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OZET

Bu arastirmada, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) anlayis1 ¢er¢evesinde Kamu Iktisadi
Tesebbiisleri’nde yasanan yeni kamu yonetimi siireglerinin ¢alisanlar tizerindeki etkileri
incelenmistir. Bu baglamda yeni kamu yonetimi uygulamalari, is yiki ve toksik liderlik
gibi kritik degiskenlerin calisanlar tlizerindeki etkilerini degerlendirmistir. Caligma,
Tiirkiye’nin farkli illerindeki Kamu iktisadi Tesebbiisleri’nde gérev yapan toplam 400
kamu c¢alisanindan anket yontemiyle toplanan verilerle gerceklestirilmistir.

Aragtirma bulgularina gore, yeni kamu yoOnetimi siirecleri ile is yiikii arasinda
pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Ayrica, yeni kamu yonetimi siiregleri ile toksik
liderlik algisinin artmasinin pozitif yonli bir iligki ortaya konmustur. YKY ’nin getirdigi
performans odakli yonetim anlayisinin, liderlik davraniglarim1 doniistiirerek toksik
liderlik algisin1 artirdigr ve is ylkiiniin aracit roliinii de pozitif yonlii etkiledigi
gozlemlenmistir.

Bu c¢alismada, yeni kamu yonetiminin yeni kamu ydnetimi siireclerinde
calisanlarin bireysel refahin1 koruma ve yonetsel siirecleri iyilestirme noktasinda daha
katilimc1, seffaf ve adaletli yaklagimlar benimsemesi gerektigi vurgulanmistir.
Arastirma, i yuki, toksik liderlik ve yeni kamu yoOnetimi’nin kamu c¢alisanlari

tizerindeki etkilerini vurgulayarak literatiire 6nemli katkilar saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is yiikii, Kamu iktisadi tesebbiisleri, Toksik liderlik, Yeni

kamu yonetimi
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SUMMARY

This study examined the effects of organizational change processes experienced in
public institutions on employees within the framework of the New Public Management
(NPM) approach. The study evaluated the effects of critical variables such as workload
and toxic leadership on employees. The study was conducted using data collected from
a total of 400 public employees working in public institutions in different provinces of
Turkey using a survey method.

According to the research findings, a positive relationship was determined
between the New Public Management processes and workload. In addition, a positive
relationship was revealed between the New Public Management processes and the
increase in the perception of toxic leadership. It was observed that the performance-
oriented management approach brought by new public managament increased the
perception of toxic leadership by transforming leadership behaviors and positively
affected the mediating role of workload.

In this study, it was emphasized that new public managent should adopt more
participatory, transparent and fair approaches in terms of protecting the individual well-
being of employees and improving administrative processes in organizational change
processes. The study makes significant contributions to the literature by emphasizing
the effects of workload, toxic leadership and new public managent on public employees.

Keywords: Workload, Public economic enterprises, Toxic leadership, New Public

Management
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1. GIRIS

Kamu y6netimi disiplini, 6zellikle 1980'li yillardan itibaren toplumsal, ekonomik
ve teknolojik dinamiklerin etkisiyle paradigmatik bir degisim silireci yasamistir. Bu
doniisiimiin temel itici glicleri arasinda kiiresel rekabet kosullarinin yogunlasmasi, kamu
kaynaklarmin kisitliligi karsisinda artan toplumsal talepler, teknolojik ilerlemelerin
sundugu yeni olanaklar ve vatandaslarin kamu hizmetlerinden beklentilerinin artmasi
yer almaktadir (Osborne ve Gaebler, 1992). Gelencksel Weber'ci biirokrasi modelinin
hiyerarsik, merkeziyet¢i ve prosediirel yapisi, hizla degisen c¢evre kosullarina uyum
saglama ve esnek hizmet sunumu konularinda yetersiz kalmaya baslamistir. Bu
gelismeler, kamu yoOnetiminde yeni yaklasimlarin arayisini hizlandirmis ve reform
siire¢lerinin baslamasina zemin hazirlamistir.

Bu paradigmatik doniisiim siirecinde, 1980'li yillardan itibaren kiiresel Olgekte
yayginlasan Yeni Kamu Yoneticiligi (YKY) reformlari, kamu yonetimi alanindaki en
kapsamli degisimi temsil etmektedir. YKY, geleneksel biirokrasi modelinin kati
yapisina alternatif olarak, piyasa mekanizmalarindan ilham alan, performans odakli,
miisteri merkezli ve sonug temelli bir yonetim felsefesi onermistir (Osborne ve Gaebler,
1992). Bu yaklasim, kamu sektoriinde verimlilik, etkinlik, hesap verebilirlik ve kalite
standartlarin1 artirmay1 hedeflerken, 6zel sektdr yonetim tekniklerinin kamu alanina
adaptasyonunu savunmaktadir. YKY reformlari, performans 6l¢iimii, stratejik yonetim,
miisteri odaklilik, rekabet mekanizmalar1 ve sonug temelli degerlendirme gibi unsurlari
kamu yOnetimi pratigine entegre etmeyi amaglamistir (Aucoin, 1990).

YKY reformlarinin kiiresel yayilim siireci, Anglo-Sakson iilkelerden baslayarak
once OECD iiyesi gelismis lilkelere, ardindan Diinya Bankasi ve IMF gibi uluslararasi
finansal kuruluslarin etkisiyle gelismekte olan iilkelere kadar uzanmustir (Halligan,
2010; Manning, 2001; World Bank, 1997). Bu yayilim siireci, politika transferi
mekanizmalar1 araciligiyla gergeklesmis, ancak farkli ulusal baglamlarda farkli
bigimlerde uyarlanmis ve gesitli sonuglar dogurmustur. Ozellikle teorik vaatler ile pratik
sonuglar arasindaki farklarin gézlemlenmesi, bu reformlarin ¢ok boyutlu etkilerinin
sistematik olarak incelenmesi ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir (Hood ve Peters (2004). Bu
baglamda, YKY reformlarmin sadece kurumsal yapilar {izerindeki degil, ayn1 zamanda
kamu c¢alisanlar1 iizerindeki psikososyal etkilerin anlagilmasi da kritik O6nem

kazanmustir.



