonun timi icin belirlenen bir strateji konsepti vardir. Olusturulan
stratejiye organizasyonun butin birimlerinin uymasi gerekebilir. Her bolim Gstline
disen goérev ve sorumlulugu yerine getirmelidir. Degisen c¢evre kosullarina,
degisime, uyum saglamayi gerektirebilir. Gelisen ve degisen dinyaya kamunun
ayak uydurmasini, toplumun ihtiya¢ duydugu hizmeti en iyi sekilde sunmayi, verimi
artirmayi1 amaclamaldir.

Misyon, vizyon ile kurumda stratejik yonetim etkili olmasini yine kurumun
basarisini arttirmanin baslangi¢ noktasini olusturan bir bagska muhim kavramdir.
Fakat misyonu yanlis yerlerde kullanmak veya ona farkli anlam ylklemek
tartismalara yol agabilmektedir®.

Kurumda misyonun belirlenmesi, yazilmasi yetmeyebilir. Olusturulan
misyonun uygulamasi iginde irade gdstermek 6nemli hususlardandir. Belirlenen
misyona yanlis anlamlar yidklenmemesi ve kafa karigikhdina yol agmamasi da
muhimdir. Misyonun yerine getirilmesi, en tepe yoneticiden g¢aligsan en alt kademeye
kadar uygulanmasi basariy1 olumlu yoénde etkileyebilir. Yazilan misyon sadece
resmiyette yerine getiriimesi gereken bir sey olarak disinilmemeli aksine onu
yerine getirip basariya odaklanma fikri ile hareket etmek énemli sayilmalidir.

Misyon, kurumun amaca ydnelmesine yardimci olabilir. Caliganlarin misyonu
dogru algilamasi ve uygulamasi basariyi artirabilir. Gérev ve sorumluluk bilincini
calisanlar Uzerinde olumlu ydnde etkileyebilir. Calisanlarin kurumsal yapiyi
anlamlarina, ona gére konum almalarina yardimci olabilir. Kurumun dind, bugini

ve yarini hakkinda bilgi sahibi olmasina yardimci olabilir. Kurumun felsefesini,

2 Dogan, a.g.e., ss. 33-34.
2 Ertas, a.g.e., ss. 20-21.
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duguncesini, hareket tarzini, olaylara yaklagsimini, kavramasi agisindan misyonun

onemi ortaya ¢ikmaktadir.

1.1.16. Etkili Bir Orgiit Misyonunun Ozellikleri

Orgiit misyonunun dzelliklerinden su sekilde bahsedilebilir. Olusturulan misyon
amacli uzun bir dénemi ifade edebilir. Misyon kurumu daha iyi ve Ust amaclara
ybnlendirebilir. Orglit misyonu nitelige yonelik olarak distniilebilir. Her galisan igin
ayni kavramdan bahsedilebilir®.

Misyonu olustururken vyoneticilerin calisanlarla paylasmasi, onlardan fikir
almasi énemlidir. Orglit misyonun calisanlarla ortaklastiriimasi; yeni fikirlerin ortaya
cilkmasina, is gorenlerin misyonu sahiplenmesine yol acgabilir. Orgltsel misyonda is
gérenler icin rakamlar o kadar dnemli olmayabilir. is gérenleri motive edecek, sineriji
olusturacak, hedef ve amaclar daha énemli olabilir.

Misyonun 6zel olmasi, yoneticiye rehber olmasi, alternatifler arasinda dogru
olana yonelmesinde yardimci olmasi dnemlidir. Misyonun kuruma rehber olabilecegi
disunildiginde ne kadar kritik oldugu daha iyi anlasilabilir. lyi bir misyon
olusturmak uzun bir zaman ve emek isteyebilir. lyi bir misyon agir bir calisma
isteyebilir ve drguti zorlayabilir.

Batin kamu kurumlari ve kuruluslarinda bir ama¢ ve hedef bulunmaktadir.
Kurulugs amaglarina uygun hareket etmeleri dnemlidir. Misyon kavrami ile varlik
amacini, ne yapmak istedigini, kendini nasil gérmek istedigini ortaya koyabilir®'.

Misyon ortaya koydugu ortak inanclar ve degerlerle is gorenleri motive
edebildigi gibi davraniglara yonlendirebilir. Misyondaki ortak inang ve degerler kurum
kUltdrinin de sekillenmesine, is gorenleri bir arada tutmasina da yardimci olabilir.

Kurumun kendi kimligini bulmasinda misyonun etkisi bulunmaktadir. Gegmis
gelecek konusunda fikir sunan bir hafiza gibi misyon énimuze ¢ikabilir. Misyonun
kurumlarin imaji agisindan da 6nemli oldugu dasunulmektedir. Kuvvetli iyi bir imaj
calisanlarin kurumlarina karsi aidiyetlik duygusunu artirabilir.

Kurumun misyonunu belirlerken gercekgci olmasina dikkat edilmesi énemlidir.
Misyonun kurum basarisi Uzerine etkilerinin daha iyi gérilmesi i¢in misyonun iyi
hazirlanmasi gerektigi dusunulir. Misyon igin emegin ve zamanin 6nemli oldugu
kanisi dogmustur. Hazirlanan misyon bildirgesinin tim c¢alisanlar tarafindan
sahiplenmesi ve icraata donusturulmesi 6onem arz edebilir. Misyonun dogru
olusturulduguna en basta yoneticilerin inanmasi ve rehberlik etmesi gerekebilir. lyi

bir misyon érgutsel bagliligi da artirabilir.

30 Mirze ve Ulgen, a.g.e., ss. 178-179.
# Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 26-27.
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1.1.17. Stratejik Yonetim Kavrami

Stratejik yonetimde hangi yolun izlemesi gerektigi bilincine varilmasi igin
incelemeler ve arastirmalar neticesinde strateji plani olusturulabilir. Stratejik planin
uygulamasinin nasil olacagi, degerlendiriimesi ve analizi gerekebilir. Stratejik plan
orgit icinde motivasyonel olarak gerekli yapisal onlemler alinarak yurarlige
konulabilir®.

Stratejik planla kurumun zayif ve gucli yonleri ortaya koyulabilir. Zayif ve
gucli ozelliklerini bilen kurum, énindeki firsat ve tehditleri daha iyi algilayabilir.
Kurumun ne oldugunu, nerede konum aldigini, nereye varmak istedigini iyi
bilmesinin énemli oldugu dusinldimektedir. Olusturulmak istenen stratejik planlama
uzun dénemli olabilir. Kurumun yapacagi islerin zamanlamasi, kaynagi, sorumlusu
belirlenebilir. Belirlenen planlar performans kriterleri ile dlgllebilir. Takip edilen geri
bildirimler sayesinde kurum ne yaptigini, nerede oldugunu daha iyi gorebilir.

Kamu kurumlarinin kurulus amaclarini, neye hizmet ettiklerini, nasil faydali
olacaklarini bilmeleri onlara 6nemli faydalar saglayabilecektir. Kurumun goérev ve
sorumlulugunu nasil yerine getirecegi konusunda stratejik plana ihtiyag duyabilir.
Stratejik plan sayesinde yapilmasi gereken isleri en iyi nasil yapacagi konusunda
fikre ulasabilir. Stratejik planlama, islerin yapilmasi konusunda ydneticiler ve
galisanlar icin rehber olabilir.

Stratejik ydnetimde kurumun hedeflerine ulagsmasi dodru stratejilerin
gelistirimesine bagh olabilir. Dogru stratejilerin etkili bir sekilde yurirlige konulmasi
ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi gerekebilir. Kurumun belirlenen hedefe
ulasip ulasmadig§i konusunda stratejik yonetim metoduyla incelemeler yapilabilir®.

Kamu kurumlarinin hedeflerini iyi belirlemesi ve yapmasi gerekenlerin ne
oldugunu strateji planiyla ortaya koyabilmeleri gerekebilir. Sorunlarin ¢ézimua ve
verimin artmasi icgin iyi bir plan ortaya koyulmasi gerekebilir. Hedeflere uygun
stratejilerin  ortaya koyulmasiyla kurum kaynaklari harekete gegiriebilir.
Gergeklestirmek istenen hedefler igin is gorenlerin egitimi saglanabilir. Lider ve
calisanlar uygun orgutsel iklim iginde calistinlabilir. Stratejik yonetim, uygun iklimin
olusmasina, gerekli ara¢ gere¢, imkan ve kosullari saglamada yardimci olabilir.
Stratejik yonetim elindeki kaynaklarin en verimli, akilci kullaniimasi konusunda
gayret gosterebilir. Kaynaklarin iyi kullaniimasi konusunda ¢ok gesitli verilerden ve

analizlerden yararlanabilir.

32 Erol Eren, Stratejik Yonetim ve i§letme Politikasi, Beta Yayinlari, istanbul, 2005, ss. 19-25.
3 http://www. mersin .edu. tr/ strateji _ planlama / sunumlar / Stratejik PlanlamaTemelleri.pdf,
(Erisim Tarihi: 20.09.2014).
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Kurumun yaptigi calismalarda asil hedeflerinin ne oldugunu, buna nasil
ulasacag! konusunda bilgi sahibi olmasi fayda saglayabilir. Hedeflerin belli olmasi is
gorenlerin de ¢aligmalarini kolaylastirabilir. Hedeflere yonelik proje ve faaliyetlerin iyi
incelenmesi  gerekebilir. Proje uygun faaliyet geligtiimemesi hedeflerden

uzaklasmaya sebebiyet verebilir.

1.1.18. Stratejik Yonetimin Ozellikleri

Stratejik yonetimin 6zelliklerin, kamu kurumlari yaptiklari calismalarda olusan
problemlerin tespiti ve ¢6zimi icin yol gOsterebilir. Stratejik ydnetim
organizasyondaki verimliligi, performansi ve kararligi arttirabilir. Stratejik yénetim
kaynaklarin adil dagitiimasina yardimci olabilir. Stratejik yonetim 6rgitin dis ve ic
cevrelerini degerlendirerek zayif ve gliclii yonlerini tahlil edebilir®*.

Kurumlarin varlik nedenlerini ve buna goére strateji ortaya koymalari
gerekebilir. Degisen dinyaya ayak uydurmak calisanlari motive etmek gerekebilir.
Calisanlarin performansini arttirmak, verimliligi Ust noktaya tasimak, stratejik plana
uygun davranmak, kurumun basarisi ve imaji i¢in deger saglayabilir. Kurumlar icin
vatandasin memnuniyeti Gnemi olan konulardan biri olarak sdylenebilir. Memnuniyeti
en ekonomik ve en basarili sekilde sunmak kritik 5neme sahip olabilir.

Kurumlarin kendilerini giiniin kosullarina adapte etmesi, calisanlarin istek ve
arzularini arttirarak motive etmesi gerekebilir. is gorenlerde kararlilik, performans
artisini, performans artisinin verimi, verimin de llke ekonomisini olumlu etkiledigi
dile getirilebilir. Kurumun gelismesi Ulke imajina da etki edebilir.

Kurumlarda iglerin yapilmasi sirasinda kurgulanma, mantik hatalari gibi bazi
hatalar olusabilir. iglerin fazla birokratik bir sekilde ilerlemesi de stratejik ydnetim
acgisindan sikinti olusturabilir. Yapilan iglere perspektif yaklagimlar goésterme,
sorunlarl dnceden 6n gorme ve Onlem alma birgok olumsuzlugu onleyebilir.
Kurumun kendini iyi tanimasi nerede zayif oldugunu belirlemesi 6nemli sayilabilir.
Zayif yonlerinin gideriimesi konularinda yaptidi analizler sayesinde zayifliklarini
firsata dénustiirebilir®.

Kurumlarin firsatlari bilmesi yaninda tehditlerden de haberdar olmasi
gerekebilir. Dugtunulmemig, onlem alinmamis tehditlerin gergeklesmesi kurumu zor
durumda birakabilir. Tehditlerin hangi metotla bertaraf edilmesi, nasil bir sureg

izlenmesi gerektigini bilmek kurum igin 6nemli olabilir. Kurumun eksik oldugu

3 Coskun Can Aktan, Stratejik Yénetim ve Stratejik Planlama, Kamu Mali Yénetiminde
Stratejik Planlama ve Performans Esasli Biitceleme Sistemi, Seckin Yayinlari, Ankara, 2006,
ss.167-168.

% Memduh Ekici, Gelecegi Planlamada Stratejik Yénetim, A-C Yayinevi, Ankara, 2007, ss.
58-59.
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yonlerini belirlemesi ve bunun neticesinde sureglerini olusturmasi gerekebilir.
Kurumun gugli yénlerini bilmesi kurum g¢alisanlarda farkindalik yaratabilir.

Kamu kurumlari imkanlari dahilinde yapabileceklerinin en iyisini vermeye
kendini kanalize edebilirler. En iyisini vermek igin girdilere, ciktilara, sureglere vb.
konulara hakim olmalari gerekebilir. Uretilen mal veya hizmette kaliteyi ortaya
koymak iyi bir planin olmasi, hedefin ve vizyonun basarili bir sekilde ortaya
koyulmasiyla olabilir. Stratejik yonetim, kamunun kendini tanimasina, ilerlemesine,
kaynak israfinin énine gegcmesine, memnuniyet ve imajin giclenmesine yardimci

olabilir.

1.1.19. Yénetim ve Zaman Yonetimi iligkisi

is gérenlerin yaptiklarl ¢galismalarda zaman kaybi olusturabilecek durumlardan
bazilari; galisanlara gerekli yetkinin verilmemesi, onceliklerin belirlenmemesi, ¢ok
kirtasiyecilik yapmak, buronun daginik olmasi, lizumsuz telefon gértismeleri, isleri
erteleme aligkanliklari gibi haller vakit israfina sebebiyet verebilir. Bunlardan farkh
olarak genellikle karsilasilabilen en buylUk sorunlardan biride plansiz yapilan
calismalar olabilir®.

Zamanin; durdurulmasi, geri getirilmesi, saklanmasi, satin alinmasi,
uzatiimasi, ¢ogaltiimasi, kiralanmasi gibi durumlarin olmamasi bize ne kadar kritik
degerde oldugunu anlatabilir. Calisanlarin zaman kavraminin énemini bilmeleri,
islerine o sekilde yaklagsmalari basari saglamalarina yardimci olabilir. Calisanlarin
yaptiklari isi 6nem sirasina goére; acil, ¢ok acil, gereksiz, acil olmayan seklinde
planlamasi, dnceliklerini belirlemesi iste verimli olmasina yardimci olabilir. Yapilacak
islerde kararsiz olma ve isleri ertelemek zaman kaybina yol acabilir. is gérenin
calistigi ortamin dizenli olmasi is kazalarini engelleyebilecedi gibi motivasyonu da
yukseltebilir. Calisanin yapamayacag islerle karsilagsmasi durumunda uygun bir
sekilde bunu dile getirmesi olusabilecek zaman kaybinin dniine gecebilir.

Kamu kurumlarin da, basta yoneticiler olmak Uzere tum c¢alisanlarin zaman
yonetimine gerekli hassasiyeti gostermesi, zaman kaybina neden olabilecek
durumlar tespit etmesi gerekebilir. Organizasyonun zamani iyi degerlendirme
aliskanhgi edinmesi verimi arttirabilir. Kamuda gereksiz kirtasiyecilik ¢alisanin daha
fazla efor harcamasina, kaynaklarin israfina neden olabilir.

Orgiitlerin, yeniliklere ve degisimlere ayni insanlar gibi agik olmasi, ayak
uydurmasi bagariy! arttirabilir. Orgitiin, daha iyi sonuglara ulasmak icin planli,

gelismeleri takip eden bir yapida olmasi gerekebilir. Geligen teknolojilere ve

% brahim Kocabas ve Ramazan Erdem, “Yonetici Adayi Ogretmenlerin Kisisel Zaman Yénetimi
Davraniglar“, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2003, ss. 203-240, s. 219.
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yeniliklere gegis saglamasi is géreni buna gore revizyona sokmasi kurum igin basari
getirecek bir durum olarak karsimiza cikabilir®’.

Teknolojinin hizli ilerlemesiyle, yapilan iglerde kolaylik saglanabilir. Calisanlar
teknolojinin nimetlerinden yararlanmay:i iglerin hem daha kolay hem de daha hizli
yapmay1 6grenmesi zamani verimli kullanmasina yol agabilir. Teknolojik ilerlemenin
orgitte iletisim hizinin artmasinda ve ¢esitlenmesinde etkili oldugu distinulmektedir.

Kamu kurumlarinda PC’ler ve yazilimlarin gelismesiyle raporlamalar, analizler
kolaylasabilir. Kamu igin yapilan calismalarda istenen sonuclara ulasilip ulasmadigi
konusunda teknoloji kullanilarak daha iyi sonuglar alinabilir. Degisen dinyamizda
kamu kurumlarin Uzerine bazi gorev ve sorumluluklar getirebilmektedir. Kurumun
degisime ayak uydurmasi, isteklere cevap vermesi degisen sartlara kendini adapte
etmesi gerekebilir.

Kamu kurumlarin degisime ayak uydurmasinda yonetici ve lider kadrolarina
sorumluluk getirebilir. Lider ve yoneticilerin kendilerinden baslayarak tim personeli
guncel tutmaya gayret etmeleri gerekebilir. Calisanlar acgisindan da yoneticilerin
ilham kaynadi olmasi, teknolojiyi yaymasi kurum basarisina etki edebilir.
Teknolojinin nimetlerinden yararlanarak kurumun kaynaklari daha etkin ve verimli

kullanilabilir.

1.1.20. Hedefler ve Amaglar

Amagclara ulasmak kisa vadede hedefler olusturmak gerekebilir. Orglitlerde
gbzetilen amaclarin bazi nitelikleri; yalin, anlasilir, niteliksel, gergekgi, ¢ekici, értisen
uygulayicilar arasinda kabullenilen, kisa ve uzun dénemleri bir birinden ayiran
sekilde olabilir®®.

Kurumun belirledigi vizyonda ilerlemesini dncelikle ve belirli sirede nereye
ulasmak istedigini yani stratejik amacini ortaya koymasi gerekebilir. Belirlenen
amagclar dogrultusunda kisa vadede hedefler koymasi bunlarin gercgeklesip
gerceklesmedigini kontroliini yapmasi gerekebilir. Belirlenen amaglar ve hedeflerin
misyon, vizyona uyumlu olmasi gerekebilir. Kurumun misyonunu yerine getirmesine
katki saglayabilir. Kurumun simdiki durumundan istedigi, arzu ettigi duruma
donusmesine yardimci olacak nitelikte olmasi gerekebilir. Arzu edilen istenen
durumun acik, anlasilir oimasi gerekebilir.

Amaglara ulagsmak igin spesifik ve O6lgulebilen hedefleri yani alt amaglari
olusturmak gerekebilir. Hedefler sayisal olarak ve kisa vadede 6n gorebilir. Bir

stratejik amaca ulagsmak icin birden fazla sebep konulabilir. Hedefler iddiali olarak

7 Ahmet Karaman, Vizyon Yénetimi, Nasil ve Nigin?, |Q Yayincilik, Istanbul, 2005, ss. 66-67.
38 Eren, a.g.e., ss. 77-78.
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belirlenebilir ama imkansiz olmamasina dikkat etmek gerekebilir. Sonuca odakl bir
sekilde hedefler belirlenebilir.

Kamu kurumlarinda amaclarin belirlenmesi ve buna uygun sekilde hedeflerin
konulmasi 6nemlidir. Amaglarimiz dogrultusunda hareket tarzi geligtirerek ilerlemek
daha yararli olabilir. Belirlenen hedeflerin kagta kagini gerceklestirdigimizi takip edip
ona gore hareket etmek yararli olabilir.

Orgltlerin  stratejik  ydnetim ilkelerini kavraylp benimsemesi, biitiin
organizasyon iginde birligin olusmasi ile beraberce hareket tarzi gelistirmesine
yardimci olabilir. Orglitlerde Ust calisanlar ve alt calisan kadrolarinda hedeflerin,
amaclarin birbirinden farkli olmasi basariyi olumsuz yonde etkileyebilir®®.

Calisanlarin uyum iginde olmasi, amagclar ve hedefler dogrultusunda eyleme
gecmeleri basari icin etkili olabilir. Orgltiin ayni amag icin gayret etmesi calisan
nezdinden de motive edici olabilir. Hedeflerde dngoérilen zaman ve sayinin belli
olmasi, is gorenleri heyecanlandirip motivasyonunu arttirmak acgisindan énemlidir.
Calisanin dikkatinin ulasiimasi istenen yere ¢ekilmesinin, bunun igin 6ncelikli neleri
basarmasi gerektiginin agik olarak kendisine anlatiimasinin basariyl artiracagi
dusinUtlmektedir.

Kurumun amaglarini belirlenmesi ona gére koordineli bir calisma strdurilmesi
konusunda Ust ydnetime o6nemli isler dustiglu sdylenebilir. Ydnetici ve lider
kadrosundakiler g¢alisanlara kurumun amaglarini, hedefini kavratmali, ona gére
eylem gergeklestirmelerini saglayabilirler. Aksi takdirde Ust ydnetim ile galisanlarin
birbirlerinden habersiz farkli amacglara yénelmesi basarisizliyi getirebilir. Lider ve
yoneticiler ¢aligsanlarla ayni yéne kirek ¢cekmesi, eylem bitinliglinde daha kisa
surede etkin ve verimli sonuglar ortaya c¢ikarabilir. Olusan bu eylem butinlGgi
kaynaklarin israfini engelleyebilir. Ayni zamanda Ulke ekonomisine katki

saglayabilir.

3 Mirze ve Ulgen, a.g.e., ss. 15-16.
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iKiNici BOLUM

KAMUDA LIDERLIK

2.1. KAMUDA LIDERLIK VE TEMEL KAVRAMLAR
Bu kisimda, kamuda liderlik ve 6rgit baghhgi, kamu kurumlari yénetiminin
tarihgesi, kamuda paylasilan vizyon, kamuda motivasyon ve yenilik, kamuda
girisimci yénetici, motivasyon ve is tatmini, kamuda hizmet yénelimli liderlik, kamuda
karizmatik liderin dnemi, kamuda yenilik ve liderlik, kamuda is goérenlerin ihtiyac
tlrlerinin 6nemi, kamuda planlama ve modern ybnetim, kamuda yoneticiler ve
isbirlikleri ve kamuda stratejik yonetim ve kaynaklarin verimli kullanimi konularina

yer verilecektir.

2.1.1. Kamuda Liderlik Ve Orgiit Baghhgi

Orglt degerleri ile is gorenler arasindaki pozitif etkilesime dnem vermek
stratejik liderin vasfi olabilir. Stratejik lider basinda oldugu yapiyi daha iyi bir sekilde
gelecede hazirlama rolunu gergeklestirebilir. Liderin uygulamak istedigi stratejinin
calisanlarca kabul gérmesi ve uygulamalara yansimasi énem teskil edebilir®.

Calisanin, orgutin degerlerine ve amacina ydnelmesine yardimci olmak
gerekebilir. Orglitiin amag ve degerlerini kabul etmesi ve ona uygun gaba igine
girmesi orglte baghligini attirabilir. Orglte baghlik, icten, istekli olmak, gonilden
kabul etmek ve tim varini ortaya koymakla kurumunu basariya tasiyabilir. Calisanin
kendini kurumun bir pargasi olarak gormesi, kurumunu sahiplenmesi, orgutle
blatlnlesmesi basarisini da etkileyebilir.

is gorenler ve kurumlar agisindan érgiite baglilik dnemlidir. Calisanlarin érgiite
baghliginin arttinimasi lider ve yodneticilerin yonetsel amaglar igerisine dahil
edilebilir. Calisanlarin 6rgute baglhihgini attiracak yonetsel politikalar gelistirilebilir.
Gelistirilecek politikalarla g¢alisanin  memnuniyeti arttirabilir ve 6rgute baglhk
pekistirilebilir. is gérenlerin kurumdan bekledikleri, ihtiyaglari, sikintilari konusunda
yoneticilerin bilgi sahibi olmasi sorunlarin gideriimesi yoninden galisma yapmalari
orgut baghligi igin dnemli sayilabilir.

is gérenlerin kurum degerlerine, amaglarina sahip gikmasi, érgiitiin basarisini
arttirmaya yonelmeleri kaliteli (iriin ve hizmetlerin olusmasina 6n ayak olabilir**.