YKY reformlarinin en karmasik sekilde deneyimlendigi kurumsal alanlardan biri,
Kamu iktisadi Tesebbiisleri (KiT'ler) olmustur. KiT'ler, devletin ekonomik ve sosyal
politika hedeflerini gerceklestirmede stratejik araclar olarak islev goéren, kamu
miilkiyetindeki isletmelerdir (Florio, 2004). Enerji, ulastirma, haberlesme, madencilik
gibi temel sektorlerde faaliyet gosteren bu kuruluslar, 6zellikle piyasa mekanizmasinin
yetersiz kaldigi alanlarda hizmet sunarak piyasa basarisizliklarini telafi etme islevi
gormektedir (Bernier, 2014). KiT'lerin en belirgin 6zelligi, dogalar1 geregi hem kamu
hizmeti yiikiimliiliigii tagiyan hem de piyasa kosullarinda rekabet etmek zorunda olan
hibrit organizasyonlar olmalaridir. Bu hibrit kimlik, YKY reformlarmin getirdigi
celiskileri en yogun sekilde yasamalarina neden olmakta ve reformlarin etkilerinin daha
karmasik bigimlerde tezahiir etmesine yol agmaktadir.

Tiirkiye baglaminda degerlendirildiginde, KiT'lerin tarihi Cumhuriyet'in erken
donemlerine uzanmakta ve iilkenin sanayilesme siirecinde kritik rol oynamustir
(Altunbag ve Tiirkoglu, 2015). Cumhuriyetin kurulus yillarindan 1980'li yillara kadar
gecen siirecte, KiT'ler stratejik sektdrlerde devlet miidahalesinin temel araci olarak
ekonomik kalkinma, istthdam yaratma ve teknoloji transferi gibi islevler
istlenmislerdir. Ancak zaman i¢inde artan siyasi miidahaleler, gérev zararlari ve
yonetsel verimsizlikler nedeniyle bu kuruluslar elestirilmis; etkinlikleri ve
sirdiirtilebilirlikleri tartisma konusu haline gelmistir (Eren ve Simsek, 2022). 1980'l
yillardan itibaren neoliberal ekonomi politikalarmin etkisiyle KiT'lerin rolii koklii
sekilde sorgulanmaya baslanmis, Ozellestirme programlart ve YKY reformlari bu
kuruluslarin organizasyonel yapilarini doniistiirmiistiir (Pollitt ve Bouckaert (2017).

Bu doniisiim stirecinde, YKY reformlarinin reformlarinin uygulanmasi, kamu
sektorii motivasyon uygulamalarinda degisikliklere yol agmis ve kurumsal performans
tizerinde karisik etkilere sahip olmustur; sonuglar farkli idari baglamlarda énemli dlglide
farklilik gostermistir (Lapuente ve Van de Walle, 2020). Performans yo6netimi
sistemleri, siirekli degerlendirme mekanizmalar1 ve rekabet temelli hizmet sunum
stratejileri gibi yeni kamu yonetimi reformlar1 farkli iilkelerde ve idari baglamlarda
farkli basar1 dereceleriyle benimsendiginden (Pollitt ve Bouckaert, 2011), &zellikle
hibrit yapida ki kamu isletmelerinde uygulanmasi, ¢alisanlarin is yiikii algisi, liderlik
deneyimleri ve psikolojik refahi iizerinde ¢ok katmanl etkiler yaratmakta ve ¢agdas
kamu sektorii doniistimiiniin degisik zorluklarini ortaya koymaktadir. Bu etkilerin en
dikkat ¢ekici boyutlarindan biri, yogun performans baskisi ve rekabet odakli yonetim
pratiklerinin c¢alisanlar iizerinde yarattig1 olumsuz psikososyal sonuglar olarak ortaya

cikmaktadir.



Bu baglamda arastirmanin odaklandigi ii¢ temel degisken arasindaki nedensellik
zinciri kritik 6nem tagimaktadir. Yeni kamu y6netimi reformlari, biirokrasiyi hem sorun
hem de ¢o6ziim olarak goren rekabet eden paradigmalar arasinda sikismis kamu
calisanlari icin paradoksal gerilimler yaratmaktadir (Aucoin, 1990). Bu baski durumu,
calisanlarin gérevlerini yerine getirmek igin gereken caba ile sahip olduklar1 kaynaklar
arasindaki dengeyi bozarak is yiikii algisin1 dogrudan etkilemektedir (Hart ve Staveland,
1988). Is yiikii algisindaki bu artis ise yalnizca nicel anlamda daha fazla gorev
yogunlugu degil, ayn1 zamanda nitel anlamda daha karmasik, stresli ve belirsizlik iceren
calisma kosullariyla karsilagilmasi anlamima gelmektedir (Demerouti vd., 2001). Bu
sirecte 1s yiikii algisinin, YKY uygulamalarinin toksik liderlik davranislar tizerindeki
etkisini araci bir degisken olarak gii¢lendirip giliclendirmedigi sorusu, aragtirmanin
temel odak noktasini olusturmaktadir.

Kamu iktisadi tesebbiislerinin karma yapisi, bu dinamikleri daha da karmasik hale
getirmektedir. Kamu hizmeti ylikiimliiliiklerinin ve ticari baskilarin bir arada yasandigi
bu ortamlarda, ¢alisanlar ikili performans beklentileriyle kars1 karsiya kalmaktadir. Bu
durum, is yiikii algisint artirirken, ayni zamanda liderlerin bu baskilar1 c¢aliganlara
yansitmasi sonucunda toksik liderlik davraniglarimin ortaya g¢ikmasi i¢in uygun bir
zemin olusturmaktadir. Ozellikle KiT'lerde uygulanan YKY reformlarmin, geleneksel
kamu kurumlarina kiyasla daha yogun ve ¢eliskili bicimlerde hayata gegirilmesi, bu
stireglerin etkilerini daha belirgin hale getirmektedir (Kdseoglu ve Morg¢él, 2013). Bu
baglamda, YKY uygulamalarinin ¢alisanlar iizerindeki psikososyal etkilerinin, 6zellikle
is yiikii ve toksik liderlik algist gibi kritik degiskenler {lizerinden sistematik olarak
incelenmesi, hem teorik hem de pratik agidan 6nem tasimaktadir.

Bu calisma, yukarida Ozetlenen teorik ve pratik gereksinmelerden hareketle,
Tiirkiye'deki KiT'lerde YKY reformlarini merkeze alarak, bu reformlarin kamu
calisanlarinin is yiikii algis1 ve toksik liderlik deneyimi iizerindeki etkilerini sistematik
bir sekilde analiz etmeyi amaglamaktadir. Arastirma, is yiikiiniin toksik liderlik algisi
tizerindeki araci roliine odaklanarak, YKY uygulamalarinin ¢alisanlar tizerindeki dolayl
etkilerini kavramsallastirmay1 hedeflemektedir.

Arastirmanin teorik katkisi, YKY'nin organizasyonel etkilerini ¢alisan odakli bir
perspektifle ele alarak, aract degisken modellemesi yoluyla karmasik nedensellik
iliskilerini aydinlatmasidir (Andersen vd., 2018). Ozellikle, is yiikii algisinin bu siirecte
oynadig1 kritik roliin belirlenmesi, reform stratejilerinin yeniden degerlendirilmesi i¢in
onemli ipuclar1 sunacaktir.