Kurumlarda o6rgltsel bagllik kaliteyi artirabilecegi gibi ise ge¢ kalmayi,
devamsizhigi, kurum degisikligine gitmeyi de azaltabilir. Calisanda kuruma karsi
ciddiyet duygusu ve sadakatin artmasi kurum menfaatine ve calisana avantaj

sa@layabilir. is gorenlerin 6rgiitte kalma istekleri ne kadar glcli olursa o derecede

40 Gordon Sullivan and Michael Harper, Umut Bir Yontem Olamaz, Cev., Ayse Bilge Dicleli,

Boyner Holding Yayinlar, istanbul, 1997, ss. 29-30.
Emin Karip, “Dontsimcu Liderlik”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi, 1998,
ss. 433-475, s. 452.
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orgitte guglenir fikri olugabilir. Orgiitsel baghhgin artmasi is gorenlerin iligkileri
agisindan da etkili olabilir. Calisanlarin kurumlarini sahiplenmesi amac¢ ve deger
butinligl iginde hareket etmeleri iligkilerini de pozitif ydnde etkileyebilir. s
gorenlerin yaptiklari caligmalardan keyif almasi, mutlu olmasi is doyumuna da
sebebiyet verebilir.

Kurumlarin sunduklari hizmet ve Urlnlerin kalitesi ve niteliginin dnemli oldugu
dusunulmektedir. Kurumlarin sunduklari hizmet ve urinlerin kalitesini, is gorenlerin
performansini arttiracak calismalarin yapilmasinin énemli oldugu dusiniimektedir.
Calisanlarin islerine istekli gelmesi, kendi kapasitelerinin Gst noktasina ¢ikarak
kurumun amacina hizmet etmeleri dnemli konulardan biridir. Is gérenlerin dérglte
baghligini arttirma icin lider ve yoéneticilerin o dogrultuda politika gelistirmelerinin
basari getirebilecedi dusunulmektedir. Lider ve vyonetici kadrolari calisanlarin
kuruma baglihgini arttirmak icin gesitli metotlar kullanabilir. Mutlu olan, motivasyonu

saglanan is gorenlerin kuruma yarari artacagi dustunulmektedir.

2.1.2. Kamu Kurumlari Yénetiminin Tarihgesi

Sanayi devriminin gergeklesmesiyle yeni teknolojilerin 6zel bilgi ve becerilerin
gereksinimi yonetici sinifinin olusmasina sebep oldugu didstnutlmektedir. Yine
sanayi deviminin etkisi ile kamu yo6netimin sgekilenmesine yol actigi
dugundlmektedir. Geligen teknoloji kurumlarin stratejik yaklagimini etkileyebilir.
Teknolojinin gelismesi 6zel bilgi ve kabiliyet isteyebilmesi agisindan yonetici sinifinin
olusmasina altik oldugu diisiiniiimektedir®.

Sanayi devriminden sonra insan guclnden daha ¢ok makine gicline gegctigi
ve makinelesmenin bilgi gerektirdigi distintlmektedir. Sanayi devrimi ile gogalan isci
sinifinin sevk ve idaresinde yonetici bilgisi ve tecriibesine ihtiyag duyulmaya
baslandigi dusinulmektedir. Sanayi ile gelisen, dedisen is kollari ile c¢alisan
nitelikleri ve nicelikleri degisim gostermis olabilir.

Geleneksel yobnetici anlayislari iletisim ve enformasyon gelismesiyle bazi
farkhliklarin olustugu gorilebilir. Sanayi devrimi beraberinde yonetici profillerinde de
degisime sebebiyet verdigi dusunulmektedir. Yeni profildeki yonetici kadrolar
teknolojiyi iyi takip eden iletisim ve enformasyon teknolojisine sahip olmasi
beklenebilir*®.

Sanayi devrimi ile kamu kurumlarinda hizmet ve Urlnlerde kalite, sure,
kaynak, verim gibi kavramlarda degisiklikler olabilir. Yonetici kadrosunun kurumunu

olusabilecek degisimlere gore dizayn etmesi c¢alisanlara 6éncli olmasi gerekebilir.

42 Cengiz Uziin, Stratejik Yénetim ve Halkla ili§kiler, Dokuz Eylul Yayinlari, izmir, 2000,
ss.18-19.
3 Aktan, a.g.e., ss. 47-48.

26



Yoénetici ve lider kadrosu galisanlara ilham kaynagi olup, is gérenlerin galismalarini
yonlendirebilir. Kurumu ve caliganlarini degisime hazirlayip o yolda ilerletme gucunu
devreye sokabilen yoneticiler kurumu basariya tasiyabilirler.

Gelisen teknolojiler her yerde dedisime neden olabilecedi gibi bilgi ve
iletisimde de farkliliklara yol agabilmektedir. Kamu kurumlarinin beyni konumunda
olabilen ydnetici kadrolarinin bu degisime ayak uydurmasi ve takip etmesi kamu
kurumlari icin kritik olabilir. Teknolojinin nimetlerinden c¢alisanlarin ve kurumun
faydalanmayi bilmesi ona uygun politikalar gelistirmesi fayda saglayabilir.

Degisime ayak uydurmak onu takip etmek her iste olabilecegi gibi yonetim
kadrosunda da bu olguya dikkat edilmesi gerekebilen durumlardan biri olabilir.
Yeniliklere acgik olan iletisimi kuvvetli yoneticiler calisanlarla daha iyi iliskiler kurabilir.
Teknolojinin kurum icinde kullaniminin tesvik edilmesi, kolayliklarin gésterilmesi,
gerekirse bu konuda c¢alisanlarin egitiimesi, kuruma yarar saglayabilir. Teknoloji ilk
etapta kuruma bir kilfet getirse bile sonradan katacagi katma deger ile fazlasini
cikarabilecegi dusunulmektedir. Sanayi devrimi ve sonrasinda da teknolojinin
Oneminin daha da arttigi kurumlarin da teknolojiyi kullanmaya yoéneldigi dusuncesi

kuvvetlendigi disunulebilir.

2.1.3. Kamuda Paylasilan Vizyon

Orgit Gyelerin edindigi yeni bilgiler ve onu kullanma dizeyleri kurumun
amaglari dogrultusunda olmadigi durumlarda organizasyon ig¢in bir mana
tasimayabilir*.

Ogrenmeye baglilikta is gérenlerin kamu amaglarina érgutlerin igleyisindeki
calismalara yonelik bilgi ve becerileri kazanmasi yararli olabilecegi 06n
gorilmektedir. Orglt Uyelerinin kurum amaglari dogrultusunda bilgi ve beceri
kazanmasi, kurumun hizmet ve drunlerine katki saglayabilecedi seklinde
yorumlanabilir. Kurum igi egitimlerin ¢alisanlarin yaptiklari igleri daha iyi yapabilmesi
icin gereken bilgi ve becerinin kazanilmasina yonelik olmasi is gbrenin basarisini
attirabilecegi kanisi uyandirabilir. Calisanin eksik oldugu yoénlerini tespit etmesi,
bunu giderme yéninde girisimde bulunmasi yararli olabilir. Orgiit Gyelerinin bilgi
edinmeye acik olmasi yenilikleri takip etmesi basarisini da etkileyebilir.

Kurumun amacina yonelik personellerin egitiimesi, ¢alisanlara gerekli bilgi ve
becerilerin  kazandirilmasi kurumun menfaatine donlk vyararlar getirebilir.
Ogrenmeye dayali bir drgit kiltiri olugturuimasi lider ve yéneticilerin is gorenleri o
yonde motive etmesi gerekebilir. Kurumun bakis acisinin 6grenmeye, bilgiye,

teknolojiye olumlu tesvik edici olmasi toplam basariyi artirabilir. Guincel konularin,

“ http://eprints.sdu.edu.tr/757/1/TS00821.pdf, (Erisim Tarihi: 30.12.2014).
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gelismelerin ne yodnde oldugu, teknolojiden nasil faydalanabileceginin takibi
gerekebilir.

Kurumlarda genellikle gugli vizyonlarin uygulanmasinin lider ve yonetici
kadrolarindan kaynaklandigi gorulebilir. Vizyon gerceklesmesi ve ya paylasiimasi
yoneticilerin, liderlerin kurumdaki galisanlara benimsetmesinde 6nem arz edebilir®.

Kurumlarda vizyon paylasimi ile is gorenler yapilacak islerin emredilmesiyle
degil,o isleri ulasiimasi gereken hedefler olarak goérebilir ve calismalarini istekle
yerine getirebilirler. istekle yapilan islerde verim ve Kkalitenin artacag
dusunulmektedir. Lider ve yodneticilerin kadrolari vizyonun is gorenler tarafindan
benimsenmesine dikkat etmesi 6nemli hususlardan sayilmaktadir. Vizyon gelecegin
resmi oldugu dusitnuldiginde is goérenlerin onu anlamalari, o ydonde emek vermeleri
bunu icten ve gayretlice ortaya koymalari kamuda verimi arttirabilir.

Yonetici ve lider kadrolarinin is gorenlerle gelece@in vizyonunu paylasmasi
calisanlara kendilerini degerli hissettirebilir. Calisanlarla paylasilan vizyon, amag,
stratejik planlar, misyon gibi kavramlar is goérenlerin motive olmasina yardimci
olabilir. Motivasyonun artmasi kamuda hizmet ve Urunlerin kalitesine de
yansiyabilecegi, érgiitiin kenetlenebilecegi diisiiniilmektedir. is gorenleri yaptiklari
islerde daha iyi sonuglar icin neler yapabilecegi konusunda yudreklendirmenin
motivasyonu arttirmaya yarayabilecegdi degerlendirilmektedir. Orgitiin agiri stresten
uzak tutulmasi, Uyelere gerekli paylasimlarin yapiimasi, amag¢ birligi duygusu

verilmesi gerekebilir.

2.1.4. Kamuda Motivasyon Ve Yenilik

Sirekli 6grenmeye deger veren kamu hizmet ve Uriin beklentisinde bulunan
vatandaslarin ihtiyaglarini anlamaya yonelik calismalarda bulunabilir. Kamuda
calisma yapacak bilgi toplayacak tecrubeli teknolojiyi takip edebilecek AR-GE
galismalari yapabilecek birimler kurulabilir®®.

Kamu kurumlarin AR-GFE’lere destek vermesi uygulama ve geligtirmelere
yardimci olmasi Ulkenin kalkinmasina katkida bulunabilir. Kurumlar 6grenmeye
dnem veren orgit yapisini olusturma yéninde ¢alismalar yapabilir. Ogrenen 6rgit
yapisiyla bilgi ve becerinin arttiriimasi séz konusu olabilir. Orgiit galisanlarinin
edindigi bilgi ve beceriyi kamunun yararina kullanilabilmesi énemli sayilabilir. Orgiit
calisanlarinin kurumun misyonuna, vizyonuna donuk bilgi ve becerisini artirmasi

yararli sayilabilir.

5 Ekici, a.g.e., ss. 14-15.
8 Marlene Fiol, “Thought Worlds Colliding, The Role of Contradiction in Coorporate Innovation
Processes,” Entrepreneurship, Theory & Practice, 1995, pp. 61-97, s. 76.
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Kurum, galisanlarinin bilgi ve becerisinden yararlanma metotlari geligtirebilir.
is gorenleri kurumun yararina olacak edinimlerin kazanilmasina ydnlendirebilir.
Calisanlarin orgutte fayda saglayacak teknolojilere yonelmeleri, elde ettigi bilgiyle
kuruma vyarar saglamalari dnemli olabilir. Kurum yoneticileri ve liderlerinin
calisanlarin bilgi ve beceri kazanmasina yonelik politikalar gelistirmesi gerekebilir.
Kurum, c¢alisana bilgi ve becerinin énemli oldugu duygusunu verebilir. is gérenlerin
bilgi ve becerisinin artmasi, kurumun da buna deger vermesi ¢alisan icin motive
edici olabilir. Bilgi ve becerinin artmasi vizyona giden yolda kolaylik saglayabilir.

Kurumun eski calisma ydnteminden ayri olan kosullara uygun hareket etmesi
yenilige bagh olabilir. Yenilige ayak uydurmayan kamu kurumlari igleri yapmada
zorluk cekebilir. is gérenin calisma istegini de yapilan yenilikler ortaya gikarabilir®’.

Teknolojinin gelismesiyle calisma sekli ve bicimi de dedisim gosterebilir.
Kurumun degisen kosullara karsi kendini de dedistirmesi yeni galisma tarzlari
gelistirmesi gerekebilir. Yeniliklere acik olmak gelismeleri takip etmek kurum
basarisi icin teknolojinin araclarindan yararlanmak gerekebilir. iletisim teknolojisinin
gelismesiyle kamuda klasik olan bir¢ok isin yapiima seklinin degistigi gozlenebilir.
Ogrenen orgltlerin yenilikleri takip etmesi mevzuata uygun olacak sekilde kamuda
kullanmasi, yapilacak islerde kolaylik saglayabilir. Gereksiz kaynak kullaniminin
onlne gecebilir. Kamudan hizmet ve drin alan vatandaglar igin avantaj
saglayabilecek kolayliklarin kullaniimasi gerekebilir.

Kamudan alinan hizmet ve drtnlerin daha etkin, kaliteli olmasinda teknolojinin,
yeniligin etkisinin buyuk oldugu dusunulmektedir. Kurumlarin yenilige acik olmasi
bunu uygulama gayretleri, trin ve hizmet alanlarin isteklerinin karsilanmasina
yardimci olabilir. Gelisen teknolojiyle vatandasin istekleri ve algilar da degisim
gOsterebilir. Kurumun yenilikleri takip etmesi personele de kendi yetenegini

gosterebilme sansi verebilir. Kendini gosterebilen personelin motivasyonu artabilir.

2.1.5. Kamuda Girigimci Yénetici, Motivasyon Ve is Tatmini
Kamuda girisimci yoneticiler kaynaklarin gug¢lenmesi, kararliliklari  ve
galisanlara sunulan girisim imkanlariyla motivasyonu ve is tatminini artirabilir®®.
Girisimci yonetici mal ve hizmet Uretiminde en iyi kosullari bir araya getirebilir.
Girisimci yonetici kendine glven duyma ve guvenilir olma 6zelligini tasiyabilir.
Girigimci lider gevresine gliven verip aldidi riskleri korkmadan uygulayabilir. Orgit
Uyeleri de liderin kendine olan guveninden ilham alabilir. Girigimci lider cesaretli

davranip, yaratici olabilir. Girisimci yonetici, olusan sonuglari degerlendirebilir ve

“7 http://Awww.motivasyoncu.com/arsiv/imod.php/, (Erisim Tarihi: 19.12.2014).
48 Jeffrey Covin vd., “Strategic Process Effects on the Entrepreneurial Orientation-Sales Growth
Rate Relationship®, Entrepreneurship Theory and Practice, pp. 47-92, p. 71.
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gereken tedbirleri alabilir. isini seven girisimci liderler isin daha iyi nasil
yapilabildigini inceleyebilir. Kurumlarda liderlerin inisiyatif kullanmasi gereken
durumlar olabilir. Yéneticiler yetkilerini personelle paylasabilir. is gérenlerin aldiklari
sorumluluklara karsi yetkilerle donatiimasi, calisanlarda motivasyon duygusunu
gelistirebilir. iglerin yapilmasinda calisanlarin sorunlarin Ustesinden gelmesi icin
liderlerin destegine ihtiyag duyulabilir.

Kamuda girisimci liderler g¢alismalarinda inisiyatif alan, isini seven, kararl,
guvenilir 6zelliklerini kullanabilirler. Calisanlar lidere olan inanglari ve glvenleri
sayesinde 6n gorllen hedeflere ilerleyebilir. Girisimci lider ¢alisanlari motive ederek
onlarda heyecan ve istek uyandirabilir. Lider kadrosunda olanlar girisim ortami
hazirlayarak is gbrenleri de motive edebilir. Risk aldirarak basariya ulastirabilirler.

Orgitsel baglihga is tatminin etkisi oldugu disinilmektedir. Orgit bagi
zayiflayan organizasyonlarda hayal kirikhgi, isten ayriima, is performansinin
diismesi gibi sonuglar cikabilir. insan kaynaklari yonetimi is tatmini artirma yollarini
arastirabilir®.

Kamu kurumlarinda is goérenlerin yaptiklari faaliyetler icin takdir almasi, is
tatminini artirabilir. Takdir alan calisan yaptigi isten daha ¢ok zevk alma ve mutlu
olma edilimine girebilir. Calisanin is yerinde 6nemsendigini, yaptidi isin degerli
olduguna inanmasi ig tatminine etki edebilir. Calisan yoneticiden takdir bekleyebilir.
Yoénetici kadrosundakilerin personeli motive edici sbézler sdylemesi calisanin daha
da gayretlenmesini saglayabilir.

insan kaynaklari ydnetimi personelin motivasyonun saglanabilmesi igin
gerekirse yoneticilere egitim diizenleyebilir. insan kaynaklari yénetimi insanlarin
psiko-sosyal bir varlik olmasi hasebiyle calisana nasil yaklasiimasi gerektigi
performansin nasil artirllacagi konusunda yoneticilere yol gosterilebilir.

Kamunun basarisi icin c¢alisanlarin basarisi gerektigi dusunulmektedir.
Calisanin basarisi icin motivasyon énemli bir unsurdur. is gdrenlerin yaptiklari
islerde mutlu olmasi, hevesli olmasi basgariyi, is tatminini getirebilir. Personel icin ig
tatmini cok Snemli olabilir. is tatmini olusmasi icin ydnetici kadrolarina da
sorumluluklar yiklenebilir. Calisanin sevdigi, yatkin oldugu ise yoneltiimesi, takdir
gbrmesi, basarili olmasi i¢cin motivasyondan yararlandiriimasi gerekebilir. Yonetici

kadrolarinin personelde is tatmini olusturacak kosullari saglamasi énemli olabilir.

“9 Cigdem Demirci, Motivasyonun Onemi, Alfa Basim Dagitim, istanbul, 2000, ss. 45-58.
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2.1.6. Kamuda Hizmet Yonelimli Liderlik

Hizmet yonelimli liderlikte calisana gerektigi kadar deger vermesi, gelismesine
yardimci olma, takim kurma ve elindeki yetkileri bolusme gibi konularda rol
oynayabilir*®.

Hizmet yonelimli liderler calisganin glglenmesine yardimci olabilir. Calisanin
kendine guvenmesi, gerekli olan bilgi ve beceriyi almasina yardimci olabilir.
Hizmetkar lider, algcak génulli davranarak tevazu gosterebilir. Goésterilen algak
gonulliluk izleyiciler tarafindan takdir toplayabilir. Liderin c¢alisanlara karsi adil ve
etik kurallara gére davranmasi, 6rglt arasinda lidere karsi gliven duygusunun
gelismesine sebebiyet verebilir. Vizyon sahibi olan hizmetkar liderler calisanlarin
uzun vadeli bir ama¢ kazanmasina ve o amag¢ dogrultusunda ilerlemesine katki
saglayabilir. Hizmetkar liderler herhangi bir ¢ikar beklemeden calisanlara yardim
etme konusunda elinden geleni yapabilir. Mimkin oldugu kadariyla is gorenin
menfaati dogrultusunda karar verebilir. is gdrenlerin liderin yanlarinda oldugunu
bilmesi calisana daha ¢ok calisma azmi kazandirabilir. Hizmetkar liderler insanlarin
duygularina dokunur bir tarzda yénetim gelistirebilir.

Hizmetkar liderler calisanlara deger vererek onlarin gelismesine basarili
olmasina katki saglayabilir. Calisanlarin mutlulugunu gdézeten insan odakh
davraniglar sergileyebilir. Liderler vizyona ulasma yolunda algak gonulli davranarak
bazi yetkileri paylasip calisanlari motive edebilirler. Hizmetkar liderler ¢alisanlarin
glvenini kazanarak dogru kararlar alabilir. Olusan adil ve etik kararlar 6rgut iginde
adalet duygusunun olugsmasina sebep olabilir. Lider ¢alisanin sorunlarini dinleyerek
onun degerli oldugunu hissettirebilir.

is gérende olusan is yapma istedi onun yiikselmesine kariyer yapmasina etki
edebilir. Kariyer yaparak yukselen calisan kurumda kendi isi ile ilgili bazi kararlar
alabilen ve uygulayabilen hale gelebilir. Calistigi yere given duyan personel ig
yerinde daha fazla vakit gecirebilir ve calisma suresini arttirabilir. Calisan kendi
uzman oldugu konularda ilerleme saglayabilir. Kurumda hizmete adanmislik
duygusu tasiyan c¢alisan kurum igin yeni projeler ortaya koyabilirler®.

is gorenlerin is yapma isteginin artirilmasi, motivasyonun saglanmasi kurum
icin 6nemli olabilir. Is gérenin motive edildigi, calisma isteginin arttirildi§i durumlarda
daha gayretli ve azimli ¢calisabilir. Azmi ve iste@i artmis olan ¢alisan daha iyi projeler
ortaya koyabilir. iyi projeler sunmasi, kariyer ilerlemesine yardimci olabilir.

Kariyerinde ilerleyen c¢alisan, daha fazla yetki kazanabilir ve daha c¢ok inisiyatif

% Jack Laub, “Assessing the Servant Organization, Development of the Servant Organizational
Leadership “Assessment SOLA Instrument, Dissertation Abstracts International, 1999, pp. 19-55,
p.34.

*L Karip, a.g.e., ss. 433-434.
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kullanabilir. Basarih kiginin kariyerinde ilerlemesi izleyiciler arasinda gayretin
artmasina etki edebilir.

Kurum c¢alisaninin istek ve motivasyonun artiriimasi kurumun basarisini
olumlu etkileyebilir. Calisanin lider tarafindan goézlemlenmesi, desteklenmesi,
heveslendiriimesi gerekebilir. Motive olmus c¢alisan kuruma daha fazla emek
verebilir. Kurum menfaati dogrultusunda yeni projeler Uretebilir. Diger caliganlarin
gbzinde de iyi bir 6rnek olabilir. Hizmet yonelimli liderlik sayesinde kurumdan
hizmet alan insanlarin daha kaliteli ve guzel hizmet aldiklarindan memnuniyetleri

artabilir.

2.1.7. Kamuda Karizmatik Liderin Onemi

Karizmatik liderler kriz ortaminda demokratik bir sekilde grup igerisinde
hiyerarsi saglayabilir. Misyonu ve gelecekte belirlenmis hedeflere yonelim
saglayabilir®.

Karizmatik liderler kendilerini vizyonun gerceklesmesi icin ellerinden gelen tim
gayreti, fedakarliyi gosterebilirler. Vizyonun gerceklesmesi igin buyuk riskleri
Ustlenebilirler. Riskleri alarak yaptiklari isin arkasinda durmalari c¢alisanlarin
gbziinde guven olusturabilir. Karizmatik liderler izleyicilerin isin yapilis bi¢iminde
istek uyandirip, ivedilik duygusunu kazandirabilir. is gérenler karizmatik lidere giiven
ve hayranlik besleyebilirler. Lider ¢alisanlari ikna kabiliyetiyle etkileyebilir. Gonullik
esaslyla galisanlar risk alarak basarili olmak igin yardimci olma duygusuyla hareket
edebilirler. Hedefe ulagmak icin drgut Uyeleri bir caba icine girebilirler.

Karizmatik liderler kriz ortaminda calisanlari duygusal ¢oékintliden
uzaklastirarak onlari guvenli limana ulastirabilecedi duygusunu verebilir. Belirlenen
vizyona ulagsmak icin kendi cesaretini ve risklerini alarak karizmatik kisiligini ortaya
koyabilir. Karizmatik liderler caligsanlarin olumsuz havadan kurtulup gelecege
yonelmesine yardimci olabilir. Organizasyon iginde hiyerargiyi ve misyonu oturtabilir.
Lider 6rgitiin demokratik bir sekilde yonetilmesini saglayabilir. insanlar sosyo-
psikolojik yapida olduklarinda, kriz aninda; endigse, korku, stres vb. duygular
yasayabilir. Krizden c¢ikma konusunda kendilerine yardimci olabilecek gugly,
guvenilir bir lider arayabilirler.