Pratik katki olarak ise, arastirma bulgularinin, KiT'lerde ve genel olarak kamu



yonetiminde daha siirdiiriilebilir, katilmer ve insan odakli reformlarin tasarimina
yonelik politika Onerilerinin  gelistirilmesine rehberlik etmesi  beklenmektedir
(Christensen vd., 2017; Pollitt, 2016). Sonug olarak, KiT'lerin gelecegi, hem kiiresel
rekabet kosullarina uyum saglama kapasitelerine hem de toplumsal fayday:1 onceleyen
kamusal bir vizyona baglidir. Bu baglamda ¢alisma, YKY reformlarinin KiT'lerin hibrit
yapisinda c¢alisan refahi iizerindeki ¢ok katmanli etkilerini derinlemesine inceleyerek,
kamu yonetimi literatiiriine ve uygulamalarina 6zgiin ve ¢cok boyutlu bir katki sunmay1

amaclamaktadir.



2. LITERATUR TARAMASI VE KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kamu Yonetimciligi Kavramm

Kamu yoneticileri, toplumlarmin saghgini, refahini ve iyiligini saglamak i¢in
kamu hizmetleri saglamaktan sorumlu oldugu disiiniilmektedir. Kamu ydnetimi,
kaynaklarin etkili bir sekilde yonetilmesi, kamu hizmetlerinin saglanmasi, hiikiimetler
ve kamu kurumlar tarafindan kamu g¢ikarlarinin korunmasii amaglayan disiplinler
arasi bir alan olarak tanimlanmaktadir (Sunkad, 2024). Modern kamu yonetimi, ulusal
kalkinma ve toplumsal refah hedeflerine ulagsmadaki kritik roliiyle one ¢ikmaktadir.
Geleneksel olarak "devlet yonetimi" ile es tutulan kamu y6netimi, yonetisim kavramiyla
zenginlestirilmis daha genis bir bakis acisina doniismiistiir. Bu doniisiim, verimlilik,
hesap verebilirlik ve seffaflik gibi ilkelere dayanan hizmet odakli bir yaklasima
odaklanmis ve disiplini geleneksel biirokratik yapilardan daha esnek ve katilimci bir
modele dogru kaydirmistir (Denhardt ve Denhardt, 2015).

Kamu yo6netimi, mesleki bir alan olarak, bilgi, beceri ve liyakate dayalidir ve bir
uzmanlik alani olarak statiisiinii vurgular. Dahasi, kamu yonetimi faaliyetleri hukukun
istiinliigii ilkesine dayanan ayrintili yasal diizenlemeler altinda yiiriitiillmektedirBu tiir
yasal cergeveler, kamu denetimi i¢in mekanizmalar olusturduklar1 ve idari takdir
yetkisine kars1 kurumsal giivenceler olusturduklar i¢in seffaf, hesap verebilir ve duyarh
kamu yonetimini saglamak agisindan temel 6neme sahiptir (Hood ve Rothstein, 2001).
Kamu yonetimi igindeki yetki ve sorumlulugun dengeli dagilimi, kamu hizmetlerinin
adil bir sekilde sunulmasini ve kaynaklarin verimli kullanilmasimi kolaylagtirir. Ayni
zamanda, yoOnetisim kavrami kamu yonetimini daha kapsayici bir boyutla gelistirir ve
kamu sektorii, 6zel sektor ve sivil toplum arasindaki is birligini vurgular (Rhodes,
2007).

Yonetisim, yalnizca devlet politikalarini uygulama, toplumsal katilimi tesvik etme
ve seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerine uyma roliinii asan bir model olarak ortaya
ciktig1 ifade edilmektedir. Bu bakis agisinda da, kamu yonetimini merkezi olarak
odaklanmis bir yapidan daha genis bir yonetisim ekosistemine tasidigi diistiniilmektedir.
Kamu ve 0Ozel sektor arasindaki sinirlarin giderek belirsizlestigi kiiresellesme ve
teknolojik ilerlemeler ¢aginda, yonetisim ilkelerinin uygulanmasi kamu politikalarinin
daha etkili ve siirdiiriilebilir bir sekilde yiiriitiilmesine katkida bulunmustur (Kooiman,
2003).



Kamu yonetiminin yasal ve teorik temelleri, yabanci terminolojiden etkilenen yeni
kavramlarin ortaya c¢ikmasina olanak taniyan bir idari-yasal dongii perspektifiyle
sekillendirilmistir. Humen’e (2021) gore, kamu yonetiminde "yOnetisim" teriminin
benimsenmesi, uluslararasi etkilesimlerden kaynaklansa da, alanin teorik cergevesini
gliclendirmistir. Yonetisim, kamu yonetimine esneklik getirmis, daha etkili hizmet
sunumunu miimkiin kilmis ve toplumsal refahi artirmada 6nemli bir rol oynamistir
(Rhodes, 2007).

Yeni kamu yonetimi, giderek yalnizca devlet politikalarini uygulamaya degil, ayni
zamanda toplumsal ihtiyaglar1 karsilamaya ve toplumsal refahi artirmaya yonelik bir
mekanizma olarak goriilmektedir. Kamu yonetimi, toplumsal gereksinimlere uygun
politikalarin olusturulmasini kolaylastirir, bunlarin etkili bir sekilde uygulanmasini
saglar ve kamu hizmetlerinin adil bir sekilde sunulmasii garanti eder (Pollitt ve
Bouckaert, 2017). Modern yonetisim gercevesinde, seffaflik, hesap verebilirlik ve
katilim ilkeleri kamu yOnetiminin temel taglarimi olusturmaktadir. Bu ilkeler yalnizca
kamu yOnetiminin uygulamali boyutlarina degil ayni1 zamanda akademik temellerine de
katkida bulunarak disiplinin hem ulusal kalkinma hem de toplumsal refah siireglerindeki
roliinii giiclendirmektedir (Osborne, 2006; Bovaird ve Loffler, 2003).

Ek olarak, dijital teknolojilerin kamu yonetimine uyumu hizmet sunumunu ve
vatandas katilimimi devrim niteliginde degistirmistir. Genellikle e-yonetim olarak
adlandirilan dijital yonetisim, idari siiregleri kolaylastirmak, seffafligi artirmak ve
hiikiimetler ile vatandaslar arasinda gercek zamanli etkilesimi tesvik etmek igin
teknolojiden yararlanir. Bu yaklasim yalnizca verimliligi artirmakla kalmaz, ayni
zamanda bilgi ve hizmetleri daha erisilebilir hale getirerek vatandaslar1 gii¢clendirir
(Misuraca, 2007). Ornegin, agik veri girisimleri ve dijital platformlar kamu
kurumlarinin daha fazla hesap verebilirlikle faaliyet gostermesine olanak taniyarak
vatandaslarin yonetim siireglerini izlemesini ve bunlara katilmasin1 saglamistir
(Dunleavy vd., 2006).

Kamu yonetimi, klasik yaklasimlardan modern yonetim perspektiflerine dogru
Oonemli bir doniisiim gecirmistir. Max Weber’in (1922) biirokratik modeliyle sekillenen
klasik kamu yonetimi, diizen ve ongoriilebilirlik saglarken, kati hiyerarsileri nedeniyle
elestirilmis; modern yaklagimlar ise daha dinamik, katilime1 ve esnek yapilari tesvik
etmistir (Osborne ve Gaebler, 1992). Yeni Kamu Yonetimi (YKY) gibi paradigmalar,
verimlilik, seffaflik ve vatandas odaklilig1 vurgulayarak disiplinin kapsamini akademik
ve pratik diizeyde genisletmis, kamu yOnetimini toplumsal refahi artirmay1 hedefleyen

yenilik¢i bir model olarak konumlandirmistir (Pollitt ve Bouckaert, 2011).



2.2 Klasik Kamu Yonetimi

Kamu yonetimi, tarihsel siliregte klasik yoOnetim anlayisindan Yeni Kamu
Yonetimi (YKY) ve yonetisim gibi ¢agdas yaklasimlara dogru evrilen dinamik bir
disiplin olarak gelismistir. Wilson’in (1887) siyaset-yonetim ayriligi ilkesi, kamu
yonetimini bagimsiz bir bilim dali olarak konumlandirarak II. Diinya Savasi’na kadar
ortodoks yonetim anlayisini sekillendirmistir (Denhardt vd., 2010). Bu ilke, kamu
yonetiminin siyasi etkilerden arindirilmasini ve profesyonel bir uzmanlik alani olarak
ele almmasmi saglamistir. Ancak, 20. yiizyilin ikinci yarisinda ortaya c¢ikan YKY,
klasik kamu yonetiminin toplum odakl1 yapisina karsilik isletme yonetimi degerlerini ve
birey merkezli demokrasi anlayisin1 benimseyerek 6nemli bir paradigma degisikligi
yaratmistir (Karci, 2008). Bu doniisiim, kamu hizmetlerinin kapsamini, uygulama
modellerini ve yonetimdeki aktorlerin rollerini koklii bir sekilde yeniden tanimlamistir
(Uysal, 2020).

Klasik kamu yonetiminin entelektiiel temelleri, Antik Yunan diisiiniirleri Sokrates,
Platon ve Aristoteles’in yonetim felsefelerine dayanir (Argyle, 2002). Raadschelders
(2008), disiplinin gelisimini dort ana entelektiiel gelenek iizerinden agiklamaktadir:
deneyim ve sagduyuya dayali pratik bilgelik, tarihsel birikim ve tecriibeye dayali pratik
deneyim, sistematik ve kanita dayali bilimsel bilgi liretimi ve yonetimin kiiltiirel ve
toplumsal baglamlara gore farklilik gosterdigini kabul eden gorelilik¢i bakis acilari. Bu
gelenekler, kamu ydnetiminin disiplinlerarast dogasim1 ve degisen kosullara uyum
saglama kapasitesini yansitmaktadir.

Klasik kamu y6netimi, 19. yiizyil sonlarindan 20. yiizyil boyunca Weber, Wilson
ve Taylor gibi diisiiniirlerin katkilariyla sekillenmistir. Weber (1922, 1947), biirokratik
yonetim modelini ideal bir yap1 olarak tanimlamis; rasyonellik, hiyerarsi, kural temelli
siiregler ve uzmanlagma ilkelerini 6ne c¢ikarmistir. Bu model, kamu sektoriinde
keyfiligin azaltilmasini, hizmetlerin profesyonellesmesini ve objektif karar alma
stireglerinin giiclenmesini saglamistir (Weber, 1947). Wilson (1887), kamu yonetimini
siyasetten ayirarak tarafsiz hizmet sunumuna odaklanan bir c¢erceve sunmus;
yoneticilerin profesyonel ve bagimsiz bir rol {istlenmesi gerektigini savunmustur. Taylor
(1911) 1se bilimsel yonetim yaklasimiyla is boliimii, standardizasyon ve verimlilik
ilkelerini kamu yonetimine tagimis; ¢alisanlarin gérev analizlerine dayali olarak en etkin
sekilde konumlandirilmasini 6nermistir. Bu diisiiniirlerin ¢alismalari, siyaseti karar alici,
kamu yoOnetimini ise kararlarin uygulanmasinda uzmanlagmig bir alan olarak
konumlandirmustir.

Klasik kamu yonetimi, zamanla kat1 biirokratik yapilar1 ve asir1 bicimselligi



nedeniyle elestirilmistir. Ozellikle somiirge sonras1 Afrika gibi baglamlarda kalkinma ve
ulus insa siireglerinde bir ara¢ olarak kullanilmig, ancak hantal siirecler ve degisen
toplumsal taleplere uyum saglayamama gibi sorunlarla karsilasmistir (Munzhedzi,
2020). 1980’lerden itibaren YKY, piyasa mekanizmalarini ve 6zel sektoriin verimlilik
ilkelerini kamu yonetimine entegre ederek bu eksiklikleri gidermeyi amaclamistir.
Ozellestirme, rekabet, performans yonetimi ve sonug odakli degerlendirme gibi ilkeler,
YKY ’nin temel taslarini olusturmustur (Eryilmaz, 2012; Koseoglu ve Morgol, 2013).
Ancak 6zellestirme politikalarinin beklenen faydalar1 saglayamamasi, kamu-6zel sektor
ortakliklar1 gibi yeni modellerin gelistirilmesine yol agmustir.

Giliniimiizde kamu yonetimi, biirokratik etkinlikten yonetisim, katilim ve hesap
verebilirlik gibi cagdas unsurlara uzanan genis bir disiplin haline gelmistir. Bu
gelismeye ragmen; Klasik kamu yonetiminin entelektiiel tarihi ve temel kavramlari,

cagdas arastirma ve uygulamalar i¢in saglam bir temel sunmaya devam etmektedir.

2.2.1. ilerlemeci Hareket ve Uygulamalari
flerlemeci hareket, 20. yiizyilin baglarinda kamu yénetiminde reform hareketlerini
baslatmistir. New York Belediye Arastirma Biirosu’nun ¢alismalari, bilimsel yonetimin
kamu yonetimine etkisinin somut bir 6rnegidir. Bu reformcular, kamu kuruluslarinin
verimliligini 6lgmek i¢in performans gostergeleri gelistirmis, yolsuzlukla miicadele ve
kamu hizmetlerinin etkinligi i¢in standartlastirilmis yontemler benimsemistir
(Schachter, 1989).