Lider olusan problemlerin karsisinda vizyon sahibi olarak davranmasi, sartlari
degerlendirerek gerekli riskleri alabilir. Lider 6érgutun yaninda durarak onlara gugli
oldugunu hissettirip, yol gésterebilir™.

Karizmatik liderlerin gucli bir éngdruleri olabilir. Sartlari degerlendirerek

orgutiin menfaati icin ne yapilmasi gerektigini, nasil bir strateji izlemeleri gerektigi

%2 Jziin, a.g.e., ss. 47-48.
%% Karip, a.g.e., ss. 25-26.
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konusunda 6n goride bulunabilirler. Karizmatik liderler karsilastiklari zorluklari,
problemleri c6zme konusunda risk alabilirler. Calisanlar liderlerine glivenerek motive
olabilirler. Karizmatik liderler gigli olduklarini hissettirebilirler. izleyiciler liderin
karakterinden olumlu yénde etkilenip cesaretlenebilirler. Calisan yapacagi islerde
liderin gosterdigi yolu izleyip basariya ulagabilecekleri konusunda emin olabilirler.
Calisanlar liderin gdstermis oldugu hedefe ulasmak igin c¢aba iginde hareket
edebilirler.

Karizmatik lider iyi bir yol gdsterici olabilir. is gorenlerde olusmus kafa
kargasasini  dagitabilir. Lider belirlenmis hedefe yonelmede c¢alisanlari
cesaretlendirebilir. Karizmatik lider gicli kisilik 6zelliklerini kullanarak izleyicilere
guven telkin edebilir. Cikabilecek engelleri asabilecek giclin yine calisanlarda
oldugu duygusunu verebilir. Sorunlarin ¢6zimui konusunda onlarin gugli yanlarini

¢lkarmalari igin galisanlara destek verebilir.

2.1.8. Kamuda Yenilik ve Liderlik

Kamu kurumlarin basarisini artirmak igin is gorenlerin tUm kabiliyetlerini ve
yaraticiliklarini kurum amacina yénelik faaliyet gelistirerek gésterebilir®.

Her bir galisanin farkli yetenekleri ve yaraticilik gugleri olabilir. Yoneticilerin
¢alisanlarin kabiliyetlerini gdzeterek daha basarili olabilecekleri ydnlendirebilirler.
Calisanlar kabiliyetli olduklari islerin Ustesinden daha kolay gelebilirler. Rahat
yaptiklari islerde calisanlar daha mutlu olabilirler. Gelisen degisen dinyamizda
kurumlarin da vyeniliklere uyum saglamasi gerektigini, bunun iginde vyaratici
¢alisanlara ihtiya¢g duyuldugunu distndurebilir. Kamu c¢alisanlarinin  kendilerini
gelistirmesi, yeni teknolojileri takip edip kabiliyetlerini daha da ileriye tasimasi
kurumun menfaati dogrultusunda kullaniimasinin faydah olacagi kanisi uyandirabilir.

Calisanlarin kabiliyetlerinin  kéreltmemesi aksine geligtirmeleri igin imkan
saglanabilir. Kurumun amacina yonelik kabiliyetler kuruma fayda getirebilir. Is
gorenlerin yaratici fikirlerini dile getirmeleri, kendi aralarinda sinerji olusturmalari
kurum igin faydal olabilir. is gérenin fikrini agikga dile getirebilmesi ve distincelerine
sayg! duyuldugu hissi is gérenin motivasyonunu artirabilir. Fikirlerin degerli oldugu
duygusuna kapilan personel daha iyi fikirlerle kuruma yenilik ve basari getirebilir.
Kurumun daha iyi noktaya, hedefe ulasmasinda fayda saglayabilir.

Kurumlarin yeniligi i¢cin vazgegilmez 6nemli etkenlerden biri de performans
gelistirmesi olabilir. Performans 6rglt Uyelerin amaca yodnelik yenilikleri bulma ve

gelistirmeye kanalize edebilir®®.

* Hubert Gatignon, “Strategic Orientation of the Firm New Product Performance,” Journal of
Marketing Research, 1997, pp. 77-90, p. 82.
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Kamu kurumlarin amaci vatandaslarin refahini artirmak ve yasam kalitesini iyi
bir noktaya tasimak olabilir. Kamu kurumlarinin bitin dinyada ¢ok énemli bir
noktada olduklar dusunudlmektedir. Sunduklari hizmetler ve ortaya koyduklari
islevler vatandas igin son derece 6nemli olabilir. Kurumun bu denli dnem tasimasi,
degisimlere uyum saglama noktasinda 6nemli sorumluluklar getirebilir. Kurum
kurumsal egitimlere yénelik ¢alismalar yapabilir. Yapilan islerin daha iyi yapilmasi
konusunda profesyonel personel istihdamini saglayabilir. Calisanlara émir boyu
6grenme duslincesini agilayabilir.

Kurum yeni gelistirilen teknolojiler, arastirmalar ve hizmetlerle ilgili
personellerini yonlendirerek uzmanlasmalarina yardimci olabilir. Kurum yerel ve
yabanci kaynaklardan teknolojik yatirimlar icin destek alabilir. Kurum, yenilikleri takip
etmeyi politika haline getirebilir. Yonetici kadrolarinin buna énem vermesi, yonetimi
iyi kullanarak calisanlarin sisteme entegre olmasini saglayabilirler. Liderler
galisanlara bilginin 6nemli oldugu hissini vermeleri bilginin kurum icinde yayilmasina
etki edebilir. Personelin kurum menfaati icin performanslarini artirmalari kurumun

basarisini artirmasinda etken olabilir.

2.1.9. Kamuda is Gérenlerin ihtiyag Tiirlerinin Onemi

Calisanlar temel ihtiyaglarin yaninda psikolojik ve sosyal gereksinimlerin bir
kismini is goérdiigi oérglitten karsilanmasini bekleyebilir®®.

is gérenlerin galistiklari kurumda kendilerini degerli hissetmeleri, ilgi gérmeleri,
onlara mutluluk verebilir. insanlar psiko-sosyal bir varlik olduklarindan is yerinden o
duygularini besleyecek ortamlarin olusturulmasi gerekebilir. is gérenlere yapilacak
dogru yaklasimlar, iyi iletisim, glven verme, duslincelerine saygl gdsterme vb.
durumlarda is tatmininde tetikleyebilecedi dusundlmektedir.  Calisanlarin
ihtiyaglarinin gdézetilmesi, ona uygun sosyo-psikolojik yaklasimlar orgutin iginde
hosnutlugu da artirabilir. Calisanlarin asiri stresten uzaklastiriimasi gerekebilir.
Stres kaynaklarin incelenmesi 6rgut Uyelerinin ruhsal ve fiziksel olarak tam bir iyilik
halinde olmasi gerekebilir. Calisanlarin drgutte mutlu olmalari, sosyal girisim iginde
olmalari, sikinti duyduklarinda yardim alabileceklerini disunmeleri onlari motive
edebilir.

is gorenler ve yoneticiler farkli pozisyonlarda olsalar bile ayni ihtiyaclari
olabilir. Is gorenler ve igverenler ayni sekilde saygi gérmeyi, takdir edilmeyi

bekleyebilir. Calisanlarin bazi beklentileri ortak olabilir. insan kaynaklari yénetiminin

. % Mehmet Yildiz, Liderlik Yaklagimlari ve Turk Kamu Yoénetiminde Liderlik Arastirmalari, Tiirk
Idare Deljgisi, 2002, ss. 218-250, S. 232. )

%6 fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranigin Yénetimi, A.U.E.F. Yayini, Ankara, 1982, ss.
207-208.
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calisan beklentisine duyarli olmasi ve ihtiyaclarin karsilanmasi noktasinda da
gayretli olmasi gerekebilir*’.

Kurum calisanlarinin mutlu olmalari is tatmini agisindan da énemli olabilir. is
yerinde iletisim kanallarinin agik olmasi, sosyal faaliyetlerin yapilmasi ve sikint
durumunda destek alabiliyor olmalari calisanlari motive edebilir. Caliganlarin
ihtiyaglarina duyarli olunmali, karsilanabilecek kisimlarin imkanlar dahilinde
karsilanmasi gerekebilir. Calisanlarin is goérdikleri ortamlarin saglikli olmasi da
onemli olabilir.

is gorenler ve yoneticiler farkli pozisyonlarda olsalar bile ayni ihtiyaglari
olabilir. is gdrenler ve isverenler ayni sekilde saygi gérmeyi, takdir edilmeyi
bekleyebilirler. Calisanlarin bazi beklentileri ortak olabilir. insan kaynaklari
yonetiminin g¢alisan beklentisine duyarli olmasi, karsilanmasi noktasinda da gayretli
olmasi gerekebilir.

insan kaynaklari yénetiminin calisanlar Uzerinde gelistirecedi politikalarda
personelin ihtiyaglarina dikkat etmesi gerekebilir. Calisanlarin ihtiyaclarinin
karsilanmadigi durumlarda c¢alisanda; stres, karamsarlik, mutsuzluk, isteksizlik,
psikolojik rahatsizliklar gelisebilir. is ortaminda sikintinin artmasi psikolojinin
bozulmasi g¢alisanin diger sosyal ortamlarda bunun disa vurulmasi seklinde ortaya
¢ikabilir. Umulmadik anda sinirlenme kirici davraniglar ortaya cikabilir. Olusan
asabiyet nedeniyle sosyal yasami da olumsuz etkilenebilir. Calisan icin olusabilecek
vahim sonuglarin éniine gegmek icin iyi politikalar gelistirilebilir.

Tam galisanlarin yonetici kadrosundakiler de dahil ihtiyaglarinin tespit edilmesi
ve ¢6zUmU konusunda politika gelistiriimesi kurumun basarisi icin énemli konulardan
biri olabilir. Calisanin motive olmasi i¢in ihtiya¢c duydugu etmenlerin neler oldugu, ne
kadarinin karsilanabilecegi ile ilgili c¢alismalar insan kaynaklari yonetiminin
ilgilenecegi konulardan biri olabilir. Aksi takdirde calisanlarda fiziksel ve ruhsal

bozukluklar gelisebilir.

2.1.10. Kamuda Planlama ve Modern Yoénetim

Sanayilesmenin ilerlemesi kurumda da amaglarin belirlenmesi buna uygun
planlarin olusturulmasinin énemini artirttigr dusinualmektedir. Sanayilesme olgusu ile
planlama gelecege donuk tahmin de bulunma kavrami teknolojinin ilerlemesiyle
beraber stratejik planlamaya déniistiigi gorilebilir™®.

Stratejik planlamada mevcut durumdan yola gikarak gelecegi kestirebilmeye

calisilabilir. Stratejik planlama ile gelecekte karsilasilabilecek zorluklar, engeller

57 Halil Can, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yénetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara,
2001, ss. 26-27.
%8 Tahir Gemici, Stratejik Yonetim, Gazi Kitapevi Yayinlari, Ankara, 2007, ss. 13-14.
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bertaraf edilerek istenen gelecek yaratilabilir. Kurum stratejik planla oérgutin ne
oldugu, ne yapmak istedigi, ne yaptigi ve yukumlulikleri nedir gibi sorulara cevap
arayabilir. Stratejik planlamada cevap aranan sorularla érgatin nasil ilerleyecegi,
onlara nasil rehberlik edecegine dair yol kilavuzu olusturulabilir.

Globallesen diinyada kurumlarda digsal ve i¢sel degisimler gdzlenebilir. Kamu
kurumlarindaki degisme ihtiyaci stratejik planla daha iyi senaryo edilebilir.
Calisanlarin degisime katilimlarinin saglanmasi amag ve hedeflerin belirlenebilmesi
gerekebilir. Kurumlarin daha iyi yonetilmesi, ginin kosullarina ayak uydurmasi,
gelecede dair hedefleri gibi konular stratejik planlamanin énemini biraz daha
arttirabilir. Kamunun hizmet verdigi alanlarin degisebilecegi, hizmeti verme sekli
farklilasabileceginden kamu kurumlarinin kendilerini buna hazirlamalari gerekebilir.

Sanayilesmenin ilerlemesiyle kurumda da amaglarin belirlenmesi, buna uygun
planlarin olusturulmasinin éneminin artirttigi disindlmektedir. Sanayilesme olgusu
ile planlama gelecege donik tahminde bulunma kavrami teknolojinin ilerlemesiyle
beraber stratejik planlamaya dénuistiigi goriilebilir®®.

Kamu yonetiminde ¢agdas yonetim tarzina gereksinim duyulmaya basglanabilir.
Geleneksel ybnetimde anlayis amaca ydnelik degil de soruna yonelik olabilir.
Teshise yonelmeden c¢oziime yonelebilir. Odillendirme degil de cezalandirma
yonelimli olabilir. Gelecede ydnelmeden gec¢mise ydnelebilir. Geleneksel yapida
goérev ve buna bagli fonksiyonlar karmasik olabilir. Orgit yapilari asiri biyimis ve
merkezi olmus olabilir.

Kamu yodnetiminde iglerin yolunda gitmesi igin kamu personel reformu
gerekebilir. Kamunun sagladidi hizmetlerin verimi yukseltilip, maliyeti dusurilebilir.
Kamu sundugu mal ve hizmetleri belli bir standartta oturtabilir. Kalite ve standartlarin
olusturulmasi icin hedefler belirlenmis olabilir. Hedeflere ulasmak icin daha fazla
galismak yerine daha akilci calisma yapilabilir. Mevcut yapilan islerin etkinligi
arttinlarak daha c¢ok is ve daha az maliyetle Grin sunulabilir. Kamu kurumlarindan
beklentiler artmaktadir. Beklentilerin karsilanmasi i¢in daha az kaynaklarla daha ¢ok
artin elde edilebilir. Yeni ydontemler ve metotlar gelistirilebilir.

Kamu kurumlari modern yénetim amaci ile ¢ok iyi planlar gelistirebilir. Stratejik
yonetimlerle geri bildirim alarak kontrol ve analizlerle basarisini 6lgebilir. Kamu
kurumunun sdrekli kurumsal gelismelere agik olmasinin, yipranmanin ve eskimenin

onlne gecmesinin  basart igin 6nemli oldugu duasunulebilir.  Stratejinin

% Harun Kaya, “Kamu ve Ozel Sektor Kuruluslarinin Orgiitsel Kiiltiiriiniin Analizi ve Kurum
Kultirinin Calisanlarin Orgutsel Bagliligina Etkisi, Goérglli Bir Arastirma”, Maliye Dergisi, 2008,
$s.135-170, s.155.
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uygulanmasinda kurum igi tepkileri de yonetmek gerekebilir. Kisa ve uzun vadede

basar potansiyellerini kurgulamak uygun olabilir.

2.1.11. Kamuda Yéneticiler ve isbirlikleri

Liderler amaclarina ulasmak icin hirsli ve heyecanli olma &zelliklerinden
faydalanabilirler. Lider amaglarina ulagmak igcin gereken gayreti gosterebilir.
Basarma inanci motive olmasina yardimci olabilir. Liderler 6rgit icinde pozitif bir
hava yaratabilir. Korku ve karamsarliktan uzak, gigcli yapilariyla olumlu bir hava
olusturabilir. Meydana gelen olumlu hava izleyicilerin motivasyonunu artirabilir. is
yapma ve yaplilan isin kalitesinin artmasi saglanabilir®®.

Liderler 6zel yasamlarina dikkat edilebilirler. Liderler 6zel yasamda dizenli ve
dizeyli bir hayati tercih edebilirler. Dizenli ve diizeyli yasam takipgcileri tarafindan
ornek alinmasinda etkili olabilir. Dlzenli bir ev yasami sayesinde duzenli bir is
hayati surdurebilir. Liderler zamanin iyi kullaniimasi konusunda da ornek teskil
edebilirler. Calisanin zamani iyi kullanmasi yapilacak islerin daha yi
sonuglanmasina yardimci olabilir. Bazi iglerin zamaninda yapilmasi bir anlam
tasiyabilir. Calisanin zamani kavramasina yardimci olabilir.

Lider guler yUzlu, iletisimi glglu, etkili konusma becerisine sahip olabilir. Lider
durusuyla, cesaretiyle risk alabilme yetenegiyle, guvenilebilir 6zelligi ile gevresine
ilham kaynagi olabilir. Genel kulturGyle, zamani iyi kullanmasiyla, alcak gonulli
olmasiyla kendine c¢alisani hayran biraktirabilir. Kamuda ve diger kurum ve
kuruluglarda liderlerin  6nemi gittikgce arttigi gozlenebilir. Calisanlara 6rnek
olabilecek, ilham verebilecek, dikkat cekecek liderlere ihtiyacin gittikge arttigi tespit
edilebilir. is gorenlerin motive olmasinda, yaptiklari iste etkili ve verimli olmalarinda
iyi bir liderin yardimi gerekebilir.

Kurum yoneticileri, genelde kurumun misyonuna ve vizyonuna uygun sekilde
ilerlemesini, ulasmasini arzulayabilirler. Liderler yapilan iglerde biz s6zcugunu
kullanabilirken yoneticiler ben kelimesini daha ¢ok 6ne c¢ikarabilirler. Liderler vizyon
sahibi, kendilerini devaml yenileyen bir kigilikte olabilirler. Liderler takipgilerini
etkileyebilir onlar icin ilham kaynagi olabilirler. Liderler ¢alisanlarla iyi iletisim halinde
olabilirler®.

Degisen cevre kosullarindan drgutlerde etkilenebilir. Degisimler de 6rgutin
degismesine sebebiyet verebilir.  Orgiittin  olusabilecek  degisimlerin iyi

yonlendirmesi gerekebilir. Degisimlerin iyi yonetilmesi konusunda liderlere buyuk ig

% zaleznik, a.g.e., ss. 65-66.
®' Hasan Giil, “Kamu Kuruluslarinda Elektronik Hizmetlerin Yayginlastiriimasi”, Maliye Dergisi,
2002, ss. 100-146, s. 125.

37



dusebilir. Lider orgatin isteklerini tespit edebilir. Lider sdrekli kendini gelistirip
galisanda farkindalik olusturabilir.

Lider érgatin gelismesinde, yenilenmesinde, degisimine uyum saglamasinda
rol oynayabilir. Lider 6rgat calisanlarin hata yapabilecek durumlari azaltmaya dénik
bilgi ve beceri kazandiracak egitimleri almalarinda, farkindalik yaratacak donanim
kazandirabilir. Lider galisanlarin givenini kazanabilir kendisinin takibi konusunda
ikna edebilir. Kurumun hedeflerine ulasma yolunda harekete gecirecek itici glc
olabilir. Calisan motivasyonunu arttirarak kurumun toplam verimini arttirabilir. Lider
iletisimi guclu tutarak oOrgltte olusabilecek sorunlarin is yasamini olumsuz

etkilememesi icin strateji gelistirebilir.

2.1.12. Kamuda Stratejik Yonetim ve Kaynaklarin Verimli Kullanimi

Orgitiin ~ belirlenen  amagclarina  ulasmasi  icin  islevsel  kararlarin
degerlendirmesi, uygulamasi ve bicimlendirmesi stratejik yonetimin kavramlarinda
oldugu sdylenebilir. Stratejik yonetim ile kamu kurumunun anayasa ve buna uygun
¢lkartilan mevzuatlara yarasir bir anlayisla eldeki imkanlari en etkin sekilde
kullanabilmesini éngérebilir®.

Kamuda stratejik yonetimin amac¢ ve hedeflerine uygun tahsis edilen
Odeneklerin dogru sekilde kullaniimasi, proje maliyetleri hesaplanirken gercekgi
dogru sekilde kurgulanmasi 6nemli olabilir. Kamu kurumlari kaynaklarin
kullaniimasinda planli hareket edebilir. Kurumun gelecede donuk faaliyetlerinin
planli ve disundlmis olmasi basarisini artirabilir. Gelecege doénik yatirimlarin ne
olmasi gerektigi hangi alanlarda eksiklik oldugunun tespiti énemli olabilir. Eksik
yonlerin giderilmesi, firsatlarin degerlendiriimesi, gugli yanlarin bilinmesi ve
tehditten sakinmanin kurum icin 6nemli oldugu dusunulmektedir. Kurum zayif
gérdugu durumlarin ne oldugunu nasil diuzeltebilecegini analiz edip planlayabilir.
Kurum firsatlari degerlendirerek basarisini artirabilir.

Stratejik yonetim, kurumun kaynaklarin iyi kullaniimasina yardimci olabilir.
Degisen dunya kosullarina gore kisitli olan imkanlardan en iyi sonucu ¢ikarmak icin
calismalar yurutebilir. Kurumun yararina yapilmasi gereken calismalarin dogru
biciminde uygulanabilmesinde yardimci olabilir. Kurumun mal ve hizmet Uretiminde
yeni teknolojiler kullanarak daha verimli olabilecek metotlar geligtirerek eldeki
kaynaklardan maksimum fayda saglanabilir. Kaynaklarin dogru ve verimli
kullaniimasi tlke ekonomisini de olumlu etkileyebilir.

Devlet planlama teskilati, kamu kurumlarin stratejik eylemlerinin

belirlenmesinde bes yillik kalkinma planlari ve kabinece icra edilen orta vadeli

6_2 Sema Yildirim, “Stratejik Yénetim Planlamasi, 2000’li Yillarda isletmeler icin Yeni Bir Acilim”,
Amme Ildaresi Dergisi, Ankara, 2000, ss. 101-159, s. 124.
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programsiz hedefleri dogrultusunda hareket edebilir. Olusturulan planlarin ve
programlarin ortak hedefi kamu kuruluslarin son donemde stratejik yonetim
hedeflerinde; etkinlik, verimlilik, hesap verilebilirlik, performans ve saydamlik odakl
ybnetim temellerini olusturma gayreti olabilir®.

Kamu kurumlarinin iginde bulunduklari idari ve mali sorumluluklari géz éniine
alindiginda yapacaklari ¢alismalarin planli bir sekilde yapmalarinin 6nem kazandigi
gorilebilir. Yapilan islerin planh yuritilmesi ve belli bltgelere uygun hareket
etmeleri bunun igin gerekirse inisiyatif almalari gerekebilir. Devlet planlama teskilati,
kamu kuruluslarindan stratejik planlama sureclerine katkida bulunmak, yol
go6stermek ve yardimci olmak icin bir rehber goérevi ifade edebilir.

Devlet Planlama Teskilati tarafindan olusturulan planlar kurum Kkimligini
olusturmasinda, kendisini gelistirmesinde, glclendirmesinde yardimci olabilecegi
gibi kurum kultirinin gelismesine yardimci olabilir. Yapilan planlamalar kamu mali
idaresinde etkinlik kazanabilir. Kamu kurumlari gelisen bilgi caginda hesap verebilir,
saydam bir yonetim anlayisina kavusmasi gerekebilir. Vatandasin isteklerini yerine
getirirken performansa doénidk verimli bir is glclu ortaya koymak gin gectikce
dnemini arttirabilir. insanlar geleceklerini planladiklari gibi kamu kurumlarinin da
gelecek icin stratejilerinin olmasi gerekebilir. Yapilan islerin vatandas odakli,

kalitenin yuksek olmasi gerekebilir.

% Asim Balci, Kamu Yénetiminde Cagdas Yaklasimlar, Seckin Yayincilik, Ankara, 2003, ss.
39-40.
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UCUNCU BOLUM
KAMUDA LIDERLIK VE YONETIM ILKELERI
3.1. KAMUDA LIDERLIK VE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iLKELERI

Bu kisimda, kamuda liderlik ve yeterlilik ilkesi, kamuda liderlik ve kariyer ilkesi,
kamuda liderlik ve insancil davranis ilkesi, kamuda liderlik ve esitlik ilkesi, kamuda
liderlik ve glvence ilkesi ve kamuda liderlik ve acikhk ilkesi konularina yer
verilecektir.

insan kaynaklari yénetimi belirli ilkeler dogrultusunda ilerleyebilir. Konu edilen
ilkeler calisanin ise baslamasindan emekli olana kadar personel yénetimin tim
etaplarinda yén ve yol isaret eden bir yapi olusturabilir. insan kaynaklari yénetimin
belirli sinirlar olabilir ve sinirlar belli anlamlar ifade edebilir®.

insan kaynaklari; organizasyondaki Ust, orta, alt kademe yoneticileri, idari
teknik personeli, kismi sirekli tam sireli galisan personeli, memur ve isginin hepsini
kapsayan bir kavram oldugu soylenebilir. insan kaynaklari yénetiminin ilgilendigi
konular; planlama, gelistirme, egitim, odillendirme, kadrolama gibi personelleri
ilgilendiren durumlar tizerinde calisma yapabilir. insan kaynaklari yénetimi, galisanin
amaglara uygun en verimli sekilde is gdrmesini saglamak olabilir. is kalitesinin
artirlmasi igin ¢alisanlarin motivasyonu artirici tedbirler alabilir.