Kokleri 20. yiizyilin baglarmma dayanan klasik kamu yonetimi modeli,
yonetisimdeki modern zorluklar1 ele almak {izere evrimlesmistir. Geleneksel
yaklasimlar verimlilik ve hiyerarsik yapilara vurgu yaparken, cagdas reformlar
ademimerkeziyetcilige, esneklige ve vatandas katilimina odaklanmaktadir (Eryilmaz,
2012). Kamu yonetimindeki ilerici hareket verimliligi, iiretkenligi ve hizmet kalitesini
iyilestirmeyi amaglamaktadir (Osborne ve Gaebler, 1992). Pratik, ¢ogulcu, katilimer ve
gecici ilkeleriyle klasik pragmatizm, kamu yonetimini yenilemek i¢in potansiyel bir yol
sunmaktadir (Shields, 2008). Afrika'da, somiirge sonrasi devletler kamu biirokrasilerini
kalkinma ve ulus ingas1 igin ara¢ olarak benimsemis, hem klasik hem de yeni kamu
yonetimi yaklagimlarini degisen derecelerde basariyla uygulamiglardir (Munzhedzi,
2020). Kamu yonetiminin devam eden evrimi, modern toplumlarin karmasikliklarini ve
kiiresel zorluklar1 ele almayir amaclayan, daha duyarli, vatandas merkezli yonetisim

modellerine dogru bir degisimi yansitmaktadir.



2.2.2. Yeni Diizen ve Klasik Kamu Yo6netimi

Klasik Kamu Yonetiminden yeni kamu yoOnetimine gegis, kamu hizmeti
sunumunu O6nemli olglide doniistiirdii. Yeni kamu yonetimi, 1980'lerde Klasik kamu
yonetimi'nin algilanan basarisizliklarina bir yanit olarak ortaya ¢ikti ve kamu
yonetiminde is odakli degerleri vurguladi (Karci, 2008; Uysal, 2020). Bu gecis, kamu
hizmetlerindeki kapsam, uygulama modelleri ve aktorlerde degisikliklere yol agti
(Uysal, 2020). Klasik Kamu Yonetimi, Max Weber'in biirokrasi teorisine dayanarak 20.
ylizyilin biiylik bir boliimiine hakim oldu. Bu model, hiyerarsik yapilanmay1, kurallara
uymayl ve merkezi yonetimi vurguladi (Katsamunska, 2012). Ancak bu geleneksel
model, 1980'lerde ortaya ¢ikan kiiresel ekonomik krizler, kamu yonetimindeki
verimsizlik algisinin artmasi ve devletin asir1 biiylimesi gibi faktorler tarafindan
elestirildi (Hood, 1991).

Yeni Kamu Yonetimi, verimliligi artirmay1, ademi merkeziyetgiligi tesvik etmeyi
ve performansa dayali bir yonetim yaklasimini benimsemeyi amaglayan bir degerler
dizini olarak ortaya ¢ikmistir (Teymurov, 2024). Weberci biirokrasiden farkli olarak,
yeni kamu yonetimidaha esnek bir yonetim yaklagimi benimsemis ve kamu personel
rejiminde performansa dayali sistemleri tesvik etmistir (Boztepe, 2018). Bu yeni
yaklagim, kamu yonetiminde piyasa mekanizmalarini, rekabetci yaklasimlar1 ve miisteri
odakli hizmet sunumunu vurgulamaktadir (Hood, 1991; Osborne ve Gaebler, 1992).
1990'larda  yayginlasan Kamu-Ozel Sektér Ortakliklar1 (KOO), yeni kamu
yonetimiilkelerini 6rnekleyen onemli bir model olarak ortaya ¢ikmistir. Kamu-ozel
sektor 1s birlikleri, genellikle her iki sektoriin kaynaklarini, uzmanliklarinmi ve
yeteneklerini birlestirerek kamu hizmetlerinin sunumunu iyilestirmek iizere tasarlanir.
Bu diizenlemelerin genellikle hizmet verimliligini artirmasi, inovasyonu tesvik etmesi
ve sorumluluklart paydaslar arasinda paylasmasi beklenir. Bu model, geleneksel devlet
merkezli hizmet sunumu yerine 6zel sektorle ortakliklar kurarak daha dinamik bir
yapiya gecisi temsil etmektedir.

Klasik kamu yonetiminden (KKY) yeni kamu ydnetimine gecis siireci,
demokratik degerler ac¢isindan da c¢esitli tartismalara yol agmistir. KKY toplum merkezli
bir yonetim anlayisin1 benimserken, yeni kamu yonetimibirey merkezli demokrasiyi 6n
planda tutmaktadir (Karci, 2008). Bu durum, kamu yo6netiminin toplumsal beklentilere
ne Ol¢iide yanit verdigi konusunda akademik cevrelerde cesitli fikir ayriliklarina yol
acmistir. Kamu yonetimi reformlari, kiiresel egilimleri yansitan daha esnek ve sonug
odakli yaklasimlara dogru zamanla evrilmistir (Hood, 1991). Giiniimiizde, klasik

yonetim teorilerinin getirdigi istikrar ve kurumsal uyum ile modern yonetim



yaklagimlarinin getirdigi yenilik arasinda bir denge aranmaktadir (Nhema, 2015).
Performans odakli yonetimi tesvik ederken, klasik yonetim yaklagimlarinin sagladigi
istikrarin 6nemini korudugu goriilmektedir.

Bu doniisiim, kamu sektoriinde daha yenilik¢i, verimli ve vatandas merkezli bir
yonetim anlayismin benimsenmesine yol a¢mustir. Kamu-Ozel Ortakliklar1 gibi
modeller, kamu yonetiminin siirekli degisen ihtiyaglarina daha iyi yanit verebilmek i¢in

kamu ve 6zel sektoriin giiglii yonlerini birlestirmeyi amaglamaktadir (Teymurov, 2024).

2.2.3. Klasik Kamu Yonetiminin Zayiflamasi

Max Weber'in biirokrasi teorisine dayanan klasik kamu yonetimi, 20. yiizyilin
biliylik boliimiinde baskin paradigma olarak kaldi (Katsamunska, 2012). Ancak,
1970'lerden itibaren bu model, ekonomik krizleri ve degisen kamu hizmeti beklentilerini
ele almadaki yetersizligi nedeniyle artan elestirilerle kars1 karsiya kalmistir (Parlak ve
Sobaci, 2008). Bu durum, 6zellikle petrol krizleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan
ekonomik sorunlara yanit olarak alternatif kamu ydnetimi modelleri arayisina yol
acmustir (Ozer ve Erdem, 2022).