Ulkemizde son zamanlarda is kazalarinin arttigi goézlenebilir. is kazalarinin
artmasi Ulkenin icerde ve disarida itibarinin zedelenmesine yol acabilir. Is
kazalariyla olusan maddi ve en dnemlisi manevi zararlarin tlke gindemini uzun sire
isgal ettigi gozlenebilir. Calisanin is saghgi ve glvenligi konusunda egitiimesi,
farkindalik olusturulmasi gerekebilir. Calisanin ¢alisma hayatindaki kosullar
iyilestirilip, is kalitesi artirilabilir. Calisanlarin gerekli kisisel koruyucu donanimlarin
kullandirimasinda katkida bulunulabilinir. insan kaynaklari yénetimi ¢alisanin mutlu
olmasini, motivasyonun artmasini saglayici tedbirlerin alinmasini saglayabilir.

Kamu c¢aliganlarin gorevlerini yerine getirirken kurumun ilkeleri ve temel
degerlerine uygun hareket etmeleri beklenebilir. Ydénetim ilkelerinden bazilari;
yeterlilik ilkesi, esitlik ilkesi, kariyer ilkesi, givence ilkesi, insancil davranis ilkesi
aciklik ilkesi seklinde siralanabilir®.

is godrenlerin, drgiit verimini etkileyen en oénemli unsurlardan biri oldugu
sdylenebilir. Verimi etkileyen unsurlardan birinin ¢alisanlar oldugu disidndldiginde
motivasyonun éneminin daha iyi anlasilacagi g6zlenebilir. Motivasyonun artiriimasi

konularindan biri de kariyer planlamasi ve yonetimi oldugu sdéylenebilir. Calisanlar

64 Cahit Tutum, Personel Yénetimi, Dogan Basimevi, Ankara, 1979, ss. 35-36.
®® Yildiz, a.g.e., ss. s. 235.
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icin is glvencesinin yani sira calistigl yerde kariyer yapmakta onemli oldugu
gorulebilir.

insan kaynaklari politikasinin basariya ulagmasindaki énemli unsurlardan
birinin agiklik ilkesi oldugu sdylenebilir. Olusturulan politikanin uygulanmasinda tim
personelin katki vermesi dnemli olabilir. Destek ve katki verilmesi noktasinda agiklik
ilkesinin iyi islemesi ile basariya ulagilacagdi distntlmektedir.

Calisanlar icin en 6nemli ilkelerden biri olan esitlik, yansizlik ilkesinin
uygulanmasini saglanmasi olabilir. Is gérenler arasinda; cinsiyet, irk, din, dil,
dusunce gibi farkhliklari gézetmeksizin ayrimcilik yapmadan adil bir sekilde karar
vermek, esit mesafede durmak ve yansiz bir tutum sergilemek énemli olabilir. is
goérenlerin  yonetimin  adil bir tutum g0sterdigine emin olmasi c¢alisanin

motivasyonuna olumlu katki saglayacagi dusunulmektedir.

3.1.1. Kamuda Liderlik ve Yeterlik ilkesi

Yeterlilik ilkesinde calisanin verilen isi basari dlgutlerinin disinda baska bir
degerlendirmeye tabi tutulmasi; adaletsizlige, ayrimciliga yol acacagi dusunulerek
gbrevi basari kistasinda degerlendirmenin  dogru olacadr dustnilmektedir.
Calisanlar icin her zaman uygun c¢alisma kosullari ve ylkselebilme olanaklari
olusturulmasi énemli olabilir®.

Kamu kurumlarinda ylkselmenin bir dayanaginin olmasi ¢aliganlar igin dnemli
olabilir. Caliganlarin yapilacak goérevlerde en liyakatli kisinin secilmesi, adam
kayirmanin olmadigina vurgu yapmasl agisindan kritik 6neme sahip olabilir.
Yeterlilik ilkesinde gérevde yitkselme igin yarismalar, sinavlar agilabilir. Yapilacak
sinavlarin ilgililerin duymasi yéninde calismalar yapilabilir. Basvuru sartlarinin
herkes tarafindan ayni algilanmasi ve sonuglarinin da seffaf olarak duyurulmasi
farkli duslncelerin ortaya c¢ikmasini engelleyebilir. Sinavlar degerlendirilirken
adaylar arasinda ayirirm goézetmeden basariya gore siralanmasi sorular hakkinda
bilgi verilmesi gerekebilir.

Yeterlilik ilkesi sadece is aliminda degil ise girdikten sonraki suregte galisanin
yukselmesinde rol oynayabilir. Yapilacak isi en iyi kim yapabiliyorsa, ona uygun
kimse, o pozisyonda onun olmasi gerekebilir. Liyakat sistemi i¢inde organizasyonda
ilerleme ve ylUkselmenin basari ve yetenege gore iligkilendiriimesi galiganlar igin
motivasyon saglayici olabilir. Kuruma duyulan giiveni arttirabilir. Orgt icinde stresli

calismalari azaltabilir.

% Halil Deringdl, “Tarihsel Geligimi icinde insan Kaynaklar Yonetimi Anlayisi, Amaglar Ve
Fonksiyonlari Uzerine Cukurova Bdlgesinde Faaliyet Gdsteren Isletmelerde Bir Arastirma”,
Adana, 2005, ss. 23-25, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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Calisanlarin maasla o6dillendiriimelerinde yaptiklari isin basarisina goére
degerlendirilmeleri, hak edenin ddullendiriimesi, c¢alisani daha verimli ¢alismaya
sevk edebilir. Orglit Gyeleri ydnetimin adil davranmasini, ¢alisan ve galismayani bir
birinden ayirt edebilmesini; emek ve hizmet verenin édiillendiriimesini isteyebilir®”.

Liyakat sisteminin kamu kurumlarinda islemesi ile politik atamalarin onine
gecile bilinir. Hak etmeyen birinin Ustlerine yonetici olarak atanmasi Orgut
galisanlarinin  motivasyonunu olumsuz bir sekilde etkileyebilir. Kurumun
guvenirligini, hakkaniyetini, tarafsizligini, calisan géziinde zedeleyebilir. Calisanlarin
yoneticileriyle bilgisi ve insani yénine saygl duyarak iyi iletisim kurabilmesi
gerekebilir.

Kamu kurumlarinda yoéneticilerin is goérenlerin yaptiklari ¢alismalar tarafsiz
olarak degerlendirmesi gerekebilir. is gdrenin gayreti, istegi mikafatlandirilabilir.
Odiillendirilen personel daha ¢ok motive olup, izleyicilerin dikkatini gekebilir.

Calisanlarin érgiite olan given duygusu onemli olabilir. Orgitte liyakatin
dnemli olmasi, adil, tarafsiz davranmayi gerektirebilir. Is gdrenlerin ilk ise
basladiklarindan emekli olana kadar firsat esitliginin oldugunu, calismalarindan
otird kurumun kendilerine deger verecedini bilmesi motivasyonlarina etki edebilir.
Kamu kurumlarinin basarisinda personelin etkisi 6nemli olabilir. Personelin
basarisini artirmak icin ylUkselebilecegi noktalarda tarafsiz bir yaklasim olacagini
bilmesi motivasyonunu artirabilir. Calisanlarin ¢alismalarinin torpil olmadan, adil bir

sekilde degerlendirilecedini bilmesi daha ¢ok galismaya sevk edebilir.

3.1.2. Kamuda Liderlik ve Kariyer ilkesi

Kariyer, c¢alisanin is yasami suresince mesleginde edindigi is tecrlbesi,
kendine bir seyler katma silreci ve bununla beraber ¢alistigi pozisyonlarda ilerleme,
bireyin kendini gerceklestirme gayreti oldugu sdylene bilir®.

is goérenler yaptiklari ¢alismalarda en ¢ok hoslarina giden konularda ya da
kosullarin surukledigi alanlarda basari igin gayret edebilirler. Calisanin elde ettigi
bilgi ve beceri is yaptigi alanda uzmanlagmasina yol agabilir. Caliganin
uzmanlasmasi bunun paralelinde bazi idari pozisyonlara ya da teknik pozisyonlara
gecmesine, yukselmesine etken olabilir.

Ulkemizde kurumlarda calisan memurlarin emekli olana kadar siirecek bir
meslegin igine girdigi dusunulebilir. Hig memurluk gorevini icra etmemis insanlarin,
bazi istisnalar haricinde 6zel sektérlerden kamu kurumlarina gegis yapamadiklari

gOrilebilir.

°Can, a.g.e., ss. 59-60. _
% Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Arikan Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti., istanbul, 2005, ss.
73-74.
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Devlet memurlugunda calisanlarin hangi kadro ve dereceden baslayacagi, kag
yilda bir derece kademe alacaklari belirlenmis oldugu gorulebilir. Memurun
inebilecegi en son derece ve kademenin ne oldugu nerede hangi haklar kazanacag
yine tariflendiriimis oldugu gorulebilir. Cahsanin elde ettigi derece ve kademede
ayhk dcretindeki degisikliklerin ne oldugu, hangi sinifta oldugu gibi konular
dizenlenmig oldugu gorulmektedir.

Globallesen dinyada calisanlarin uzmanlasmasi olduk¢a 6énemli bir hal aldigi
gorilebilir.  Calisanlarin  yaptiklari  iglerin  en iyisini yapma konularinda
uzmanlasmalarinin énemli oldugu goérilebilir. Kamu kurumlarinda c¢alisanlarin
yaptiklari iglerde kendilerini gelistirmelerine firsat taninmasi ve desteklenmesi
kurumun basarisi igin ¢cok kritik 6nem arz edebilir.

Gunumuz dunyasinda kariyer bilgiyi takip edip arastirma ve cevreye adapte
olmaya bagli olabilir. Kariyer yapmanin kosullarindan birinin de surekli egitim oldugu
distinilebilir®.

Kurumlarda kariyer planlamasi ile érgutlerin kendi hedeflerine uygun, calisan
istegine uyumlu egitimler verilebilir. Dogru planlanmig kariyer; ¢alisan ve 6rgut igin
verimli olabilir. Calisanin beceri ve bilgisinin artirlmasi orgut imkanlarinin
kullaniimasiyla yapilabilir. Ortaya ¢ikan basari drgit basarisi olarak algilanabilinir.

Teknolojinin hizla gelistigi dUnyamizda iletisim ve ulasim boyutunda Ulkelerin,
insanlarin bir birine temas haline gegmesi kiresellesmeyi dogurabilir. Kiresellesme
olgusuyla bilgiye ulagmanin kolaylastigi gorulebilir. Bilginin ulasilabilirligi arttigindan
hayat boyu egitim imkanlari kolaylastigi goérilebilir. Hayat boyu egitimi ilkke edinmis
¢alisanlar, érgutleri; érgltler de toplumlari tetikleyebilir. Kendini gelismelere adapte
etmis toplumlar bilgiyi daha etkin kullanma metotlari gelistirebilir.

Kurumlarin ¢agin getirmis oldugu kosullara uyum saglamasi, galiganlari bu
yonde kanalize etmesi 6nemli oldugu dusunulmektedir. Calisanlarin hayat boyu
egitimine duyarliklarinin artiriimasi, farkindalik olusturmasi hem calisan hem de
kurum icin 6nemli olan konulardan biri olabilir. Yoneticilerin galiganlarin bilgi ve
beceri duzeylerini nasil artirlabilecegini bununla kuruma nasil bir menfaat

kazandirilacagini arastirip buna uygun politikalar gelistirmesi 6nemli olabilir.

3.1.3. Kamuda Liderlik ve insancil Davranig ilkesi

Kurumlar gelisme c¢abasi icindeyken calisan unsurunu g6z ardi edebilir.
Calisan kurum igin hem ara¢c hem de amag olabilir™.

Kamu kurumlarinda izlenen yol verim ve etniklik oldugunda yani ekonomik

amaglara yonelik ise bu anlayis uzun vadede basari getirmeyecedi disiunuilmektedir.

& Kaya, a.g.e., s. 15.
" Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 40.
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Basari daha ¢ok ekonomik amaglar ve sosyal amaclarin beraber yirttilmesiyle elde
edilebilir.

insan 6gesinin ara¢ oldugu disinildiiginde, bu araci kullanarak verim elde
etme yoluna gidilebilir. Calisan amag olarak goruldigunde ise insani ozellikler;
duygu, Ozlem, istek ve tekliflerine saygr duymak gerekebilir. Calganlardan
performans beklendiginde insanlari makine pargasi olarak gérmemek gerekir.
Calisanlara deger vermek, onlari anlamak, duygu ve disuncelerine saygl duymak
gerekir. Calisanin kendini daha iyi tanimasina yardimci oluna bilinir.

Calisanlar yaptiklari igslerde takdir edilmeyi, saygl gérmeyi bekleyebilir. Kurum
icinde duslncelerine 6nem verilmesini, isteklerin dinlenmesini, guvenliginin
saglanmasini isteyebilir. Kurumun c¢alisanlarinin beklentilerini iyi bilmesi bunlari
karsilamak konusunda gayret gOstermesi calisanlarin motivasyonunu artirabilir.
Kurumun calisanlar lGzerinde memnuniyet anketleri dizenlemesi; eksik yonlerin
tespiti ve duzeltiimesi konusunda yardimci olabilir. Calisanlarin kurum iginde
kendilerini degerli gérmeleri ¢alisma performansini etkiledigi gibi 6rgit bagini da
gugclendirebilir. Tepe yoOneticiden alt yoneticiye kadar personel motivasyonunu
artirici politikalar uygulanmasi 6nemli géralebilir. Calisanin is yasam kalitesini artirici
onlemler alinmasi gerekebilir.

Kamu kurumlarinda galisanlara yaklasim tarzi motive edici olabilir. Kurumun
calisanlara ve yoneticilere gosterdigi yaklagimlarin ¢cok degisiklilik géstermesi dogru
olmayabilir. Kurum yoneticilerinin ortak bir payda da hareket tarzi gelistirmesi,
personelin ayrimciliga maruz kalmadan ayni tutum icinde degerlendirilmesi dnemli
olabilir™.

Personelin calisacagi mekanin ergonomisinin iyi olmasi, yaptigi igi
zorlanmadan ve saghdi bozulmadan yapabilmesi 6nemli olabilir. Calisanlarin
kullandidi arag¢ gereclerin iglerinde kolaylik saglamasi, yapacaklari igin kalitesini ve
verimliligini de artirabilir. Yonetici kadrosunda olanlar alt calisanlarin ne igle
ugrastigini nasil daha iyi yapabileceklerini kontrol edebilir.

Kurum c¢aligsanlarina insancil davranis ilkeleriyle yaklagim gosterildiginde
yaptiklari islerdeki verim artabilir. Kurumun calisanlar Uzerindeki olumlu yaklagimlari
calisanlarin motivasyonunu etkileyebilir. Orgiit baginin giglenmesine de etki
edebilir. Profesyonel yoneticilerin esitlikgi, guvenilir ve agik olmasi 6nemlidir.
Yoéneticinin insancil davranis ilkesine yakisir sekilde esnek, uzlasmaci, dinleyici vb.
Ozelliklere haiz olmasi c¢aliganlarin kuruma bagliligini arttirici etki gosterebilir.
Kurumun amag ve hedeflerine ulasmasinda daha ¢ok gayret géstermesine yardimci

olabilir.

" can, age.s.62.
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3.1.4. Kamuda Liderlik ve Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesinde higbir insana ya da zimreye ayricalik taninmamasi, ise
alimlarda dil, din, rk, cinsiyet gibi farkhliklarin avantaj veya dezavantaj
olusturmamasi gerekebilir’®.

insanlarin gindelik hayatlarinda ve is yasamlarinda da herhangi bir
ayrimciliga ugramadan yasamlarini idame etmeleri gerekir. Calisanlar diguncelerin
yok sayildigi, hoslanmadigi bir ortami yadirgayabilir. Calisanin stresli bir ortamda
basarili olmasi zor bir ihtimale dénUsebilir. Yéneticiler, ¢calisanlar arasinda gerginlik
yaratabilecek, catismalari arttirabilecek, orgut bagini zayiflatacak durumlarin
olusmamasi igin gayret gosterebilir. Yoneticiler, calisanlari ayni payda da
birlestirecek ortak amagclari ve hedefleri calisanlara sunma ydéninde gayret
gosterebilir. Calisanlar arasinda etiketlemenin olmasi, personelin birbirlerini
kodlamalari 6rgut acisindan sikinti dogurabilir. Calisanlar arasinda da dedikodularin
artmasina sebebiyet verebilir. Cok buyuk global sirketlere bakildiginda neredeyse
tim Dinya’ya Urun sattiklar gorilecektir. Global sirketlerde ¢alisanlara bakildiginda
cesitli irk, din, dil, cinsiyet, distincede insanlarin oldugu ancak ayni payda altinda
toplanip ayni amag igin ¢alistiklari fark edilebilir.

iletisim ve Ulasim Teknolojilerinin hizli gelistigi diinyamizda insanlarin daha
cok i¢c ice girmesi kaginilmaz bir hal alabilir. insanlarin galisma isteginde
bulunduklarinda karsilarina herhangi bir engel ¢ikmamasi gerekir. Calisanlarin
orgutteki farkhliklari zenginlik olarak gérmesi, farkhligi catismalara gevirmeden orgut
yararina ¢alismalari basariyi arttirabilir.

Esitlik ilkesinde calisanlara esit firsat taninmasi gerekmektedir. TUm
¢alisanlara kendilerini kanitlama sansi taninmasi personelde is yapma hevesini
arttirabilecegi gibi kurum igin 6nemli giktilarin olugsmasina firsat verebilir. Her bir is
goren ekosistemde bir zenginlik olusturabilir. Calisanlar arasinda her tarli
ayrimcihi@in ve tacizin karsisinda durmak gerekir. insan kaynaklari politikalarinda ve
sureclerinde firsat esitligi icin gerekli tedbirlerin alinmasi gerekebilir®.

Kurumlara geligtirilecek politika ve sureclerde personelin motivasyonu arttirici
tedbirler alinmasi kurumun menfaatine olacagindan c¢alisanlarin haklarinin
gOzetiimesi dnemli olabilir. Calisanlarin drgutte daha iyi entegre olmasi igin orgut
uyeleriyle esit haklara sahip olacagini ayrima maruz kalmayacaklarini bilmeleri onlar
agisindan énemli sayilabilir. is gérenlerin yaptiklari ise gore degerlendiriimeleri

objektif olunmasini istemeleri onlarin haklarindan sayilabilir.

e Sener Muter, “Endiistri lliskileri Agisindan Insan Kaynaklarinin Onemi”, i§veren Dergisi,
2000, ss. 65-98, s. 79.
" Gil, a.g.e., s. 68.
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insanlar is hayatinda da giindelik yasamlarinda esit muamele gdrmek
isteyebilir. insanlar statii farkindan kaynaklanabilecek kéti muameleleri kabul etmek
istemez. insanlar deger gérmek, haklarina saygi gésterilmesini isteyebilir. insanlara

adil davranilmasi esit ve 6zgur yagamlarinin guvence altina alinmasi gerekebilir.

3.1.5. Kamuda Liderlik ve Giivence ilkesi

insan kaynaklari yénetiminde glivence ilkesi, kariyer ilkesiyle baglantili oldugu
soylenebilir. Herhangi bir iste kariyer yapabilmek, kendini kanitlayabilmek igin
calistigl iste uzun zaman gecirmesi gerekebilir. Uzun zaman gecirmek igin is
glivencesi temin edilmesi gerekebilir. is giivencesinde, bireyin hakli sebep
géstermeksizin isten gikartilmasinin énlenmesi gerekebilir™.

is gérenler calisma hayatlarinda kendilerini giivence altina almak isteyebilir.
Calisanlar gunlik hayatlarinda kredi kullanarak, taksit odeyerek ihtiyaclarini
karsilayabilir. Taksitlerin olmasi c¢alisan icin devamli bir is yasami gerektirebilir.
Calisanin is glvencesinin olmasi is stresinin azalmasina etki edebilir. Kendini
guvencede hissetmesi, daha rahat calismasi fikirlerini paylasmaktan korkmamasina
O6zguvenin artmasina yardimci olabilir. Calisanlarin tehdit altinda olmasi
motivasyonu etkileyebilir. is giivencesinin olmasi uzun sireli kariyer planlamasinin
éninl agabilir. is yasaminda hedeflerin olusturulmasi, ona gayret gésterimesini
saglayabilmesi agisindan is glivencesi dnemli olabilir.

Kamu kurumlarinda calisan memurlarin is glivencesinin 6zel sektére goére
daha glvence altinda oldugu séylenebilir. s gorenlerin hakli bir sebep
gosterilmeden isten cikarilabilmeleri ¢alisanlari gli¢ duruma dusurebilir. Calisma
glvencesi ile personel kariyer planlanmasini daha kolay yapabilir ve onun igin
gayret sarf edebilir. is giivencesi olan personel ihtiyaglarini maddi ve manevi olsun
daha rahat karsilayabilir. Caliganlarda is glivencesi ¢aligma stresine etki edebilir ve
motivasyonu da etkiler.

Guvence ilkesinde makam glvencesi Onemlidir. Makam glvencesinde
yukseldigi mevkiden gorevini icra edebilmesi icin gerekli tedbirlerin alinmasi olarak
ifade edilebilir”.

Yoneticilerin insiyatif almasi kritik kararlar vermesinin  6nidnlu agmak
gerekebilir. Makam guvencesi olmayan yoneticiler risk almaktan korkabilir. Belli bir
konuma yukselmis yoneticilerin maddi ve manevi beklentileri olusmus olabilir.
Elindeki imkanlari kaybetmemek igin stabil duruma uygun hareket eden yoneticiler
yeni girisimlerden, dedisimlerden kacinabilir. Kurumlar i¢in degisimin gerekli bir

durum olabilecegi géz 6nune alindijinda yoneticiye makam glvencesi verilmesi

™ Oznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, ss. 29-30.
® Uziin, a.g.e., s. 61.
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gerekebilir. Makam korkusu galigsanlarda stres kaynagi olabilir. Caligsanlarin strese
girmesi Orgut igin huzursuzluga sebebiyet verebilir. Alacagi kararlarda makam
kaybetme korkusu yanlis sonuclar dogurabilir.

Calisanlarin elde ettikleri makamlarin guvence altinda olmasi stresi
azaltabilecegi ve motivasyonu da etkileyebilecegi dustnilmektedir. Calisanin
gOsterdigi gayret ve calisma temposu onu belli noktaya gikarmasi, yaptigi kariyerin
elinden alinabilecegi korkusuyla bas basa birakabilirler. Calisanlarin ylksek stresten
uzak tutulmasi gerekebilir. Makam kaybetme ihtimalini her an yasanabilecegi
algisini canli tutmak yoénetici ve calisanlar arasinda sikinti olusturabilir. Yonetici
pozisyonundakiler makam korkusu yliziinden calisanlara asiri yuklenebilir. Orgt
icinde huzursuzluk olusturabilir. Yoénetici de yukaridan gelen talimatlari makam

korkusu yuziinden etik olmasa bile kabul edebilir.

3.1.6. Kamuda Liderlik ve Agiklik ilkesi

Aciklik ilkesi insan kaynaklarinin uygulayacagi politikalarin basarisini da
etkileyebilir. Calisanlarin, uygulanacak politikalarin olusturulmasina, uygulama
surecine, uygulama sonrasi da kurumun basarisi icin katki ve destek vermeleri
gerekebilir®.

insan iligkilerinde oldugu gibi kurum calisanlari ile yénetimin arasinda da
aciklik ilkesine uygun iletisim kurulmasi gerekebilir. Calisanlarin is yerinde
uygulanacak politikalari bilmesi politikalarin basarisini etkileyebilir. is yerinde
uygulanacak politika ve sireclerin calisanlara afig, dergi, mail; yeni baslayanlara
verilecek kitapgik vb. araglarla duyurulmasi énemli olabilir. Calisanin politikalardan
haberdar olmasi onun basariya ulasmasi i¢in emek vermesini daha da etkili hale
getirebilir. Sureclere katilmak personelin 6rgit hedeflerine ulasmasinda birliktelik
saglayabilir.

Calisanlarin politikalarin olusturulmasina, uygulanmasina ve sonrasina dahil
edilmesi kurumun basarisini etkileyebilir. Calisanlarin olumlu ya da olumsuz her
turld konuda istedikleri bilgiye ulasmasi dnemli olabilir. Kurumun calisanlara acikhk
ilkesiyle yaklasmasi amag, hedef, politikalarin olusturulmasinda konuya dahil
edilmesi c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyebilecedi dusunulmektedir. Yonetimin
‘ben yaptim oldu.” mantidindan uzaklagmasi, fikir aligverigsinde bulunmasi farkli
noktalardan olaylara bakigini arttirabilir. Personelin sureclere dahil edilmesi, bilgi
talebinde bulundugunda onlara sunulmasi ¢alisan igin dnemli olabilir.

Yoénetim tarafindan is goérenlerin fikirlerinin dikkate alinmasi, gerekirse not

alinmasi gerekebilir. Calisanlarin karsilik gérmeleri ve 6nemsendiklerini hissetmeleri

e Hiiseyin Ozgen, insan Kaynaklari Yonetimi Stratejik Bir Yaklasim, Nobel Kitapevi, Adana,
2010, ss. 12-14.
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motivasyonlarini arttirabilir. Politikalarin uygulanma sureclerinde ig gorenlerin
dustince ve elegtirilerine gerekli 6nemin verilmesi ¢alisanin basarisini arttirabilir.
insan kaynaklari bagarisinin uzun vadeli olmasi ve basariya ulagsmasinda aciklik
ilkesi etkili olabilir””.

Yénetimin basariya ulasmanin yollarini ¢alisanlariyla paylagsmasi, oneri ve
elestirilerini 6n yargisiz dinlemesi, gerekli ¢cikarimlari yapmasi kurum basarisi igin
onemli olabilir. Calisanlarin elestiri yapma konusunda c¢ekince ve tereddut
yasamamasi, fikirlerini acikca dile getirebilmesi gerekebilir. Calisanlarin
inanmadiklari amaglara ve hedeflere katilimlarini zorlastirabilir ve motivasyonunu
dusurebilir. Calisanlarin yapilacak igleri benimsemesi, degerli gérmesi calisma
azmini arttirabilir.

Kurumlarda yonetici kadrolarinin calisanlarin goéruslerine deder vermesi,
calisanin fikirlerini 6zgur bir ortamda dile getirmesi, gerekirse elestirilerde bulunmasi
kurum yararina olabilir. Calisanlarin sureclere katki vermesi yonetici kadrolarina
destek vermesi yoneticilerin iglerini kolaylastirilabilir. Calisanlarin politika ve
sureclere dahil edilmesi onlar Uzerine sorumluluk yukleyebilir. Calisanlarin
sorumluluk yliklenmesi ve sorumluluklarini yerine getirmesi kurumun menfaati igin
onemli olabilir. Yapilan iglerin galisanlar tarafindan dogru algilanmasi ve yapilmasi

gerektigi inanci, kaliteyi arttirabilir.

" Miimin Ertlrk, i§letme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Yayinlari, istanbul, 2011, ss. 56-57.
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DORDUNCU BOLUM
KAMU KURUMLARINDA LIDERLIK VE UYGULAMALARI
4.1. KAMU LIDER VE KURUMLARDA LIiDERLIK UYGULAMALARI

Bu kisimda, kamuda lider, bilgi teknolojisi ve motivasyon, kamuda lider,
teknoloji ve motivasyon, kamuda lider, degisim ve motivasyon, kamuda lider, Gretim
sureci ve motivasyon, kamuda lider, insan kaynaklarinin islevleri ve motivasyon,
kamuda lider, egitim yatirrmi ve motivasyon, kamuda lider, kalkinma planlari ve
motivasyon, kamuda lider, plan ve motivasyon, kamuda lider, planlama ilkeleri ve
motivasyon, kamuda lider, insan kaynaklari yonetiminin 6énemi ve motivasyon,
kamuda lider, Ucret yonetimi ve motivasyon, kamuda lider, is glvenligi ve
motivasyon, kamuda lider, isci-igsveren iligkileri ve motivasyon, kamuda lider, egitim
ve motivasyon ve kamuda lider ve insan kaynaklari yonetimi iginde egitim
fonksiyonu konularina yer verilecektir.

Kurumlarda yoénetim kadrosu, is gdrenlerle dayanigsma icerisinde olmasi,
calisanlarla iligkilerin arttirilmasi, ¢ikabilecek sikintilarin gideriimesi konusunda is
gorenlerin katki saglamasi gerekebilir. Misteri ve is géren memnuniyetine dayali
yonetim anlayigi saglanabilir. Degisen dinyamizda galisanlara yaklasim tarzi ve
bakigta da yenilikler takip edilebilir. insan kaynaklari 6rgit igin degistirilen
politikalarin gergeklesmesi icin yeni tarz yaklasimlara énem verilebilir"®.

insan kaynaklari yénetimi personelin ise gec¢ kalmasi, raporlu olmasi, maas
hesaplanmasi, izinlerin ayarlanmasi vb. durumlar yaninda insan odakli yonetim sekli
gelistirme inhtiyaci gerekebilir. insan kaynaklari yonetimi yalnizca is gdrenlerin
orgutle ilgili islerin yapildigi sureglerden ziyade, ¢alisanin egitiminin gelistiriimesinde,
her turli problemde orgutsel stratejiler gelistirilebilir. Yalnizca personel departmani
yerine kurumun tum kademelerinde koordineli stratejik kararlara katilmalar temsil
yetenegi kazandirilabilir.

insan kaynaklari yénetimi insan odakli bir yénetim tarzi gelistirerek
calisanlarin her turll ihtiyacini karsilama seklinde politika gelistirebilir. Calisanlarin
motivasyonunu arttirici tedbirler alabilir. Caliganlarin yaraticilik gucinu ve enerjisini
ortaya c¢lkaracak performans, verimi artiracak yonetim tarzi olusturulabilir.
Calisanlarin basarisinin arttiriimasiyla takim basarisi artabilir ve yeniliklerin kuruma
kazandiriimasi kolaylasabilir.

insan kaynaklari yénetimi ve diger yénetim kadrosunun hedefi is glcinii
arttirmak igin c¢alisanlarin potansiyelinden yararlanarak kapasitelerini arttirmak

olabilir. Calisanlarin monotonluktan uzaklastirmasi, onlara egitim verilmesi, tatmin

. "8 Giilten Kutal ve Ali Riza Buyukuslu, Endiistri ili§kil_eri Boyutunda Gok Uluslu Sirketler ve
Insan Kaynagi Yénetimi Teori ve Uygulama, Der Yayinlari, Istanbul, 1996, ss. 54-55.
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edici faktérlerin hazirlanmasi gerekebilir. insan kaynaklari yénetimi dislnen ve
O0grenen orgut yapisini olusturabilir. Caliganlarin 6rgite baghgini arttirici tedbirler
gelistirilebilir"®.

is goérenlerin moralini arttirici ve onun korunmasini saglayacak politikalar
izlenebilir. Mutlu olan personel kuruma daha yararl olabilir. Calisanlarin yetenekleri
ve kabiliyetlerine uygun islere verilmesi c¢alisanin motivasyonunu ve is verimini
arttirabilir. Kurumda yapilan bazi isler kimine ¢ok sikici, stres kaynagi olabilirken,
kimine de zevkli motive edici olabilir. Bunun icin personellerin ilgi, bilgi, beceri ve
yatkinh@inin takip edilmesi yararl olabilir.

Lider ve yonetici kadrolari insan kaynaklari yonetimi ile koordineli kurumsal
kiltdrin olusturulmasi, insan odakli yénetim tarzinin benimsenmesi temelinde is
gorenlerle iyi iliski gelistiriimesi iletisimin iyi saglanmasi gerekebilir. Lider érgutsel
baghligi arttiracak, degisim uygulayacak, verim performans ve etkinligi attiracak gli¢
olabilir. Calisanlarin motivasyonu arttirici ¢éztmlerin Uretilmesi igin insan kaynaklari
yonetimi ¢alismalar yapabilir. Calisanlarin ihtiyacglari karsilanmasi noktasinda insan
kaynaklari ybnetimi bazi gorevler yuklenebilir. Calisanlarin yonetime glven
duymasi, ihtiyaglarin karsilanmasi iletisim kanallarinin agik olmasi g¢alisan icin son

derece 6nemli olabilir.

4.1.1. Kamuda Lider, Bilgi Teknolojisi ve Motivasyon

Hizli geligen bilgi ve iletisim teknolojisi insan kaynaklarinin 6nemini
etkilemistir. Bilgi ve iletisim teknolojisi insan yagamini etkilemektedir. insanlarin
isteklerini, beklentilerini etkileyebilmektedir®.

Kurumlarin kendilerini dar sinirlara hapsetmesi gelismeleri takip etmemesine
yol agabilir. Kurumun bilgi ve teknolojiden faydalanmasi Ust yénetimin buna uygun
politikalar gelistirmesi gerekebilir. Lider konumunda olan kigilerin ¢calisanlara destek
vermesi insan kaynaklari ile beraber strateji gelistirmesi gerekebilir. Calisanlarin
bilgiyi kullanabilmesi, istedigi yer ve zamanda nasil kullanabilecegini 6grenmesi
gereklidir. Calisanlarin teknolojinin sundugu refahtan yararlanmasi motivasyonlarini
arttirabilir. Calisanlarin bilgiye ulagsmasinin kolaylastiriimasi ¢alisan da daha gok
istek uyandirabilir. Calisanlarin  kurum ¢ikarina uygun sekilde kendilerini
gelistirmeleri kurum menfaatine olabilir.

Vatandas taleplerinin karsilanmasi kurum igin énemlidir. Vatandas taleplerinin
karsilanmasinda evrak islerinin ¢ok olmasi, uzun sureler almasi, ¢ok bekletiimesi
istenmeyen durumlar olabilir. Vatandasin memnuniyetini artirici iletisim ve bilgi

teknolojilerinin kullaniimasi vatandasin memnuniyetini arttirici olabilecedi gibi is

7 http://web.firat.edu.tr, (Erisim Tarihi: 05.12.2014).
8 Akylz, a.g.e., ss. 10-11.
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gbrenlerin de motivasyonunu arttirabilir. Calisanlarin motivasyonlarinin artmasi
yoneticilerin islerini de kolaylastirabilir. Motivasyonu artan ¢alisanlarda verim artabilir
kurumun etkin giict artabilir. Vatandas memnuniyeti kuruma itibar kazandirabilir.

Teknolojinin ilerlemesi, endustrilegsmesinin getirdigi degisimler
dusunidlddginde kurumlarin galisma sekli ve slreclerinde farkh isleyisler olusabilir.
Degisen calisma sekli, bicim, nitelik ve niceligi etkileyebilir. insan kaynaklari
yonetiminin degisime uygun personel almasi veya elindeki kadrolarin degisime
uygun hale getirmesi gerekebilir. insan kaynaklari yénetiminin eldeki personelleri iyi
bir sekilde degerlendiriimesi gerekli bilgi ve materyalleri saglayabilmesi 6nemli
olabilir®*,

Calisanlari ofis araclarini  kullanabilmesi kuruma avantaj saglayabilir.
Calisanlarin  bilgisayara hakim olmasi yapilacak isleri kolaylastirabilir ve
hizlandirabilir. Ofis ortamlarinda maillerin kullaniimasi, serverlar Uzerinden evrak
gonderilmesi  gerekebilir. Calisanlarin ergonomi acisindan bilgilendiriimeleri
sagliklari agisindan da énemli olabilir. Klavye kullanim sekli, ekran uzakligi, koltuk
ayari vb. gibi unsurlara dikkat etmek gerekebilir. Caliganlarin saghdinin korunmasi
dnemli gerekli ve dnemli bir husustur. is gérenlerin islerini kolay ve etkin yapmalari
icin egitimleri gerekebilir.

Kamu kurumlarinin gelismeleri takip edip, degisimlere uyum saglamasi
gerekebilir. Teknolojik ilerlemeler kurumun faydasina olabilecek avantajlar
saglayabilir. Saglanacak avantajlarin neler olabilecedi, nasil uygulanacag:r onemli
olabilir. Teknolojiyle ¢alisanlarin islerinin kolaylagsmasi ve etkinligin arttirilmasi s6z
konusu olabilir. Kurumsal bilgi portallarinin sayesinde vatandas islemleri ve
calisanlarin istekleri kargilanabilir. Kurumun ihtiyag duydugu yazilimlarin
gelistiriimesi kullanici taleplerinin degerlendiriimesi geri bildirimlerin alinmasi islerin

yapilimasini kolaylastirabilir.

4.1.2. Kamuda Lider, Teknoloji ve Motivasyon

Kurumun basarisini etkileyecek en onemli unsurlardan biri ¢alisanlaridir.
Calisanlardan maksimum verim alinmasi ihtiyaci hasil olabilir. Calisanlarin sirekli
yaptiklari islere gore egitiimesi ya da yapabilecekleri alanlarda vasifli galisan olarak
tutulmasi kurum igin gerekli olabilir. Caliganlarin vasifli personel olmasi degisimlere
ve yeniliklere uyum saglamasi tercih edilebilir®.

Lider kararh bir tutum sergileyerek kurumun insan gucunin verimli

kullanilabilmesi icin bilim ve teknolojiden yararlanma yollarini imkan ol¢isinde

8 Tahsin Birgen, “insan Kaynaklarinin Gelisimi ve Egitiminin Onemi”, Once Kalite Dergisi,
Kalder Yayini, 1994, ss. 28-57, s. 42.
82 Ertirk, a.g.e., ss. 40-41.
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entegre edebilir. Kuruma daha hizli, daha ucuz, guvenli ve surekli bir teknoloji
kazandirabilir. Kamu kurumlarinin hedef odagi vatandas istekleri olabilir. Vatandagin
isteklerinin de hizli ve etkin karsilanmasi icin gerekli politikalar diasinUlip
uygulanabilir.

Kurumlarin politika ve hedeflerine uygun c¢alisanlarin bilgi duzeyinin
arttirlmasi, verimi arttiracak kosullarin olusturulmasi kurumun basarisini arttiracagi
dusunulmektedir. Vatandas taleplerinin neler oldugu gecmisten tecriibe ederek nasil
degisip sekillenecegini tespit etmek 6nemli olabilir. Yeni sekillenecek isteklere ve
taleplere uygun strateji gelistiriimesi gerekebilir. Vatandas isteklerinin hizmet
alanlarinda kesintisiz ve kaliteli olabilmesi icin kurumun belli bir bitge olusturmasi
gerekebilir. Kurumlar, “Harcamalarini bltcelerden hangi alanlarda gelisme
saglanabilir? Kuruma olan maliyeti nedir?” gibi sorulara yanit arayabilir.

Kamu kurumlarinda Uretim faktorlerinin yeni teknolojilere uygun hale
getirilmesi gerekebilir. Cagin gelismelerine uygun bicime getiriimeyen faktérler
kurumun maddi ve manevi kaybina sebebiyet verebilir. Eski teknolojilerin
kullaniimasi elektrik, su, yag vb. gibi maddelerin kullanimini arttirlabilir. Dogal
kaynaklari ve kurum butgesini olumsuz etkileyebilir. Kurumun verimliligini
distrebilir®.

Kurumun eski teknolojileri kullanmasi ¢alisan agisindan da is saghigi ve
guvenliginde zafiyet olusturabilir. Eskimis teknolojiler insana zarar verecek unsurlari
tasiyabilir. Calisanlarin yaptiklari iste en az tehlikeye maruz kalmasi hem is géren
hem de kurum i¢in dnemli olabilir. Olusabilecek kazalarin éntine gegilmesi hem mal
hem de can kaybini dnleyebilir ve kurumun itibarini koruyabilir. is kazalarinin
onlenmesi ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilir.

Her gegen gun bilginin 6éneminin daha da ¢ok arttigi dinyamizda ulkeler igin
is guvenligi ve saghgi alanindaki gelismelerin ileri derecede olmasinin 6nemli oldugu
disundlebilir. Bilginin ve teknolojinin ilerledigi tlkelerde vatandasin refah duzeyinin
artacagi dusunulmektedir. Kamu kuruluslarinda bilgi ve teknolojinin kullaniimasinin
onemli olabilecedi, kurumun basarisini etkileyebilecegi ihtimalini tagimaktadir. Nifus
artisinin getirdigi is yaku kurumlarin biyimesine etki edebilir. Kurumlarin baylimesi
orgut yapilarinin karmasik hale gelmesine sebep olabilir. Orgit yoénetiminin
koordinasyonu, etkinlik planlamasi, kontrolu vb. gibi unsurlarin yapilmasinda
zorlayici etki yapabilir. Calisanlarin takibi, gerekli mudahalelerin zamaninda

yapilabilmesi is gérenin motivasyonunu etkileyebilir.

8 Yildiz, a.g.e., s. 229.
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4.1.3. Kamuda Lider, Degisim ve Motivasyon

insanlar belli bir amag i¢in kuruma alinmaktadir. Kurumlarin amaglari mal veya
hizmet olabilir. Mal veya hizmetin vatandasa kaliteli sunulmasi icin is gdrenlerin
motivasyonu gerekebilir. Motivasyonu arttirici faaliyetler geligtirebilir. Motivasyonunu
kaybedenlerin iyi gézlenmesi ve gerekli midahalelerin yapilmasi, destek verilmesi
gerekebilir. is gérenlerin motivasyonunu arttirabilecek, canli tutacak hizmet igi
egitimler gerekebilir®.

Verimlilik ve Uretkenligi arttirmak icin kamu kurumlari hizmet ici egitime daha
¢ok 6nem verebilir. Calisanin motivasyonunu attirabilecegdi gibi kurumun ¢ikarlarina,
mal veya hizmete de yansiyabilir. Hizmet ici egitimleri ¢calisanlarin bilgileri, 6rgitsel
baghliklarini arttirabilir. Hizmet ici egitimler, is gorenlerin becerileri ve bilgilerini
arttirici  politikalar gelistirmesi, kalifiye eleman ihtiyacini kendi bulnyesinden
saglamasina, kurumun basarisina yardimci olabilir.

is gérenleri kamu vyarari icin harekete gecirmek (zere onlara uygun ortam
saglamasi gerekebilir. is gorenlerin verimli bir sekilde calisacak, sorumluluk
alabilecek, problem c¢b6zmek igin harekete gecirebilecek bir ydnetim gekli
gelistirebilir. Orglte baglilikla galismaya, kurumun hedeflerine yonelik galismaya
ilham verecek bir ortam olusturabilir. is gorenlerin performanslarinin arttiriimasi igin
odul sistemi iyi bir uyaran olabilir. Calisanlari kurum iginde glgla kilma yaratici ve
girisimci yonlerini destekleyerek ortaya cikarmak, kurumun basarisi igin gerekli
olabilir. lyi liderler is gérenlerin motivasyonunu arttiracak ve basarmalar igin destek
verecek bir yapida olabilir.

Motivasyonun artmasi is goérenlerin arasindaki iligkilerini etkileyebilir. Takim
Uyelerin gayreti, basarma istegi takim icin son derece dnemli olabilir. Calisanlarin bir
birine bagh olmasi her konuda destek vermesi takimin kenetlenmesine yardim
edebilir. Motivasyonun oldugu yerde gerginlik azalabilir ise olan bagllik artabilir.
Kurumun motive edici gézlemlerde bulunmasi ve duruma uygun tedbirler almasi
galisanlarin basarisini etkileyebilir®.

Kurumun hedefine ulagsmasi igin c¢alisanlarin yapacaklari ise ne kadar
inandigi, bunu gergeklestirmek icin ne kadar efor harcayacaklari ve nasil motive
olduklari 6nemli olabilir. Yonetici kadrosunun kurum calisanlarina hedefleri ve
amaglari anlatmasi, onlarin goéruslerini almasi, dogru ve yanlis davraniglari
belirlemesi gerekebilir. Dogru yapilan davraniglarin 6dillendirilmesi yanlis yapilan

davraniglarin ise hemen uyariimasi gerekebilir.

* Akyiiz, a.g.e., s. 108.
Uzun, a.g.e, s. 12.
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Kurumun basarisini  dogrudan etkileyen unsurlardan biri ¢alisandir.
Calisanlarin kurumun menfaati igin batin performanslarini ortaya koymasi, dogru
sekilde motive olmasini gerektirebilir. insan kaynaklari yénetimi motive edici
dizenlemeler yapabilir. Yoénetici kadrolari ve liderler motive edici olabilir. Motive
olmus c¢alisan stresten uzaklasabilir ve takim basarisi icin daha fazla gayret edebilir.
lyi bir motivasyon caligsanlarin kendi aralarindaki problemleri de azaltabilir. Kurumun
calisanlari desteklemesi, is gorenlere yardimci olmasi gerekebilir. Calisanlarin

g6zetlenmesi, personelin ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekebilir.

4.1.4. Kamuda Lider, Uretim Siireci ve Motivasyon

Yoénetici ve calisan arasindaki iliski cok o©nemlidir. Belli bir hiyerarsiyi
sarsmadan, saygi cercevesinde iyi iligkiler kurulabilir. Yonetici calisanlarin Gretim
sureglerine en iyi sekilde dahil olmalari icin ¢aba sarf edebilir. Kurum elindeki insan
kaynaklari glcini iyi kullanarak verimi arttiracak diizenlemeler igine girebilir. is
gorenlerin mal veya hizmet islerinde verimliliklerinin arttirilmasi igin iyi bir planlama
yapmak gerekebilir®.

Teknoloji ve bilimin hizi ilerlemesi, 6rglt yapilarinin degisimine sebep olabilir.
Orglt yapilarinin degisebilmesi, yeni kavramlarin ortaya gikmasina neden olabilir.
Daha ¢ok gelismis Ulkelerde galisanin is yasami kalitesinin ylkseltiimesi i¢in neler
yapilabilecegi arastirilmistir. is gérenlerin saglikh is kosullarinda galistirilmasi ve is
goérenlere insancil yaklasim tarzi sergilenmesi, 6rgit calisanlarinin niteliginin
yikselmesine etki edebilir. Orgitte is goérenlerin niteliginin yikseltimesi, Griinlerin
daha kaliteli olmasina ve verimin artmasina etki edebilir. Calisanlarin
performanslarinin artmasi, daha iyi kosullarda is gérmesine imkan saglayabilir.

Calisanlarin is yasam kalitesinin artmasi kurumun her kademesindeki yénetici
kadrolarina bliylk bir gérev yiikleyebilir. is yasam kalitesinin arttiriimasi ile ilgili
calismalara calisanlarin dahil edilmesi gerekebilir. Calisanlarin sikintilarini ¢ézmek
icin iletisim kanallarin agik tutulmasi, motivasyonu arttirici  faktorlerin
degerlendirilmesi gerekebilir. is gérenlerin monotonluktan uzaklastiriimasi gerekirse
is degistirme, is zenginlestirme, is basitlestirme gibi 6nlemler alinmasi gerekebilir.

Kamu kurumlari vatandaglarin ihtiyaglarini ve gereksinimlerini karsilamak igin
calisma yurutebilir. Vatandas odakl calismalar yapabilir. Yapilacak iglerin kimin
sorumlulugunda oldugunun bilinmesi gerekebilir. Calisanlarin performansinin
duzenli dlgulmesi gerekebilir. Duzeltiimesi ve onlemesi gereken durumlar izlenebilir.

Siireglerin siirekli daha iyi sonuca ulasmasi igin iyilestirmeler yapilmasi gerekebilir®’.