Arastirmalar, hiikiimet politikalarina iligkin artan kamu beklentilerinin, klasik
yonetimin ortaya ¢ikan talepleri karsilamadaki smirliliklarini ortaya koydugunu
gostermistir (Katsamunska, 2012).

Klasik kamu yonetimine yonelik temel elestiriler, son derece merkezilesmis
yapisi, kat1 kurallart ve verimlilige goére prosediirlerin onceliklendirilmesi {izerine
yogunlagsmaktadir. Kamu sektoriindeki artan maliyetler ve daha etkili yOnetisim
¢Ozlimlerinin pesinde kosulmasi, idari reformlarin oniinii agmis ve nihayetinde Yeni
Kamu Yonetimi (YKY) yaklasgiminin ortaya ¢ikmasina yol acmustir (Katsamunska,
2012; Rhodes, 1996).

Yeni Kamu Yonetimi (YKY) modeli, geleneksel kamu yoOnetimine yonelik
elestirilere yanit olarak 1980'ler ve 1990'larda ortaya ¢ikmis ve piyasa odakl ilkeler ile
Ozel sektor yonetim tekniklerini biitiinlestirmeyi amagliyordu. YKY, kamu hizmeti
sunumunda ademi merkeziyetgilik, 6zellestirme ve verimlilige vurgu yapmustir (Cevik,
2022).

Ancak, yeni kamu yonetimi, hesap verebilirligi ve kamu degerlerini kiiglimserken
birey merkezli demokrasiye asirt vurgu yapmasi nedeniyle elestirilerle karsi karsiya
kalmistir (Hood ve Peters, 2004). Bu elestiriler kamu yonetiminde daha fazla tartismay1
tesvik ederek, Yeni Kamu Hizmeti ve yOnetisim modelleri gibi yeni kamu yonetimi

sonrast yaklagimlarin gelistirilmesini tesvik etti. Bu yeni cergeveler, demokratik
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degerlere, seffafliga, hesap verebilirlige ve aktif vatandas katilimima oncelik vererek
verimliligi kamu yarariyla dengelemeyi amagliyor (Ayhan ve Onder, 2017).

Bu gelismeler 1s181nda, kamu yonetiminin gelecegi klasik ve modern yaklasimlari
dengeleme ihtiyac1 tarafindan sekillendiriliyor. Alandaki bilim insanlari, yalnizca
yonetimsel ve ekonomik ilkeleri degil, aym1 zamanda yasal, politik ve toplumsal

degerleri de birlestiren hibrit modelleri savunuyor (Nhema, 2015; Kettl, 2000).

2.2.3. Klasik ve Yeni Kamu Yonetiminin Karsilastirilmasi

Kamu yonetimi paradigmasi, klasik kamu yonetiminden yeni kamu yonetimi ve
yonetisim modellerine dogru evrimlesmistir. Weber'in biirokratik teorisine dayanan
klasik kamu ydnetimi, hiyerarsik yapilar1 ve kural tabanli yonetimi vurgularken; yeni
kamu yonetimi, 1980'lerde geleneksel biirokrasinin katiliina alternatif olarak ortaya
citkmistir (Katsamunska, 2012). Bu model, piyasa odakli yonetisim, ademi
merkeziyet¢ilik ve performansa dayali yonetim ilkelerini benimseyerek esnekligi ve
hizmet verimliligini artirmay1 hedeflemistir (Karci, 2008).

S6z konusu doniisim, kamu hizmeti sunumunda, seffaflikta ve vatandas
katiliminda onemli yenilikler getirmistir (Uysal, 2020). Bununla birlikte, yeni kamu
yonetimi, verimlilik ve maliyet etkinligine vurgu yapmasina ragmen, demokratik hesap
verebilirlik ve sosyal adalet ilkelerini ikincil konuma indirgeyen piyasa prensiplerine
oncelik vermesi nedeniyle elestirilmistir (Denhardt ve Denhardt, 2000). Bu baglamda,
vatandas katilimini, igbirlik¢i karar almayr ve kamu degeri yaratmay1 onceleyen post-
yeni kamu yonetimi modelleri gelistirilmistir (Ayhan ve Onder, 2017).

Klasik kamu yonetimi yapilandirilmis ve istikrarli bir ¢er¢eve sunmakla birlikte,
dinamik y&netisim zorluklartyla basa c¢ikmada gerekli esneklikten yoksundur. Ote
yandan, yeni kamu ydnetiminin piyasa mekanizmalarina asir1 giiveni, demokratik
denetim ve hizmet dagitiminda esitlik acisindan endise uyandirmistir (Denhardt ve
Denhardt, 2000). Bu baglamda, bazi1 akademisyenler, degisen sosyo-ekonomik ve
teknolojik kosullara adaptasyon saglayabilmek i¢in yeni kamu yo6netiminin verimlilik
odakl1 unsurlarini klasik kamu yonetiminin istikrartyla biitiinlestiren entegre yaklagimlar
onermektedir (Nhema, 2015).

(agdas yonetisim, katilimci karar alma siirecleri ve igbirlik¢i aglar1 giderek daha
fazla vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, gelecekteki reformlarin biirokratik istikrar,
verimlilik ve demokratik duyarlilik arasinda optimal denge kurmasi beklenmektedir

(Frederickson, 1996).
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2.4.4.1. Yonetim Felsefesi ve Amaclari

Klasik Kamu Yonetimi, Weber'in biirokratik teorisine dayanan ve diizeni,
verimliligi ve Ongoriilebilirligi hiyerarsik yapilar ve tanimlanmis kurallar araciliiyla
saglamay1 amaclayan bir paradigmadir. Bu yaklagim, rasyonaliteyi, kisisel olmayan
iliskileri ve yerlesik prosediirlere bagliligi 6n plana ¢ikarir (Weber, 1922). Kamu
yoOnetimini, hizmet sunumunda tekdiizeligin ve tarafsizligin 6nemsendigi, kurala dayali
ve deger-ndtr bir alan olarak kavramsallagtirir. Temel hedef, bireysel ozelliklerden
bagimsiz sekilde tiim vatandaslara standartlastirilmis hizmetler sunmaktir (Wilson,
1887). Bu modelde kamu gorevlileri, idari islevleri siyasi karar alma siireclerinden
ayiran bir g¢erceve i¢inde faaliyet gostererek, oncelikle politikalarin yiiriitiilmesinden
sorumludurlar.