8 Turgay Kaynak, insan Kaynaklar Yénetimi, Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayin,
istanbul, 1998, s. 54.
8 Yiksel, a.g.e., ss. 29-30.
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Kurumlar vizyonlarina goére o6nemli goérdukleri sdrecleri siniflandirabilir.
Sirecleri kendi arasinda slreg¢, operasyonel sureg, destek slrecleri seklinde ¢
sinifa ayirabiliriz. Slre¢ sonunda hizmet veya urlin alanlarin memnun kalmasi
hedeflenebilir. Calisanlarin destedi alinarak slrece dahil edilmeleri gerekebilir.
Surecin basarili ilerlemesi calisanlari da motive edebilir. Strecin basarili olmasi,
geligtiriimesi ve iyilestiriimesinde dnemli olabilir.

Kurumlarda dretim slreclerinin basarili olmasi igin sirece calisanlarin
katiimasi, efor sarf edip destek vermeleri dnemli olabilir. Calisanlarin kati ve
statiikocu davranmasi surecin gerilemesine neden olabilir. Calisanlarin is birligine
ihtiyac duyulabilir. is gérenlerin inisiyatif alabilmesi siirece dahil edilmesi, ¢alisanlara
gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmasi gerekebilir. Calisanlarin surece karsi olan
direnclerini onlari motive ederek kaldirmali ve is gorenler strece dahil edilmelidir.
Yoénetici kadrolarindaki liderlerin is gorenleri degisim icin tesvik etmesi gerekebilir.
Organizasyona ekip calisma ruhu kazandiriimasi, érgutin basarisi igin Uyelerden
tam destek alinmasi gerekebilir. Yapilacak g¢alismalarin dnemi, herkesin yaptigi isin

degerli oldugunu is gdrenlerin bilmesi ve buna inanmasi motivasyonu arttirabilir.

4.1.5. Kamuda Lider, insan Kaynaklarinin islevleri ve Motivasyon

insan kaynaklarinin calisma yasamindaki cok énemli sireclerde etkinligi
bulunabilir. Calisanin niteligine goére ise alinmasi, is gdrene egditim verilmesi,
personelin ise alistirilmasi, kariyer planlamasi, gibi sureglerde insan kaynaklarinin
roli énemli olabilir. insan Kaynaklar Ucret yonetimi, performans ve benzeri
galismalarin yiriitilmesini saglayabilir®.

insan kaynaklari ¢alisanlari kurum igin temel varlik olarak gériip yeteneklerini,
bilgi ve becerilerini arttirmaya c¢alisabilir. Calisanlarin drgitten ayrilmamasi igin
gerekli duzenlemeleri yapabilir. Calisanlarin 6rgutten ayrilmasi igin gerekili
dizenlemeleri yapabilir. Calisanlarin iyi yénetiimemesi durumunda motivasyonu
bozulabilir, is tatmini olumsuz etkilenebilir. is gérenin isten uzaklasmasina, is
kazalarinin artmasina, hatali mamullerin olusmasina sebebiyet verebilir. Olusan
istenmeyen durumlar insan kaynaklari yonetiminin maliyetini arttirabilir.

Kurumlar caliganlarindan azami derecede istifade etmeye caligabilir. Is
gorenlerin egitiminin gelistiriimesi gerekebilir. Kurumda olusan bos kadrolara atama
yapilmasi gerekebilir. insan kaynaklari bos kadrolar igin gerekli nitelikte eleman
tedariki icin galigma yapabilir, kurumun vizyonu dogrultusunda insan kaynaklari
personel alimi gergeklestirebilir ve calisma performans standartlarini olusturabilir.

insan kaynaklari yénetimi personel fazlasi olusan departmandan ihtiyag duyulan

® Demet Giriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, lletisim Géziiyle Insan Kaynaklari Yénetimi,
Media Cat., Istanbul, 2007, ss. 23-24.
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departmana is gucunu yonlendirebilir. Calisanin bosa zaman gegirmesi hem is
goren icin psikolojik sikinti dogurabilir hem de kurum icin mali zarara sebebiyet
verebilir. Calisanlardan azami yararlanmak, onlarin motivasyonunu arttirmak kurum
icin dnemli olabilir.

insan kaynaklari yonetimi kurumun amaglari ve hedeflerine ulasmasi igin
calisanin en verimli gsekilde is goérmesini ayni zamanda yaptigi isten haz almasini
saglayabilir. insan kaynaklari ydnetimi kurumda orgltsel iklim olusmasina, is
gorenlerin ise alinmasina, motive edilmesine, egitim ve gelismelerine yardimci
olabilir. insan kaynaklari yoénetimi, kurumda meydana gelen olaylarin merkezine
calisanlari koyarak insan odakli islem yapilabilir®.

insan kaynaklari yénetimi, is gérenlerin kurum icindeki davranislarini da
diizenleyebilir. insan kaynaklari ydénetimi is gérenlerin nasil davranacagini,
catismanin kuruma zarar verecek dizeyden uzak tutulmasi icin stratejiler
gelistirmesi gerekebilir. insan kaynaklari yonetimi, bilgi akisinin diizenli olmasini,
calisanlarin etkin bir sekilde bilgi edinmesini saglayabilir. Orgiitiin timilyle sirece
katihmini, surece sahip ¢ikilmasini saglayabilir.

insan kaynaklari ydnetiminin kurumun hedeflerine, amaglarina c¢alisanlar
sayesinde daha kolay ulasabilecedini yonetici kadrolarina anlatmasi gerekebilir.
Caliganin optimal performansa ulasmasini saglayabilir. insan kaynaklari yénetimi is
gorenlerin performans ve kapasitesinden yararlanmak igin politika gelistirebilir.
Kurumun stratejisine uygun istihdam olusturulmasi igin g¢alisma yapabilir.
Calisanlarda is tatmini saglamak igin gerekli dizenlemeleri gelistirebilir. Calisanlarin
kurum icindeki davraniglarinin is ahlaki ve sorumluluk ekseninde ylrimesine
katkida bulunabilir. insan kaynaklari ¢alisanlari i¢c misteri olarak gériip is gérenlerin

memnuniyetini arttirici tedbirler alabilir.

4.1.6. Kamuda Lider, Egitim Yatirnmi ve Motivasyon

insan kaynaklari ydnetimi, caliganlarin bilgi ve becerilerinin  kurumun
ihtiyaciyla ortisecek sekilde kullaniimasini ve gelistiriimesini saglayabilir. Gelistirme;
is gbrende bulunan vasiflarin ihtiya¢ duyulacak sekilde gelistirimesine olanak
verilmesi olabilir. Kurumun c¢alisanlarin gelismesine ve egitiimesine imkan taniyacak
yatinmlari hazirlamasi gerekebilir. insan kaynaklari egitim faaliyetlerini diizenli bir
sekilde takip edecek metotlarla gelistirebilir®.

insan kaynaklarinin  kurumdaki degismelere uygun, calisanlarin ihtiyag

duydugu egitimleri tespit etmesi, bunu belli bir programa koymasi gerekebilir.

8 Giil, a.g.e., ss. 63-64.
%0 Ziya Bursalioglu, Okul Yoénetiminde Yeni Yapi ve Davranig, Pegem Yayin, Ankara, 1994,
ss. 101-102.
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Kurumda yeni baglayan personellere gerekli olan egitimlerin ve becerilerin
kazandiriimasi igin bir program olusturulabilir. Caliganlarin gerekli bilgi ve becerileri
kazanmalari motivasyonlarini olumlu sekilde etkileyebilir. is gérenlerin verimi
arttirilacak, basarilarini sirekli kilacak galismalar yapilabilir.

insan kaynaklari yénetimi is gérenlerin kurum iginde yapacaklari igleri daha
verimli ve etkin yapmalari icin gereken bilgi becerinin kazaniimasina yardimci
olabilir. Kurumda yapilacak yeni iglerin nasil yapilacagi konusunda kurum igi
egitimler dizenleyebilir. Calisanlarin deneme yaniima ydnteminden ziyade bilimsel
yontemlerle egitiimesi gerekebilir. Kurum iginde verilecek egditimin hangi kademede
kimler icin gerekli oldugu ve kimlere verilmesi gerektigi, nasil verilmesi gerektigi
konularinda calisma yapmasi insan kaynaklari yonetimi icin kritik konulardan biri
olabilir. is gdrenlerin islerinde daha basarili olmalari icin verilecek egitimin iceriginin
ne olmasi gerektigi 6nemli olabilir. Calisanlara verilecek egitimin; konusuna hakim,
galisanlari motive edecek ve sikmayacak egitimcilerin segilmesi dnemli olabilir.

Kurum icin calisanlarin egitiimesi maddi bir kiilfet getirebilir. is gérenlerin
egitim sirasinda yapilacak islerde gecikme vb. durumlar yasanabilir. Kurumun
sonuca odaklanmasi, galisanin egitim ve gelistirmeye tabii tutulmasinin getirecegi
faydalari g6z ardi etmemesi 6nemli sayilabilir. Egitimler caliganlara gérev basinda
verileceg@i gibi gorev digsinda da verilebilir. Gérev baginda verilen egitimler genelde
daha gok tercih edilebilir®.

Kuruma baglayan personelin kisa bir slrede is yapacak dizeye gelmesi
gerekebilir. Kurumun ihtiyacina binaen alinan personelin galismaya entegre olmasi,
fazla bos kalmamasi gerekebilir. Bos vakti ¢cok fazla olan personel sikiimaya
baslayabilir ve kendini gereksiz hissedebilir. Kendini gereksiz gérmesi c¢alisanda
stres olusmasina sebebiyet verebilir. ilerde pasif bir ruh haline girmesine neden
olabilir.

Kurumda is goren egitimi verileceg@i gibi yonetici kadrolarina uygun programlar
da hazirlanabilir. Yoneticilerin eksik yonlerini gelistirmeleri kurum igin ¢ok énemli
olabilir. Yonetici kadrolari ve liderlerin degisen kosullara kendilerini daha iyi adapte
etmeleri, calisanlar icin ilham kaynagi olmalari icin gerekli hususlarda egitim
almalari gerekebilir. Yonetici ve lider kadrosundaki calisanlarin alt kademe is
gorenlere nasil yaklagmalari gerektigi, iletisim tekniklerini ve motivasyonu arttirma
yollarini 6grenmeleri kurumun basarisi i¢cin ¢gok 6nemli olabilir. Kurum igindeki
kaynaklarin verimli kullaniimasi agisindan egitim ve gelisime agik olmak gerekili

olabilir.

°! Baltas, a.g.e., ss. 10-11.
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4.1.7. Kamuda Lider, Kalkinma Planlarn ve Motivasyon

Ulkenin kalkinma plani, sosyal, mali, ekonomik, beseri, kiiltiirel referanslarin
belilenmesi ve nasil degerlendirilecegi gibi konularin tespit edilmesi gerekebilir.
Kalkinma planinda gelecekte olusabilecek taleplerin neler olacagi ve bunlarin
karsilanmasi igin ne tiirlii tedbirler alinmasi gerektigi sorgulanabilir®.

Kamu kurumlari hizmetlerini planlarken ve sunarken degisen ekonomik, sosyal
ve siyasal faktorleri gz 6nlne alip vatandas ihtiyaclarini etkin, verimli, kaliteli bir
yontemle karsilar duruma gelmesi gerekebilir. Kurumun hizmet verdigi vatandaslarin
ihtiyvaclarini karsilayacak farkli yéntemler gelistirmesi gerekebilir. Kalkinma plani ile
eldeki kaynaklarin ihtiyaci en iyi sekilde karsilayacak, etkin ve verimli ¢éziimler
bulunmasi gibi ¢alismalar olabilir. Kurumlarin butcelerinin iyi kullaniimasi énemlidir.
Kurum butce programini olustururken gelecedi de iyi okunmasli, ona donuk yatirim
plani olusturulmasi gerekebilir. Kurum yatirrm planlarini gergekci analizlerin
ciktilarini kullanarak da tasarlayabilir.

Kalkinma plani basari igin olusturulmasi gereken yol haritalarindan en énemli
olanlardandir. Ulkenin gelecekteki durumu g6z 6nine alinarak vatandas
ihtiyaglarinin nasil olacaginin, ne gibi farkli alternatifler gelistiriimesi gerektiginin
planlanmasi gerekebilir. Kurumlar degisen sartlara gbre bazen timden yeniden
yapllanmasi bazen kismi yeniden yapilanmasi gerekebilir. Kurumda bilgi ve
teknolojinin takip edilmesi, vatandasa donuk neler yapilabilecedi incelenmesi yararli
olabilir.

Teknoloji ve bilim alanindaki hizli degisimler dinyada gelismekte ve az
gelismis olan Ulkeleri biraz daha olumsuz tesir etmekte olabilir. Gelismekte olan
tilkemiz iginde risk teskil edebilir®.

Teknolojinin ve bilimin hizla ilerlemesi, bilginin gittikgce artan 6nemi, Ulkeler
acisindan ¢ok degerli bir hal almis olabilir. Ginimuzde katma deger agisindan
kiymetli olan Uriinlerin degerli oldugu gérilebilir. Ulkelerin uluslararasi arenada
varhigini gostermesi igin bilim ve teknolojiye gerektigi 6nemi vermesi gerekli olabilir.
Kurumlarin planlarinda teknoloji ve bilimden yararlanmasi, daha iyi noktalara
gétriimesi icin ¢éziimler gelistirmesi gerekebilir. is gérenlere kuruma ve Ulkelerine
daha yararli olabilecek egitim ve becerilerin kazandiriimasi dnemli olabilir.

Dunya ulkelerinin rekabet iginde olduklari dusunuldugunde, teknoloji ve bilimin
dénemi daha ¢ok anlagilabilir. Ulkelerin gelismesinde teknoloji ve bilimin énemi
yadirganamayacak kadar ©nemlidir. Ulkelerin kalkinma planlari olusturulurken

teknoloji ve bilimden nasil faydalanilacaginin bilinmesi dnemli sayilabilir. Kullanilan

92 {-_\kyUz, a.g.e., ss. 96-97.
9 Uzin, a.g.e., ss. 60-61.
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teknolojinin daha ¢ok nasil ilerletilecedi, nasil gelistirilecedi konulari Uzerine
arastirmalar gerekebilir. Bilginin Glkeler, uluslar icin dnemi son derece yulksektir.
Bilgi Glkelerin gelecedini yonlendirebilir. Toplumun bilgi seviyesinin artisi, Ulkede Ar-
ge yatirimlarinin artmasi, kalifiye uzman sayilarinin artmasi, teknoloji ve bilime

yatirimlarin artmasi Ulkenin kalkinmasini olumlu yonde etkileyebilir.

4.1.8. Kamuda Lider, Plan ve Motivasyon

Kurum gelecek vizyonunu olusturdugunda, gelecege yoénelik planlar
olusturdugunda gercekgi bir yaklasim gdstermesi gerekebilir. Kurumlar igin gelecek
planlamasi, yapacaklari islerde kolaylik saglayabilir. Kurumun gelecekte kendini
nerede goérmek istedigi nasil bir vizyon uygulayacagi énemlidir. Yoénetici ve lider
kadrolarinin olusturacaklari planlarin gercekgi olmasi énemli olabilir®.

Kurumlar kisa, orta, uzun vadeli planlari olusturarak ilerde karsilasilabilecek
riskleri ve getirileri ortaya koyacak analizleri yapabilir. Kiresellesme kurumlar
acisindan bazi riskler dogurabilir. Kiresellesmenin her alanda etkin olmasi
kurumlarin kendi planlarini buna uygun hazirlanmasini gerektirebilir®®.

Liderlerin olusturacaklan planlarin uygulanabilir olmasi personelin glvenini
almasi gerekebilir. Planlarin akla uygun olmasi, gercek¢i olmasi, yapilabilirliginin
yuksek olmasi dnemli olabilir. Calisanlarin 6n gorulen planlara uygun hareket etmesi
icin motive edilmeleri gerekebilir. Olusturulan planlara gére 6rgat yapilari yeniden
dizenlenebilir. Calisanlarin performansini artiracak planlamalarla verim artirilabilir.

Planlama slreci kurumun ufkunu acabilir ve uzun slreli disinme
mekanizmasini geligtirebilir. Kisa vadeli politikalarin haricinde uzun soluklu

politikalar 6ngorilebilir. Kuruma karar alma ve sistemli distinme glct kazandirabilir.

4.1.9. Kamuda Lider, Planlama ilkeleri ve Motivasyon

Amaglara uygun planlarin olusturulmasi 6rgutin bu dogrultuda is goérmesi
gerekebilir. Basarinin elde edilmesi i¢in amaglarin belirlenmesi ve buna uygun
politikalarin geligtirilmesi, iyi bir plan olusturularak uygulanabilir olmasi kritik Gneme
sahip olabilir®®.

Orgitte islerin nasil, kim tarafindan, nerede neyin yapilmasi gerektiginin
bilinmesi iglerin kolaylasmasini saglayabilir. Gelecege donlk yapilan planlarda is
gorenlerin katkisi gerekebilir. Yapilacak planlarin gevrenin kosullarina uygun esnek
ve dinamik yapida olmasi gerekebilir. Olusturulacak planlarda is gorenlerin en iyi

hangi isi yapti§i, tecriibe ve yetenegine gdére konumlandirmasi gerekebilir. Is

% vavuz Kahraman, Yénetisim ve Yénetim Ekseninde Kamu Yénetimi, Ekin Basim Yayim,
2012, ss. 88-89.

% Canan Ergin, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Psikolojik Yaklagim, Academy Plus Yayinevi,
Ankara, 2002, ss. 41-44.

%% Nuri Tortop, Yénetim Bilimi, Yargi Yayinevi, Ankara, 1999, ss. 51-53.
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gobrenlerin ise dogru secilmeleri yapilan isin kalite ve verimine olumlu etki
edebilecegi gibi ¢alisan iginde motive edici olabilir. Hazirlanacak politikalarla érgat
ilkeleri, anlayiglari, degerleri ve orgutsel davranislari duzenleyebilir. Olusturulan
politikalar sayesinde 6rgut ve ydneticilerin sinirlarini belirlemesine yardimci olabilir.
Politikalarin gelistiriimesi 6rgutun karar vermesini kolaylastirabilir.

Planlarin yapilmasindan sonra ige uygun organizasyonlarin yapisini
olusturarak amaclara uygun hareket tarzi gelistirilebilinir. Kurum yapilacak igleri
kisimlara ve periyotlara boélebilir. Olusturulan periyotlara uygun zaman dilimleri
ayrilabilir. Yonetim kurumunda sevk ve idare konusunda c¢alisanlara acik, anlasilir
ve yapilabilecek tarzda emir vermesi gerekebilir®’.

Yapilacak isin yapilip yapilmadigini takip etmesi gerekebilir. Planlamalarda
orglt taleplerinin  karsilanmasi  énemli olabilir. is gdrenlerin ihtiyaglarinin
karsilanmasi motivasyonu etkileyebileceginden planlama vyapilirken c¢alisanlarin
isteklerinin belirlenmesi 6nemli olabilir. Planlama yapilirken maliyet konularina dikkat
edilmesi kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi igin tedbir alinmasi énemli olabilir.
Kurumun planlarini olustururken ve uygularken belirli araliklarda analiz yapmasi
iglerin dogru gidip gitmedigini arastirmasi 6nemli olabilir. Planlarin hazirlandigi
sekilde uygulanmasi dnemlidir. Planlarin uygulanma seklinin denetlenmesi, tedbir
alinmasi gereken surecglere midahale edilmesi, aksakliklarin giderilmesi gerekebilir.
Planlarin ne kadar uygulanabildigi konusunda gerekirse raporlar istenebilir.

Planlama kurumlar i¢in dnemli olabilir. Yapilan planlarin uygulamasinin dogru
yapillmasi ve planlara uyulmasi kurumun basarisini etkileyebilir. Planlarin
uygulanmasi igin yol haritalari hazirlanabilir ve éncelik siralari tespit edilerek cesitli
periyotlara bolunebilir. Planlarin  dogru isleyip islemedidinin kontrol edilmesi

gerekebilir.

4.1.10. Kamuda Lider, insan Kaynaklari Yénetiminin Onemi ve Motivasyon

Dunyadaki degisimler insan kaynaklari yOnetiminin 6nemini ve personele
bakis acisinda degisime yol agabilir. Personelin dneminin artmasi, verimliligin 6nem
kazanmasi ig gorenlerin motivasyonun artiriimasi gerektigi sonucunu dogurabilir.
CGalisanlarin tatmin dizeyinin dusuk olmasi is gorenin yaptidi islerde basarisini
olumsuz etkileyebilir. Teknolojilerin ve otomasyon tekniklerin gelismesi personel
sayisina ve niteligine etki edebilir*®.

insan kaynaklari y6netiminin orgitin ihtiyag duydugu personelin ise

alimindan sonra is gérenin haklarinin vermesi gerekebilir. is gdrenin haklarina saygi

*" Yiiksel, a.g.e., ss. 25-26.
% Aytac Acikalin, Insan Kaynaginin Yénetimi Gelistirilmesi, Pegem Yayincilik, Ankara, 2000,
Ss. 34-35.
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gbsterilerek orgitte kalma kosullarinin saglanmasi énemli olabilir. is gérenlerin
orgutlenme haklarina sayglr duyulmasi gerekebilir. Calisanlarin kendini ifade
edebilecek saglikli bir iletisim kuracak sartlarin olusturulmasi, is goérenler icin
motivasyonu etkileyebilecegi gibi kurumun basarisini da etkileyebilir. Calisanlarin
yaptiklari olumlu girisimleri takdir etmek 6dullendirmek is gérenlerin motivasyonunu
artirabilir. insan kaynaklari yénetimi calisanlarin huzurlu bir ortamda verimliligini
artiracak kosullar planlamasi ve uygulamasi icin gerekli tedbirleri alabilir.

insan kaynaklari yénetimi kurumlarda yapilan iglerin kalitesinin artmasi,
verimliligin ve etkinligin artmasi igin calisanlarin motivasyonunu artiracak sartlari
kosullari olusturmasi gerekebilir. Orgitiin basarisini Uyelerin cabalari, gayretleri,
bilgisi ve becerisi belirleyebilir. Orgiit lUyelerin basarisinin artiriimasi kurumun
basarisini dogrudan etkileyebilecegi icin is gorenlerin iyi motive edilmeleri
gerekebilir.

Kurumlarda c¢alisanlarla calismayanlar arasinda yoneticilerin durum tespiti
yapmasi ¢alismay! tesvik edici ydntemlerin gelistirimesi gerekebilir. insan kaynaklari
yonetimi g¢alisanlar arasinda performans dederlendirmesi yapmanin adil,
hakkaniyetli bir sekilde uygulanmasini saglayabilir. Calisanlarin yoneticilerle olan
sorunlarin ¢dzimi igin insan kaynaklari devreye girebilir. Orgit Gyelerinin 6rglte ve
kuruma baghligini azaltacak faktérleri bertaraf etmesi gerekebilir®.

insan sosyal bir varlik oldugundan hareketlerinin gogunu psikolojik durumu
etkiler. Calisanlara zarar verecek, drgutiin huzurunu kagiracak galisma ve stresten
uzak tutacak yodntemlerin gelistirilmesi gerekebilir. is gérenlerin kendini degerli
sayabilecek demokratik ortamin tesisi insan kaynaklari yonetimi is verimini
artirabilecegi gibi is yasaminin niteligini de artirabilir. insan kaynaklarinin etkili
kullanilmasi c¢alisanlarin motivasyonun artiriimasi kurum icin olumlu sonuglar
dogurabilir; hatali Uretimlerin azalmasi, is gorenle yoOnetici ¢alismalarinda azalma,
arun niteliginde artis, devamsizligin azalmasi, is kazalarin neden oldugu kayiplarin
azalmasi gibi sonuglar elde edilebilir.

insan kaynaklari yénetimi dodru plan ve stratejiler ile calisanlarin
motivasyonunu artirabilir. is gérenlerin performans ve verimini artirarak kurumun
bagarisini da artirabilir. insan kaynaklari yénetimi yeni gelismeleri takip ederek,
uygulanmasi gereken yenilikleri kurum iginde yayginlastirabilir. Kurumun basarisinin

artmasi i¢in orgutuin gayretini artirici metotlarin izlenmesini saglayabilir.

% Zeyyat Hatipoglu, Insan Kaynaklari Yénetimi, Uygulamali, Beta Basim Yayim, istanbul
2012, ss. 98-99.
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4.1.11. Kamuda Lider, Ucret Yénetimi ve Motivasyon

Kurumlarda is gorenler sarf ettigi emeginin karsihgini alamadigini
dusundyorsa ve degerinin bilinmedigine inaniyorsa ¢alisma motivasyonlari
azalabilir. insan kaynaklari yénetiminin ilgilendigi konulardan biri de lcret yénetimi
olabilir. Calisanlarin beklentilerinin tespit edilmesi ve vyapilabilecek katkilarin
saglanmasi insan kaynaklari yénetiminin unsurlarindan biri olabilir'®.

Ucret is géren icin énemli bir kavramdir, toplumsal ve ekonomik yasantisini
cok yonlu etkileyebilir. is gérenlerin ne kadar aldiklari, artisin ne zaman ve ne kadar
olacagini bilmesi gerekebilir. is goérenlerin hangi kariyer basamaginda ne kadar
ticret alacaklarini, standartlarin ne oldugunu bilmesi g¢alisani olumlu etkileyebilir. is
gorenlerin motivasyonunu da sosyal 6diller etkileyebilir.

Ucretlerin kurumdaki calisanlarin pozisyonlarina uygun aralikta belirlenmesi
gerekebilir. Ucret artiglar galisanlari motive edecek sekilde yapilmasi gerekebilir. is
gorenlerin ise alinmadan Once statllerinin netlestiriimesi gerekebilir. Farkl
kurumlarda ayni isi yapan, ayni statideki calisanlarin Ucretlerinin birbirinden ¢ok
farkli olmamasi gerekebilir.

is gérenlerin yaptiklar islerde hak ettikleri (icretleri almasi onlari motive
edebilir. Ucret yonetiminin iyi yapilimasi, statiilerin belirlenmesi, personelin maas
artisinin  dengeli olmasi gerekebilir. is goérenlerin haklarinin geciktiriimeden
verilmesi, gereksiz kesintilerin yapiimamasi ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyebilir.

Ucret yonetiminde galiganlarin enflasyona yenilmemesi, alim glicinin
azalmamasi gerekebilir. Kurumlarin nitelikli personel bulmak i¢in tatmin edici Ucretler
vermeleri gerekebilir. Kendini geligtiren bilgi ve becerisini artiran is gorenlerin
kurumdan ayrilmamalari igin tatmin edici Ucretlerin verilmesi gerekebilir. Kurumlarin
calisanlarina ekstra avantaj saglayabilecek yemek, ulasim, ¢ocuk, kres yardimi gibi
ek édemeler calisanlarin memnuniyetini artirabilir'®*.

Kurumlarda ayni statiideki ¢alisanlarin farkli Gcret almalari personellerin farkli
kurumlara gidigini hizlandirabilir. Is gérenlerin ayni statiideki personellerin ek
Oddemelerle kendilerinde fazla aldigini bilmesi huzursuzluk kaynagi olabilir. Kurumlar
arasinda olusan farkh Ucret uygulamasi yetisen personelin kaybina sebebiyet
verebilir. Ucret yénetiminin dikkatlice uygulanmasi kurum ve caliganlar nezdinde
onemli sonuglar dogurabilir. Personel hareketinin fazla olmasi kurumlar igin
istenmeyen durumlardandir. Personel hareketinin ¢cok olmasi uzmanlagtirmayi
azaltabilir ve érgiit bagini zayiflatabilir. is gérenin kurumunu gegici olarak gdrmesi

performans ve veriminin digsmesine sebebiyet verebilir.

19 serap Benligiray, Ucret Yénetimi, , Beta Basim Yayim, istanbul, 2007, ss. 15-44.

%1 Gemici, a.g.e., ss. 81-82.
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Ucret ydnetiminin dogru yapilmasi calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve
kuruma bagliigi etkileyebilir. Kurumlar arasinda ayni stattideki is gérenlerin mantikli
bir sebep olmadan farkli Gicretler almasi ¢alisanlar Gzerinde olumsuz etki yaratabilir.
is gorenlerin lcret bakimindan daha avantajli oldugunu disindikleri kuruma
gecmeye calismasinin énlint acabilir. Kurumlar arasi gegislerin artmasi ¢ok istenen

durumlar olmayabilir.

4.1.12. Kamuda Lider, is Giivenligi ve Motivasyon

is sagligi ve givenligi kavrami calisanlarin is kazasindan korunmasi,
olusabilecek meslek hastaliklarinin dnlenmesini, is goérenin tedavi olmasi
gerekiyorsa ilgili yerlere bagvurusunun yapilmasini saglayacak tedbirlerin alinmasini
icerebilir. Is gorenlerin saghgini bozabilecek durumlarin ortadan kaldiriimasini
saglayacak 6énlemler alinmasi gerekebilir'®.

is gérenlerin calisma esnasinda veya is ortaminda bulunduklari zamanlarda
isyerinden kaynaklanacak risklerin bertaraf edilmesi ya da dogabilecek zararlari en
aza indirmek gerekebilir. is giivenliginde calisana saglkli ve givenli bir calisma
ortami saglamak o yénde gerekli tedbirleri almak gerekebilir. is gorenlerin saghgini,
sosyal, ruhsal ve bedensel olarak iist seviyede tutmak gerekebilir. is gdérenlerin
Uretim yaptigi, hizmet verdigi ara¢ ve gereclerin saglk agisindan uygun hale
getiriimesi énemli olabilir. is gérenlerin yaptiklari islerin risklerini bilmesi ona uygun
kisisel koruyucu donanimlarini giymeleri ya da takmalarinin éneminin kavranmasi
onemli olabilir. Kisisel koruyucu donanimi is goérende olusabilecek meslek
hastaliklari ve kazalarda koruyucu olarak kullanilabilinir. isverenlerin galisanlara
ergonomik, saglam ve guvenilir kisisel koruyucu donanimi vermesi gerekebilir.

is gorenlerin kazalardan, meslek hastaliklardan korunmasi ruhsal ve bedensel
olarak tam bir iyilik halinde olmasi gerekebilir. is gérenlerin saghginin bozulmasinin
kurumu maddi ve manevi olarak buyuk sorumluluklarin altina koyabilecegi
disinilmektedir. Ulkemizde meydana gelen is kazalari vatandaglarda huzursuzluk
yaratabilecegdi gibi dis kamuoyu goézinde de Uulkenin itibar kaybina sebebiyet
verebilir.

Kurum ve kuruluglarda is gorenlerin yetismesinde harcanan vakit ve
O0deneklerin calisanda olusan meslek hastaligi ya da kazalardan dolayi bosa
gitmesine sebep olabilir. Is gérenlerin kazalar sonucu yaralanmasi, is géremez hale
gelmesi veya o6lumuyle neticelenecek durumlarin olusmasi ¢alisanin ailesi, yakinlari

ve kurum igin ¢ok (ziiclii sonuglar dogurabilir. is gdrenlerin saghginin korunmasi

192 Haldun Ersen, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklari Yénetimi lliskisi: Verimli ve Etkin

Olmanin Yolu, Yén Matbaacilik, istanbul, 1996, ss. 10-11.
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motivasyonu da etkileyebilecegi dusunuldigunde onlem alinmasi gereken
hususlardan oldugu anlasilabilir*®®,

Kurumlarin ¢alisma ortamini denetlemesi, risk analizlerini yaptirmasi, is
gorenlerin egitiimesini, ¢alisanlara gerekli koruyucu ekipmanlarin verilmesini ve is
gérenleri koordine etmesi gerekebilir. is yerlerinde yapilacak risk analizleri ile
tehlikeli, ¢ok tehlikeli olan durumlarin ortadan kaldiriimasi, kaldirilamiyorsa az
tehlikeli ile ikame ettirilmesi gerekebilir. Kurumlarin is givenligi ve saghgi hizmetini
uzmanlardan temin etmeleri gerekebilir. Uzmanlar ¢alisanlarin katihimi ile ¢alisma
kosullarini analiz edebilir. Uzmanlar proaktif bir yaklasimla kazalar ve meslek
hastali§i olusmadan énlemler alinmasini saglayabilir. isyerinde kullanilan cihazlarin
ve aletlerin periyodik bakimlarinin yapilmasini uzmanlar takip edebilirler.

is goérenlerin sagligi bozulmadan calistiriimasi ¢ok énemlidir. is gérenlerin
sagliginin bozulmasi kendileri, aileleri ve kurumlari i¢in ¢ok olumsuz sonuglar
dogurabilir. Calisanlarin is saghgi ve guvenligi konusunda egitiimesi, isi ile ilgili
sertifikalarin alinmasi, ise giriste saglik kontrolinden gecirilmesi gerekebilir. is

gorenlerin islerini iyi yapmasi i¢in saglikli ve mutlu olmasi gerekebilir.

4.1.13. Kamuda Lider, isci-isveren iliskileri ve Motivasyon

Sendikalarin c¢alisanlarin yararina isler yapmasi, is go6renlerin haklarini
savunmasi gerekir. Calisanlar karsilasacagi sorunlarin Ustesinden gelmek igin
sendikalara basvurabilir*®*,

Sendika is gorenlerin ihtiyaglarini belirlemesi ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi
icin otoriteye baski kurabilir. is gérenlerin otoriteler tarafindan zayif gdriinmemesi,
haklarini isteyebilmesi agisindan sendikalar énemli olabilir. Sendikalarin ulasilabilir
ve destek verebilir olmalari gerekebilir. Sendikalar drgutlenmek icin gerekebilir.
Calisanlarin 6rgutsel olmasi onlari gugli kilabilir. Maddi ve manevi ihtiyaglarini
isyerlerinden kargilamak igin 6rgltsel davranis sekli gelistirmeleri gerekebilir. is
gorenlerin iglerini saghkl bir sekilde yapabilmeleri icin gerekli ara¢ gerecleri, egitimi
vb. faktorleri isteme haklari olabilir. is gorenler isteklerinin karsilanmadigi
durumlarda seslerini daha iyi duyurmak icin baska yoéntemlere basvurabilirler.
Sendika galigsanlarin saglikli insana yarasir bir sekilde ¢alismasina, hak ettigi tcreti
almasina yardimci olabilir. Seslerini gugli bir sekilde duyurmak igin eylem
gelistirebilirler.

Gelismis Ulkelerde o6rgltsel yapir daha gugli olabilir. Gelismis Ulkelerde
sendikacilik faaliyeti daha gelismis olabilir. Calisanlarin kazanimini artirip

gelistirmek icin etkili faaliyetler gelistirebilen sendikalar ¢alisanlarin destegini talep

% can, a.g.e., ss. 118-119. )
%4 Girrhan Uysal, insan Kaynaklari Yénetimi, lIBF Yayinlari, Samsun, 2002, ss. 45-46.
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edebilir. Sendikalar ¢alisanlarin isteklerini yerine getirmesine bagl olarak
motivasyonu da artirabilir.

Sendikalar gucuni c¢alisanlardan alabilirler. Calisanlarin sendikalara Uye
olmalari érgitsel giici artirici 6zellik sadlayabilir. is gérenlerin sendikalarina destek
vermesi, gerekli galismalara dahil olmalari gerekebilir. Sendikalar da yasal sirecleri
takip ederek avukatlarin bulunmasi, ig gorenlere hukuki destek vermesi galisanlar
acisindan dénemli olabilir*®.

Is gdrenlerin yararina olabilecek yasal diizenlemeler igin sendika galisma
yapabilir. Is gérenlerin sendika etrafinda birlesmeleri, ortak hareket etmeleri
isteklerinin kabulini kolaylastirabilir. Sendikalarin hedefi is gorenleri iyi bir Ucret
karsiliginda saglikli ve motivasyonu artiriimis bir sekilde isini gérmesini saglamak
olabilir. Kurumlarin sendikalarla gorismesi dnemli olabilir. Calisanlari temsil eden
sendika galisanlarin ihtiyacini birinci agizdan kurum yetkilerine aktarabilir. Karsilikli
istisare ederek ¢6zUm bulunabilir. Sendikalarin ¢alisanlarla koltuk temasinda olmasi
calisanlari bilgilendirmesi gerekebilir. is gorenlerle yakin iliski gelistirmesi hem
¢alisanlar agisindan hem de sendikalar agisindan gerekli olabilir.

Calisanlarin goruslerini temsil edecek, felsefesi is gérene hitap edecek
sendikaya Uye olmasi daha saglikli olabilir. Herhangi bir baskiya tabi tutulmak
suretiyle sendikaya Uye olan g¢alisan huzursuz olabilir ve motivasyonu bozulabilir.
Calisanlarin 6zglrce sendikalarini segmeleri ve ona destek verebilmeleri is gbrenler

acisindan degerli olabilir.

4.1.14. Kamuda Lider, Egitim ve Motivasyon

Egitim yasamin her alaninda her zaman herkese gerekebilir. Kamu
kuruluglarinda calisanlarin yapmasi gereken igler igin egitim almasi gerekebilir.
Egitim alirken yas, cinsiyet, egitim duzeylerini goz 6nune alarak is gorenlere uygun
egitim mifredati olusturulabilir. Verilecek egitim is géreni gelistirebilir'®®.

Kurumun amacina yonelik verilen egitim kurum basarisini artirabilir.
Globallesen dinyamizda bilginin duragan olmasi, sabit kalmasi mumkin
olmayabilir. Gelisen degdisen sartlara c¢alisanlarin adaptasyonun saglanmasi
gerekebilir. Dedisimlere c¢alisanlarin adapte olmasi kurumlar igin dnemli olabilir.
Kurumlarin olumlu degisiminin vatandas Uzerinde de olumlu etkisi olabilir. Bazi
kurumlarda son zamanlarda hayat boyu egitim adi altnda yapilanmalar
olusturulmus olabilir. Caligsanlarin gelisimini saglamak igin strekli egitime dahil olma

fikrini vermek, kurumun amacina yonelik gelismelerini saglamak énemli olabilir. Is

105 Hiseyin Ozgen ve Azmi Yalgin, Insan Kaynaklari Yénetimi Stratejik Bir Yaklagim, Nobel

Kitapevi, Adana, 2010, ss. 32-33.
1% Birgen, , ss. 28-29.
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gorenlerin  kendini gelistirmesi, eksiklerini gidermesi, yeni bilgiler edinmesi
gerekebilir.

Egitimin ihtiyaca yonelik olmasi, caliganin dikkatini gekmesi, egitimcinin iyi
olmasi, egitim alinan ortamin saglikli olmasi, ara¢ gereglerin temin edilmis olmasi
istenen basarinin yakalanmasini kolaylastirabilir. is gorenlerin temel meslek
egditimlerinin olmasi ileriki zamanlarda ileri meslek egitimine gegmeleri verimliliklerini
arttirabilir. Calisanlarin yaptiklari igler konusunda egitiimeleri motivasyonlarini
arttirabilir.

Calisanlar ve kurumlar agisindan egitimin 6nemi gittikge artacag
dusunulmektedir. Kurumun uzun vadede yapacagi isleri planlarken is gorenler igin
hangi egitimler gerekli olabilir, ne tir teknolojilerden yararlanilabilir vb. konularda
hazirlikli olmasi gerekebilir*®”’.

is gorenlerin kurumun ihtiyaclarina gore egitiimesi, bilgilerini ve donanimlarini
artirici politikalar izlenmesi gerekebilir. is gorenlerin konularinda iyi yetismesi icin
gerekli yatirimlar planlanabilir. is gorenler icin yapilan yatirmlar uzun vadede
disunilddginde kuruma olumlu yansimasi olabilir. Kurumun amaglarina yoénelik
yapilan islerde personel kalitesi, verimi, donanimi, bilgisi, yetenegi vb. hususlar
dnem arz edebilir. Is gorenlerin bilgi ve becerisinin artmasi ¢alisanin verimini artirici
rol oynayabilir. Calisanlarin alacaklari egitim kisisel gelisimlerini de etkileyebilir.

Kurumlar c¢alisanlarinin kabiliyeti kadar basarili olabilir. Calisanlarin bilgi ve
becerilerinin artmasi kurumun menfaatine déndk olabilir. Kurumun amacina ve
hedeflerine ybnelik ¢alisanlarinin egitim almasi kurumun basarisina tesir edebilir.
Kurum personelin ihtiya¢ duydugu egitimi ya da 6ngérdiga egitimi ¢alisanlara uygun

metodolojiyle vermesi gerekebilir.

4.1.15. Kamuda Lider ve insan Kaynaklari Yonetimi iginde Egitim Fonksiyonu

Calisanlarin egitim programi hazirlanirken dikkatli hazirlanmasi is goérenlerin
dikkatini cekmesini saglayabilmesi 6nemli olabilir. is gérenlerin iyi bir egitim gdrmesi
inisiyatif almalarini, kendilerini gelistirmelerini saglayabilir'®.

Calisanlarin  yeteneklerinin gelismesi inisiyatif alabilmeleri organizasyon
acisindan da o6nemli olabilir. Yerinde ve dogru alinan inisiyatif, érgatin iglerini
kolaylagtirabilir. is gérenlerin yaptiklar iglerde yetistirimesinden sonra ydnetici
kadrosu calisanlara belli sorumluluklar yukleyebilir. Caliganin yeterli bilgi ve

donanimda olmasi sorumlulugunu yerine getirmesine yardimci olur. Calisanin bilgi

197 Mustafa Saritepeci ve Hasan Cakir, “Harmanlanmis Ogrenmenin Ogrencilerin Sosyal Bilgiler

Dersine Ydnelik Motivasyon ve Tutumlarina Etkisinin incelenmesi”, Pamukkale Universitesi, Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 2014, ss. 105-149, s.128.

198 Robert Heller, The Leaders And Shapers of Europe's Quality Revolution, The Oualitv
Makers, Londra, 1989, pp. 17-18
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ve donanimi yetersizse verilen gorev ve sorumluluk ig gbren igin stres kaynag
olabilir. Calisanlara gerekli alt yapiyr saglamak kurumun baslica gdérevlerinden
olabilir.

Calisanlarin verimli olarak calistirilabilmesi igin onlara iyi bir egitim verilip,
buna paralel sorumluluk ve yetki veriimesi gerekebilir. is goérenlerin verimli galismasi
kurumdaki 6rgiit agisindan da énemli olabilir. Orgiit Gyelerin gérevlerini dogru bir
bicimde yerine getirmesi 6rgitiin basarisini olumlu sekilde etkileyebilir. Orgitin
basarisi kurumun basarisini arttirabilir. Orglit calisanlarinin iyi bir egitim almasi
motivasyonlarini arttirabilir ve is yapma isteklerini de etkileyebilir.

insan kaynaklari yénetimi egitim sayesinde calisanlarin yeni bilgi ve beceri
edinmesi ya da gelistirmesini saglamasina yardimci olabilir. Verilen egitimlerle
yoneticilerin islerinde de kolaylik saglanabilir*®.

Yoneticinin denetim ve nezaret yuku azalabilir. Personel yetistirilerek 6nemli
gérevlere getirilebilir. Orglt icinde personellerin st kademeye yiikselmesi 6rgiit
tiyelerini motive edebilir. is gorenlere verilen egitim sayesinde kurumun bakim ve
oranim giderleri azaltilabilir, calisanlarin elindeki cihaz ve aletleri dogru kullanmasi,
olusabilecek ufak arizalarini giderebilmesi kurum kaynaklarinin dogru kullaniimasina
yardimci olabilir: ¢alisanlarin egitim gorebilmesi is kazalarin azalmasina yardimci
olabilir, ¢alisanlarin memnuniyetini artiracak ortamlarin hazirlanmasi ise gec¢
gelmeleri de azaltabilir.

insan kaynaklari yénetimin dogru sekilde hizmet igi egitim veya disarida egitim
programi diizenlemesi calisanlarin performansini etkileyebilir. is gorenlerin gerekli
egitimleri gérmesi drguitte sayginlik ve dinamizm kazandirabilir. Kurumun dinamik ve
esnek yapisi sundugu drine, hizmete yansimasi orgitin basarisini olumlu yénde
etkileyebilir. insan kaynaklari ydénetimi kurumun amaglarina déniik planlama
yapmasi, gerekli kaynaklari ayirmasi, is gérenleri iyi motive etmesi gerekebilir. is

gorenlerin istekli bir sekilde egitim gérmesi verilen egitimin basarisini artirabilir.

199 sabuncuoglu, a.g.e., ss. 11-12.
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BESINCI BOLUM
KAMU KURUMLARININ YONETIMi VE YONETIMDE LIDERLIK

UYGULAMALARININ iSLETMELER UZERINDEKi ETKILERINE YONELIK
UYGULAMALI BIR ARASTIRMA BiR ALAN UYGULAMASI

5.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

5.1.1. Aragtirmanin Amaci

Kamu ydnetiminde liderlik unsurunun éneminin gittikce arttigi gérilmektedir.
Bir liderde bulunmasi gereken 6zelliklerin neler olduklari ve bu 6zelliklerin calisanlar
acisindan 6nem sirasi sorgulanmaya, belirlenmeye calisiimistir. Bu ankette liderlik
Ozellikleri hakkinda cevaplayicilara degisik sorular yoneltilimistir. Alinan cevaplar
degerlendirilmistir. Liderin calisanlarin is verimini ne yonde ve ne dl¢lide etkiledigi

konusunda yanit alinmaya ¢aligiimistir.

5.1.2. Arastirmanin Onemi

Kamu yonetiminde basarinin elde edilebilmesi icin iyi bir liderin varhigi énemli
bir unsurdur. lyi bir liderde bulunmasi gereken unsurlarin sorgulanmasi da iyi bir
liderin varlii kadar dnemlidir. Liderin zayif ve glglu taraflarinin tespit edilmesi,
eksik ydnlerini duzeltiimesine yardimci olabilir. Gulgld bir lider c¢alisanlarin
motivasyonunu artirabilir ve is goérenlerin verimini artirabilir. Liderin calisanlari iyi
koordine etmesi Uretilen mal ve hizmetin kalitesini arttirabilir. Kaliteli Grin elde

edilmesi ulke ¢ikarlari agisindan da énemli bir yer teskil eder.

5.1.3. Aragtirmanin Kapsami

Kamu kurumlarinda iyi bir liderin sahip olmasi gereken Ozellikler ve bu
Ozelliklerin galisanlar Uzerindeki etkisi ve 6nemi arastiriimistir. Kamu kurularinda
calisanlar Uzerinde yapilan bir anket uygulamasidir. Uygulanan bu anket istanbul
Biiyiksehir Belediyesi Bilgi Islem Daire Bagkanligi bilinyesinde bulunan iki

mudurlikte yapilimistir.

5.1.4. Aragtirmanin Problemi

Kamu kurumlarinda c¢alisanlarin yoneticilerden olumlu ya da olumsuz
etkilendikleri bilinen bir gergektir. Kurumda basarinin saglanmasi, calisanlarin
motivasyonu ve is huzuru acisindan liderde bulunmasi gereken &zelliklerin neler
oldugu ve bu 6zelliklerin calisanlar ydonunden énem sirasi bilinmelidir. Egitim duzeyi

yuksek olan ¢alisanlarin liderden beklentilerinin neler oldugu incelenmek istenmisgtir.

5.1.5. Aragtirmanin Alani ve Orneklem Biiyiikliigii
Arastirma anketi istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi islem Daire
Bagkanlgi blnyesindeki iki MUdarlige uygulanmistir. Bu ankete Memur, Sézlesmeli
Memur ve Sirket Personeli katiimistir. Anket istekli personellerin masasina
68



birakilmak suretiyle dagitiimistir. Anketlerin toplanma sekilleri ise personeller kendi
aralarinda karistirarak verme seklinde olmustur. Anket calismasina yaklasik 243
¢alisani olan Daire Baskanlhgindan 74 katihm saglanmigtir. Anket incelenmesi
sonucunda 64 anket gegerli olarak sayllmigtir. Elde edilen gecerli anket; Daire
Bagkanliginda c¢alisan personel sayisinin yaklasik %26,33’'0 kadar oldugunu
gostermektedir. Bilgi islem Daire Bagkanliginin secilmesi bilgi teknolojileriyle
yakindan ilgisi olan bir birim olmasi ve kurum bazinda da disunuldiginde
calisanlarin egitim dizeyinin yiksek olmasidir. Bilgi islem Daire Baskanliginda
calisanlarin egitim dizeyinin yiksek olmasi ve yas grubunun agirlikli olarak 26-35
yas araliginda olmasi liderligin okumus gencler tarafindan yorumu irdelenmek

istenmistir.