Yeni Kamu Yonetimi ise sonu¢ odakli yoOnetisimi, adaptasyonu ve vatandas
ithtiyaglarina duyarliligt onceleyen bir yonetim felsefesini benimser (Osborne ve
Gaebler, 1992). Vatandaslar1 "miisteri" olarak yeniden tanimlayan bu model, kamu
sektoriinde girisimei yaklasimlari tesvik eder. Olgiilebilir sonuglara, 6zellestirmeye ve
hesap verebilirlik mekanizmalarina olan baghlik, neoliberal ideolojinin ilkeleriyle
uyumludur (Hood, 1991). Vurgu prosediirel diizenden etkililige, seffafliga ve miisteri
memnuniyetine kaymistir. Kamu yoneticileri, toplumun degisen taleplerini karsilamak
lizere inovasyon ve rekabete tesvik edilir.

Klasik Kamu Yo6netiminden Yeni Kamu Y6netimine gecis, yonetisim felsefesinde
paradigmatik bir doniisiimii temsil etmektedir. Birincisi kontrol ve standardizasyon
yoluyla istikrar1 Oncelerken, ikincisi esneklik ve yoneticilik vasitasiyla duyarlilik ve
inovasyonu vurgulamaktadir. Bu farkli degerleri dengelemek, cagdas kamu yonetiminin

karsilagtig1 temel bir meydan okumadir.

2.2.4.2. Orgiitsel Yapisi

Klasik Kamu Yonetimi (KKY), Weber (1922) tarafindan kavramsallastirilan ve
yukaridan asagiya yetki akisi ile karakterize edilen hiyerarsik bir orglitsel gerceveye
dayanmaktadir. Bu yapi1, hesap verebilirligi tesis etmek, komuta zincirini netlestirmek
ve kamu kurumlarinda operasyonel verimliligi saglamak {izere tasarlanmigtir. KKY'nin
biirokratik modeli, belirsizligi minimize eden ve idari siire¢lerde dngoriilebilirligi artiran
formal kurallari, standartlastirilmis prosediirleri  ve belirgin i bolimiinii
vurgulamaktadir (Gulick, 1937). Bu yaklasim, uzmanlagmay1 tesvik ederek teknik
verimliligi optimize etmektedir. Ancak, formal yapilara olan kati1 baglilik, prosediirel

uyuma asir1 Oncelik vererek yonetisime mekanik bir yaklagim getirmektedir.
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Yeni Kamu Yonetimi (YKY) ise, merkezi olmayan, ag tabanli ve katilimci
yonetisim yapilarina dogru paradigmatik bir doniisiimii temsil etmektedir (Pollitt ve
Bouckaert, 2004). YKY, esnekligi, duyarlilifi ve performans odakli sonuglari
vurgulayarak 6zel sektor yonetim pratiklerini adapte etmeyi hedeflemektedir. Kamu-
0zel sektor ortakliklar1 araciligiyla sektorler arasi isbirligini tesvik eden ve karar alma
siireclerinde paydas katilimini 6nemseyen bu yaklasim, yerel yonetimlere 6zerk hareket
alan1 taniyarak inovasyonu desteklemektedir (Osborne ve Gaebler, 1992). Bu sayede
dinamik toplumsal taleplere ¢evik ve duyarli kamu kurumlari olusturulmaya
calisilmaktadir.

Her iki model de belirli elestirilere maruz kalmaktadir. KKY'nin hiyerarsik
katilig1, takdir yetkisine dayali karar almay:1 sinirlandirarak inovasyonu engellemektedir
(Simon, 1947). Bu esneklik eksikligi, biirokratik atalete yol agabilmektedir. YKY'nin
desantralize ve esnek yapisi ise, koordinasyon ve tutarlilik sorunlarini beraberinde
getirmektedir. Ag yapilarina dayali yonetisim, paydaslar arasindaki farkli dnceliklerin
politika hedeflerinde tutarsizliklara ve verimsizliklere neden olabildigi pargalanma
riskini tagimaktadir (Hood, 1991). Ayrica, YKY'nin performans olgiitlerine ve piyasa
yaklagimlarina vurgusu, uzun vadeli kamu degeri yerine kisa vadeli kazanimlara 6ncelik

verebilmektedir.

2.2.4.3. Hizmet Sunumu ve Vatandas Merkezlilik

Klasik Kamu Yonetimi (KKY), vatandaslart standartlastirllmis kamu
hizmetlerinin pasif alicilar1 olarak konumlandiran biirokratik bir yaklagim
benimsemektedir (Gulick ve Urwick, 1937). Bu model hizmet sunumunda tekdiizeligi
vurgulayarak ¢esitli demografik gruplarda esit erisim ve tarafsizlik saglamay1
hedeflemektedir. KKY, formal prosediirlere ve standartlastirilmis protokollere baglilik
vasitastyla kayirmaciligit  onlemeyi ve idari sonuglarda tutarliligi  korumayi
amaglamaktadir (Wilson, 1887). Ancak, bu tek tip yaklasim genellikle bireysel tercihleri
ve yerel ihtiyaclar1 goz ardi etmekte, topluluk baglamlarina uygun olmayan hizmetlerle
sonuglanabilmektedir. Prosediirel adalete asir1 vurgu, kamu kurumlarinin degisen
vatandas taleplerine adaptasyon kapasitesini sinirlandirmaktadir.

Yeni Kamu Yonetimi (YKY) ise vatandaslar1 hizmet sunum siirecinde miisteriler
olarak yeniden tanimlamaktadir (Hood, 1991). Ozel sektor uygulamalarindan esinlenen
YKY, kalite, verimlilik ve miisteri memnuniyetini Onceleyen kisisellestirilmis ve
vatandas merkezli hizmetlere odaklanmaktadir. Hizmet sunumunu optimize etmek

amactyla dis kaynak kullanimi, 6zellestirme ve kamu-0zel sektor ortakliklari gibi
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alternatif modelleri savunmaktadir (Osborne ve Gaebler, 1992). Performans olgiitlerine
ve duyarliliga vurgu yaparak, vatandas beklentileri ve piyasa standartlariyla uyumlu
dinamik bir kamu sektorii olusturmay1 hedeflemektedir.

Her iki yaklasim da belirli elestirilere maruz kalmaktadir. KKY'in tek tip
yaklagimi  adaleti  tesvik etmekle  birlikte, verimsizlikleri ve  vatandas
memnuniyetsizligini giderme konusunda yetersiz kalmaktadir (Weber, 1947).
Standardizasyona asir1 vurgu, biirokratik eylemsizlie ve vatandas ihtiyaglarindan
kopuk hizmetlere yol agabilmektedir. YKY'nin tiiketici odakli yaklagimi ise duyarliligi
artirirken, maliyet etkinligini esitligin Oniine gecirme riski tasimaktadir. Bu piyasa
odakl1 yaklasim, kaynaklarin dezavantajli gruplardan uzaklasmasina neden olabilmekte
ve savunmasiz niifuslar1 marjinallestirebilmektedir (Denhardt ve Denhardt, 2000).