5.1.6. Aragtirmanin Sinirhliklari

Bu anket 2015 yilinda istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi islem Daire
Baskanhdinda memur, sozlesmeli memur ve sirket personeli ile yapiimistir. Anketin
olusturulmasi ve problemin ortaya konmasinda literatir taranmasiyla yapilmistir.
Uygulanan anketteki sorular bir liderde bulunmasi gereken 6zellikler ve ¢alisanlar

agisindan énem siralamasi ile sinirlanmistir.

5.1.7. Aragtirmanin Varsayimlari

Uygulanan bu ankette 6lgcme aracinin yeterli 6lgtide guvenilir ve gegerli oldugu
dusundlmagtur. Evrenden alinan 6rneklem gurubunun evreni temsil ettigi ve anketi
cevaplayanlarin  sorulart dogru okudugu, anlayarak dogru cevapladiklari
varsayllmistir. Calismada gec¢misin etkisi, olgunlasma etkisi, objektiflik, arag etkisi
ve secim etkisi gibi konularda gerekli hassasiyetin goésterildigi ve c¢alismanin
glvenilir sonuglar verebilecegi varsayllmistir. Calismada uygulanan ydntemin

bilimsel yontem niteliklerine uygun oldugu varsayilmigtir.
5.1.10. Arastirmanin Hipotezleri
H1: Bir liderde aranan en énemli 6zelliklerden biri adil olmasidir.

H2: Kurumlarda yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisim motivasyon agisindan
onemlidir.

H3: Calisanlarda olusan yogun stres is verimini olumsuz yonde etkiler.
H4: Odullendirmenin yeterli olmamasi ¢alisanlari etkiler.

H5: Liderin galisanlara glven duygusunu hissettirmesi is gorenler ve ¢alisma huzuru
agisindan dnemlidir.

H6: is ile ilgili alinan karara yéneticilerin galisanlari da dahil etmesi is gérenlerin
mutlulugunu etkiler.

69



5.5.11. Anket Verileri Sonucu Ortaya Cikan Bulgular ve Degerlendirme

Anket calisanlarin “Kamu kurumlarinin yonetimi ve yonetimde liderlik
uygulamalarinin igletmeler Uzerindeki etkilerine ydénelik verilerin incelenmesi
amaciyla yapilmistir. Bu calismada veriler; evet-hayir, siralama ve kutucuk
isaretleme yontemleriyle elde edilmistir. Cevaplayanlarin sorulara objektif cevap
vermeleri konusunda gerekli agiklamalar yapiimig ve neticede, arastirilan konu
hakkinda énemli bilgiler elde edilmesine 6zen gosterilmistir. Elde edilen bilgilerden
yararlanilarak, sonug¢ ve Oneriler kisminda ilgili taraflara yararl bilgiler sunulmaya
calisiimistir.

Bilgi islem Daire Bagkanh@ biinyesinde, iki mudirlikte memur, sdzlesmeli
memur ve Sirket personeli olmak Uzere yaklasik 243 ¢alisan bulunmaktadir. Anket
formlari bu personel icerisinden 74 is goren Uzerinde yapilmis olup 64 kisinin anketi
gecerli sayllmistir. Bu calismada “yoneticiniz’ kismi bir st idari amiri temsil

etmektedir.

5.5.11.1. Kurum Galisanlarinin Cinsiyeti

Tablo-1 Kurum Calisanlarin Cinsiyeti

|Cinsiyet Frekans Yizde
Bayan 23 35,94
Bay 41 64,06
Toplam 64 100,0
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Katilimcilarin Cinsiyeti

H 1. Bayan

H 2. Bay

Histogram-1 Kurum ¢aliganlarin cinsiyeti

Anketin sonuglarina gére Bay katilim sayisinin Bayan katilim sayisina oranla
daha fazla oldugu tespit edilmistir. Ulkemizi ele aldigimizda kamu kurumlarinda
genellikle bay calisan sayisinin daha fazla oldugu gorilmektedir. Son yillarda

ulkemizde kadinlarin iggucune katiliminin arttigr gérilmektedir.

5.5.11.2. Kurum Galisanlarinin Yas Grubu
Tablo-2 Calisanlarin Yas Grubu

Yas Grubu Frekans Yiizde
25 ve Alti 6 9,38
26-35 43 67,19
36-45 12 18,75
46-55 3 4,69
56 ve Uzeri 0 0
Toplam 64 100
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Calisanlarin Yag Grubu
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25 ve Alti 26-35 36-45 46-55 56 ve Uzeri

Histogram-2 Calisanlarin Yas Grubu

Anketin sonuglarina gore galisanlarin %9,38’inin 25 yas ve alti, %18,75'inin 36-45
yas, %4,69'unun 46-55 yas, %67,19'unun 26-35 yas araliginda oldugu ve 56 yas
Uzeri ¢calisanin hi¢ bulunmadi§i gorilmektedir. Ankete katilm gdsteren cgalisanlarin
¢ogunlugunun cinsiyetinin Bay, unvanin Memur ve egitim duzeyinin Lisans mezunu
oldugu gorulmektedir. Ayni sekilde galisanlarin blyldk ¢ogunlugunun yas araliginin
26-35, calisma surelerinin ise 6-10 Y1l ve 1-5 Y1l oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
¢ogunlugunun 26-35 yas araliginda olmasi kurum icin avantajli olabilir. Kurumda

yapilacak yeniliklere daha ¢abuk uyum saglayabilirler.

5.5.11.3. Kurum Galisanlarinin Egitim Duzeyleri

Tablo-3 Calisanlarin Egitim Dizeyleri

Egitim Duzeyi Frekans Yizde
ilkdgretim 3 4,69
Lise 3 4,69
Y Uiksekokul 11 17,19
|Lisans 40 62.50
Yiksek lisans 7 10,94
Toplam 64 100
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Calisanlarin Egitim Diizeyleri
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Histogram-3 Calisanlarin Egitim Dlzeyleri

Kurumlarda liderlerin 6nem verdigi en onemli unsurlardan biri egitim
duzeyleridir. Egitim sayesinde bilgi ve becerisi artan personelin ¢alistigi kurumun
glcglenmesine katki saglayabilir. Anketin sonuglarina goére c¢alisanlarin Egitim
dizeylerinin Lisans agirlikli oldugu gorilmektedir. Calisanlarin egitim duzeylerinin
yuksek olmasi kurum icin avantaj saglayabilir. Kurumda c¢alisanlarin egitim
dizeylerinin ylksek olmasi teknolojiye daha kolay adapte olmalarina, isyerindeki

degisimlere uyum saglamalarina ve kendilerini gelistirmelerine imkan saglayabilir.

5.5.11.4. Kurum Calisanlarinin Unvanlari

Tablo-4 Calisanlarin Unvanlari

[unvanlar Frekans | Yiizde
IMemur 38 59,38
S6z. Memur 3 4,69
Sirket Personeli 23 35,94
Toplam 64 100
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Calisanlarin Unvanlari

m 1. Memur
W 2. S6z. Memur

m 3. Sirket Personeli

Histogram-4 Caliganlarin Unvanlari

Anketin sonuglarina gore g¢alisanlarin memur agirlikh oldugu goérulmektedir.
Kurumda is gorenlerin memur agirlikli olmasi is guvencesi agisindan c¢alisana
dzgliven kazandirabilir. is yerinde is glivencesi olmasi galisan igin daha az stresli bir
ortam olusmasina yardimci olabilir. Is yerinde galisanlarin is giivencelerinin olmasi

onlara daha iyi kariyer yapma firsati taniyabilir.

5.5.11.5. Kurum Galisanlarinin is Yerindeki Galisma Siireleri

Tablo-5 i Gorenlerin is Yerindeki Calisma Sureleri

[Calisma Siireleri Frekans Yiizde
1denaz 11 17,19
1-5Yil 20 31,25
|6-10 Y1l 22 33,38
11-15 Y1l 4 6,25
16 ve Uzeri 7 10,94
Toplam 64 100
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Histogram-5 is Gorenlerin is Yerindeki Calisma Siireleri

Anketin sonugclarina goére is gorenlerin ¢alisma sirelerinin agirlikh olarak 6-10
Yil ve 1-5 YIl oldugu tespit edilmektedir. Calisanlarin yag ortalamalarinin dusuk

olmasi isyerindeki ¢alisma surelerinin de az olmasina sebep olmaktadir.
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5.5.11.6. Kurum Calisanlarina Yoéneticileri Hakkinda Sorulan Sorular

Tablo-6 Calisanlarina Yoneticileri Hakkinda Sorulan Sorular

Yapilan anket sonuglarina gore galisanlarin yonetici vasiflari

No | hakkinda belirttikleri diislincelerinin istatistiki sonugclar EVET | HAYIR
asagida goérulmektedir.

1 | Yoneticiniz gugli ve kendine guiveni tam gorinir 90,63% | 9,38%

2 | Yoneticiniz kisisel gikarlarin pesinde degildir. 89,06% | 10,94%

3 Ydneticiniz konugsmalarinda genellikle ortak misyona vurgu | 81,25% | 18,75%
yapar.

4 | Yoneticiniz gliven uyandirir. 89,06% | 10,94%

5 | Yéneticiniz olaylar hakkinda genellikle iyimser konusur. 79,69% 1 20,31%

6 | Yoneticiniz insani degerleriyle 6rnek olur. 90,63% | 9,38%

7 | Yoneticiniz farkh goris ve bakis acgilarina agiktir. 92,19% 7,81%

8 Yo6neticiniz 6nemli konulara dikkat gekme konusunda 89,06% | 10,94%
basarilidir.

9 Yoneticiniz ¢abalarimiz dogrultusunda genellikle bize 89,06% | 10,94%
yardimci olur.

10 | Yoneticiniz basarilarimizi genellikle 6dullendirir. 45,31% 54,69%

11 | Yoneticiniz bizdeki ilerlemeyi, gelismeyi fark eder. 79,69%20,31%

12 | Yoneticiniz iyi bir 6gretmen ve iyi bir danismanlik yapar. 75,00% | 25,00%

13 Yoneticiniz problemlerin ¢éziminde farkli bakis agilari 87,50% | 12,50%
ortaya koyar.

14 | Yoneticiniz galigsanlarin gigli yonlerine odaklanir. 76,56% | 23,44%

15 Yoneticiniz serbest karar alabilen egitimli ve sorumluluk 78,13% | 21,88%
sahibi astlar seger.

16 Ydneticiniz karar alma surecine tim astlarini genellikle dahil | 67,19% | 32,81%
eder.

17 | Yoneticiniz caliganlara cesaret verir ve onlari takdir eder. 76,56% | 23,44%

18 Yoneticiniz ¢alisanlar arasinda igbirligi, katilim ve gliven 73,44% | 26,56%
iklimi olusturur.

Yapilan anket ¢alismasinda tablodan da gorilecegi GUzere ¢alisanlarin 7 no’lu
“Yoneticiniz  Farkh
segenegdinin en ylksek orana haiz oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira 10 no’lu
“Yoneticiniz Basarilarimizi genellikle édullendirir.” sorusuna verilen hayir segenegi
ise en ylksek oran olarak ifade edilmistir. Kurum ydneticilerinin ¢alisanlarin fikrini
almasi, is gorenleri motive edebilir. Yoneticilerin, ¢alisanlarla iyi bir iletisim kurmasi,
¢alisanlarin is ile ilgili gérigslerini almasi is gorenlerin kendini degerli hissetmesine,
kurumun farkli bakis acilari kazanmasina imkan sunabilir. Kurumun Urettigi mal ve

hizmete karsi farkli bakis acisi kazanmasi, daha etkin ve verimli calismasina imkan
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saglayabilir. Kurumun etkin ve verimli ¢alismasi Ulke ekonomisine olumlu katki

saglayabilir.

5.5.11.7. Galisanlarin Yéneticide Aradigi Ozellikler

Tablo-7 Calisanlarin Yéneticide Aradiginiz Ozellikler Sorusuna Verdikleri Cevaplar

Vizyon Motive lleri _
Adaletli Sahibi Edici Gorusli lletigim Karizmatik
352 244 227 204 198 119

Calisanlara bir yoneticide aradiginiz 6zellikleri 6nem sirasina goére siralayiniz
sorusuna verdikleri cevaplarin puanlamasi agagidaki gibi siralanabilir;

Adaletli
Vizyon Sahibi
Motive Edici
lleri Goriisli
iletisim
6. Karizmatik
Adalet kavrami sadece ¢aliganlar i¢in degil tim insanlik igin vazgecilmez bir

abrwdE

unsur teskil etmektedir. Boyle dusunuldigiinde g¢alisalar igin adalet daha anlamli ve

onemi ylksek bir kavram olarak kargimiza ¢ikabilir.

5.2. SONUG VE ONERILER

Liderler yenilik yapmak istediklerinde, ¢alisanlarin yas grubunun gen¢ olmasi
biraz daha rahat hareket edebilmelerine imkan saglayabilir. Uygulanan ankete goére
56 ve Uzeri yas grubunun bulunmamasi 6rgitin dinamik bir yapiya sahip oldugunu
g6stermektedir.

Yapilan uygulama sonucu elde edilen veriler 1siginda, personelin
yoneticisinden ddullendiriime beklentisinin buyuk ol¢clide karsilandigi gorulmektedir.
Ancak anketin uygulandigi kurumun bir kamu kurumu olmasi ve personeli
odullendirme durumunun belli bir mevzuata dayali olmasi, yoneticilerin 6dul verme
durumlarinin zayif kalabilme ihtimalini arttirabilir ve bir édillendirme durumunun
verimliligi esas alan igletmelere daha uygun oldugu dusundlebilir. Arastirmada
yOneticinin farkli gorius ve bakis agilarina agik oldugunu gdsteren bir sonu¢ ortaya
cikardigi anlagiimaktadir. Ydneticinin, Teknolojinin hizla gelisti§i dlinyamizda
kurumun buna entegre olma istegi dogrultusunda gelismelere ve degisimlere agik
olmasinin igletmelerin rekabet basarisi acisinda o6nemli yaralar saglayabilecegi

sOylenebilir.
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Ankete verilen cevaplar calisanlarin ydneticileri hakkindaki didstncelerinin
insani vasiflarini ortayi ¢ikarttigi distnulebilir. Calisanlarin sosyal ve psikolojik yonu
dugunuldigunde yodneticinin insani vasiflarinin dneminin arttigi  gézlemlenebilir.
Yoéneticide aranan &6zellikler arasinda en 6ncelikli olani “adaletli” secgenegdi olarak
one cikmistir. Yoneticilerin galisanlara din, dil, irk, cinsiyet vb. gibi insani unsurlarini
ayirt etmeksizin adil bir sekilde yaklasmasinin énemli oldugu dusindlmektedir.
Yoéneticinin adil bir davranis sergilemesi, calisanlarin motivasyonunu arttirmasi
acisindan blyik 6nem arz edecegdi 6n gorilmektedir.

lletisimin calisanlar icin énemli hususlardan bir digeri oldugu diistinildiginde,
yoneticinin is gorenlere kulak vermesinin, sorunlarini dikkate alarak dogru
algilamasinin ve karsilikli diyalog iligkisi icerisinde bulunmasinin biyik énem arz
ettigi dusunulmektedir. Lider bir ydnetici calisanlariyla iyi bir iletisim kurarak
personelin motivasyonunu artirabilir. Calisanlarin yaptiklar iste sorun yasamasi ya
da iletisim kuramamasi onlarin calisma performansini olumsuz etkileyebilir.
Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimsizlik huzursuzluk ve mutsuzluk olusabilir.
is gérenlerin sorunlarini  ydneticiye anlatmaya cesaret edemedigi durumlarda
¢alisma ortami daha da stresli bir ortama ddnusebilir ve is verimi agisindan
olumsuzluklar yasanabilir. Calisanlardaki stres 6rgutte de huzursuzluga yol agabilir.

Calisma ortaminin daima gergin olmasi; her an bir azarlanma, kiguk
dusurtlme korkusu yaratabilir. Hatalara karsi tahammulli olmayan, iyi bir iletisim
icinde olamayan yonetici, c¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir.
Calisanlara yaptiklari iste gerekirse yardimci olmak, yol géstermek ya da destek
vermek gerekebilir. is goérenlerin ihtiyag duyulmasi halinde aldiklari destek
motivasyonlarini artirabilir. Kurumda iletisim kanallarin daima acgik tutulmasi son
derece degerlidir.

Lider takim ruhu felsefesine inanir ve ¢alisanlarin kaynasmasina
yardimci olabilir. Lider, ¢alisanlari kurumun amaglarina ve hedeflerine ulagsmasi igin
gerekli gayreti gostermeleri icin tegvik edici bir hava yaratabilir. Lider paylasimci
Ozelligi ile basarinin tim c¢alisanlara ait olduguna inanir ve ig gorenlerin
batinlesmesine yardimci olabilir. Liderin ¢alisanlarini basarili olduklar konularda
takdir etmesi is gorenler igin motivasyon kaynagi olabilir. Calisanlar yaptiklar isten
daha c¢ok haz alabilirler.

Liderlerin galigsanlarin guglu ve zayif noktalarini tespit etmesi énemli olabilir.
Calisanlarin zayif noktalarini gidermek, guicli yanlarindan yaralanmak kurumun
basarisi icin dnemli olabilir. Liderin ¢alisanlarin gugli yonlerinden yaralanmasi,
yapilan isteki verim ve etkinligin artmasina yardimci olabilir. is gérenin basarili
oldugu isi yapmasi, calisan icin de motive edici olabilir. is gérenlerin zayif oldugu
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konularda ise kurum ici egitim verilerek eksiklikleri ya da zayifliklari giderilebilir.
Kurumun insan kaynaklarini ¢ok iyi kullanmasi gerekir. Calisanlarin verimli ve etkin
kullanilmasi igin gerekli politikalar olusturmasi gerekebilir.

Yapilan ankete gore verimli bir calisma ortaminin olusabilmesi i¢in en dncelikli
kavramlarin “adalet ve iletisim” unsurlari oldugu én plana ¢ikmaktadir. Yonetici bu
vasiflariyla ¢aligan Uzerinde motivasyonun saglanmasini ve is veriminin artmasi
yoniinde buyuk etkiye sahip olabilir. Calisanlarin yaptiklari isi sevmesi, calisma
arkadaslari ile iyi bir iletisim kurmasi gerekebilir. Calisanlarin saglikli ve huzurlu
olmasi icin liderlere buyuk goérev dusebilir. Saghgini ve huzurunu kaybeden
personelin kuruma katkisi ¢ok disebilir. Kurum iginde personelin stresinin artmasi
orgute de zarar verebilir. Olusabilecek 6rglt stresi calisma performansini olumsuz
yonde etkileyebilir.

Calisanlarin isteksiz ise gelmesi ve motivasyonun disik olmasi kurumun
basarisini olumsuz yonde etkileyebilir. Liderlerin calisanlarinin motivasyonunu
artiracak ¢ozumler gelistirmesi gerekebilir. Kurum calisanlarini, i¢ musteriler olarak
gbrmesi ve mutluluklarini, sagliklarini ve huzurlarini digtinmesi gerekebilir. Liderin
¢alisana given vermesi, adil olmasi gerekebilir. Liderin ¢alisanlarina insani degerler
acgisindan yaklasmasi, ihtiyaglari karsisinda duyarli olmasi gerekebilir. Liderin
kurumun imkani dahilinde ¢alisanlarinin ihtiyag duydugu ofis, saha icin gerekli ara¢
ve gerecleri temin etmesi gerekebilir.

Personelin galisma kosullarinin iyi olmasi motivasyonu agisindan &nemli
olabilir. Kurum basarisini dogrudan etkileyen en buyluk unsurlardan biri personel
performansidir. Personel performansini artiracak ¢ézimlerin bulunmasi kurum igin
son derece 6nemli olabilir. Lider, kurumun vizyonuna uygun sekilde personelleri
motive etmeli, ortak amaglar dogrultusunda calisanlarda heyecan uyandirmalidir.
Lider calisanlarin is tatminini artiracak kosullarin olusmasina yardimci olabilir.
Kurumun Urettigi hizmet ve urtn kalitesinin, verimin artmasi ekonomiye olumlu katki
saglayacagi dusunuldiginde lider bir yoneticinin vasiflarinin énemi blylik olgide

karsimiza ¢cikmaktadir.
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EK-A
EKLER
KAMU KURUMLARININ YONETIMi VE YONETIMDE LIDERLIK
UYGULAMALARININ iSLETMELER UZERINDEKI ETKILERINE YONELIK
UYGULAMALI BiR ARASTIRMA BiR ALAN UYGULAMASI
ANKET ORNEGI

Sayin Katilimci
Bu anket istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dal Yiiksek Lisans
biinyesinde Prof. Dr. Alaittin Kazim KIRTIS'in danismanliginda yiiriitilen "Kamu Kurumlarinin Yénetimi
ve Yonetimde Liderligin Onemi" Baslikh Yiiksek Lisans Tez calismasi kapsamindaki arastirmaya veri
destegdi saglamak amaciyla hazirlanmistir.
iigilendiginiz ve sorunlari yanitladiginiz icin simdiden gok tesekkiirler ederiz. is yasaminizda esenlik
ve basarilar dileriz.

0 Yoneticiniz Sorumlu oldugunuz bir Ust idari amirinizdir. EVET | HAYIR
1 Yoneticiniz glicli ve kendine giiveni tam gorindr.
> Yoneticiniz kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir.
3 Yoneticiniz konusmalarinda genellikle ortak misyona vurgu yapar.
4 Yoneticiniz gliiven uyandirir.
5 Yoneticiniz olaylar hakkinda genellikle iyimser konusur.
6 Yoneticiniz insani deg@erleriyle 6rnek olur.
7 Yoneticiniz farkl goriis ve bakis agilarina agiktir.
8 Yoneticiniz 6nemli konulara dikkat cekme konusunda basarilidir.
9 Yoneticiniz gabalarimiz dogrultusunda genellikle bize yardimci olur.
10 Yoneticiniz basarilarimizi genellikle 6dillendirir.
11 Yoneticiniz bizdeki ilerlemeyi, gelismeyi fark eder.
12 Yoneticiniz iyi bir 6gretmen ve iyi bir danigsmanlik yapar.
13 Yoneticiniz problemlerin ¢ézimiinde farkli bakis agilari ortaya koyar.
14 Yoneticiniz galisanlarin gigcli yénlerine odaklanir.
Yoneticiniz serbest karar alabilen egitimli ve sorumluluk sahibi astlar
15 | secer.
16 Yoneticiniz karar alma surecine tim astlarini genellikle dahil eder.
17 Yoneticiniz galisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder.
18 Yoneticiniz galisanlar arasinda igbirligi, katilim ve given iklimi olusturur.
Bir Yoneticide aradiginiz ozellikleri 6nem sirasina gore 1'den 6'yva kadar siralayiniz.

(1 numara Onem dizeyi en ylksek olani, 6 numarada en disik dizeyi ifade etmektedir.)

19 | 0 Adaletli o Vizyon sahibi o Karizmatik o Motive edici o lleri gérisli o lletigim
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Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler:

Cinsiyetiniz o Bay o Bayan

Yasiniz o25vealtio26-35 0 36-45 0 46-55 o 56 ve Uzeri

Egitim Durumunuz o llkégretim o Lise o Yiksek Okul o Lisans o Yik.
Lisans

Unvaniniz o Memur o S6z. Memur o Sirket Personeli

isyerindeki Calisma Siireniz o 1 Yildan az o 1-5 Yil 06-10 Yil 011-15 Yl o 16 ve iizeri

Burada anketimiz sona erdi. ilgi ve katkilariniz igin tekrar tesekkiir eder, saygilar sunariz.

Aciklama:
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