Sonug olarak, KKY ve YKY hizmet sunumunda ve vatandas merkezlilikte farkli
degerleri temsil etmektedir. KKY'nin standardize yaklasimi esitligi giivence altina
alirken duyarliligi ikincil konuma indirgemekte; YKY'nin miisteri odakli modeli ise
esnekligi artirirken adalet ilkesini riske atabilmektedir. Her iki paradigmanin giiclii
yonlerini entegre eden dengeli bir yaklasim, adalet ve kapsayicilik ilkelerini korurken
cagdas toplumlarin c¢esitli ihtiyaclarin1 karsilayan etkin hizmet sunum sistemleri

gelistirmek icin kritik oneme sahiptir.

2.2.4.4.Yonetim Ilkeleri ve Teknikleri

Klasik Kamu Yonetimi, bilimsel yonetim ilkelerine dayanan ve operasyonel
verimlilik i¢in rasyonaliteyi, uzmanlagsmay1 ve prosediirel uygunlugu onceleyen bir
paradigmadir (Taylor, 1911). Hesap verebilirligi ve Ongoriilebilirligi tesis etmek
amaciyla formal kurallara ve hiyerarsik yapilara dayanmaktadir (Gulick, 1937). Bu
biirokratik model, rollerin ve sorumluluklarin netlestirilmesi vasitasiyla belirsizligi
minimize etmekte, kaynak tahsisini optimize etmekte ve teknik yeterliligi artirmaktadir.
Ancak, standartlastirilmis prosediirlere asir1  vurgu, adaptasyon kapasitesini
sinirlandirmakta ve dinamik toplumsal ihtiyaglara duyarliligi azaltmaktadir.

Fayol (1916) tarafindan formiile edilen yonetim ilkeleri, kurumsal yonetisim i¢in
yapilandirilmig bir ¢ergeve sunarak Klasik Kamu Yonetimini tamamlamaktadir.
Planlama, orgiitleme, liderlik ve kontrolii kapsayan bu ilkeler, rasyonel karar almay1 ve
operasyonel verimliligi desteklemektedir. Biitceleme ve performans izleme gibi
teknikler, hesap verebilirligi ve seffafligi giiclendirmektedir (White, 1926; Willoughby
1918).

Yeni Kamu Yonetimi ise ¢evikligi ve duyarliligr tesvik etmek amaciyla modern
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yonetim tekniklerini entegre etmektedir (Hood, 1991). Performans 6l¢iimii, kiyaslama
ve stratejik planlamaya yapilan vurgu, kamu yoneticilerini inovasyona ve degisen
kosullara adaptasyona tesvik etmektedir (Osborne ve Gaebler, 1992). Merkezi olmayan
yapilar ve sektorler arasi igbirlikleri araciligryla vatandas merkezli hizmetler sunulmakta
ve stirekli iyilestirme desteklenmektedir.

Stratejik yOnetim, insan kaynaklar1 gelistirme ve veri odakli karar alma, Yeni
Kamu Yo6netiminin dinamik yaklasiminin temelini olusturmaktadir (Pollitt ve Bouckaert
(2011). Bu teknikler, kamu kuruluslarini g¢esitli toplumsal ihtiyaglar1 etkin bigimde
karsilayacak sekilde konumlandirmaktadir.

Her iki yaklasim da belirli elestirilere maruz kalmaktadir. Klasik Kamu
Yo6netiminin prosediirel katiligi, biirokratik eylemsizlige ve yaraticiligin kisitlanmasina
neden olabilmektedir (Simon, 1947). Yeni Kamu YoOnetiminin desantralize yapisi ise
hesap verebilirlik ve tutarlilik sorunlarini beraberinde getirebilmektedir (Hood, 1991).
Ayrica, piyasa odakli yaklasimi, esitlik ilkesini ikincil konuma indirgeme ve
dezavantajli gruplar1 marjinallestirme riskini tasimaktadir.

Yonetim ilkeleri ve teknikleri, her iki paradigma i¢in de biitiinlestirici bir ¢ergeve
sunmaktadir. Klasik Kamu Yonetimi, yapilandirilmis siirecler vasitasiyla hesap
verebilirligi glivence altina alirken adaptasyonu kisitlayabilmekte; Yeni Kamu Y 6netimi
ise pargalanma riski altinda inovasyonu tesvik edebilmektedir. Etkin yOnetisim igin,
yoneticilerin her iki yaklasimin giiclii yonlerini sentezleyerek verimlilik, inovasyon ve

hesap verebilirlik arasinda optimal denge kurmas1 gerekmektedir.

2.2.4.5. Ekonomik Yaklasim

Klasik Kamu Yonetimi, Keynes¢i ekonomik ilkelerle teorik uyumluluk
gostermekte ve devletin ekonomiye miidahalesi ile refah devleti modelini
vurgulamaktadir (Appleby, 1949). Bu paradigmada devlet, toplumsal esitligi tesvik
etme ve kolektif refahi artirma yoniinde normatif bir taahhiitle kamu hizmetlerinin
sunumunda merkezi rol iistlenmektedir. Model, biirokratik hiyerarsiyi, formal kurallart
ve idari tarafsizlifi, kamu hizmeti sunumunda hesap verebilirlik ve tekdiizelik
mekanizmalari olarak 6ne ¢ikarmaktadir.

Yeni Kamu Yo6netimi ise klasik modelin verimsizliklerine tepki olarak geligmistir.
Neoliberal ekonomik diisiinceye dayanan bu yaklasim, 6zellestirmeyi, piyasa rekabetini
ve maliyet verimliligini temel ilkeler olarak benimsemektedir (Hood, 1991). Kamu-6zel
sektor ortakliklarini ve alternatif finansman mekanizmalarini tesvik ederek devletin mali

yiikiinii azaltmay1 hedeflemektedir. Ozel sektor yonetim tekniklerini adapte eden model,
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ciktt Olglimili, performans degerlendirmesi ve miisteri odakli hizmet sunumunu
verimliligi artirmanin araglari olarak vurgulamaktadir.

Klasik Kamu Yonetimi, merkezi devlet mekanizmalarina asir1 giiveni nedeniyle
biirokratik verimsizlik ve kaynak tahsisinde sorunlara yol acabildigi i¢in
elestirilmektedir (Hughes, 2003). Yeni Kamu Ydnetimi ise piyasa odakli yaklagiminin
kamu ¢ikarindan ziyade karliliga 6ncelik verme egilimi gostermesi ve potansiyel olarak
sosyal esitligi zayiflatmasi nedeniyle elestiri konusu olmaktadir (Terry, 1998). Bu
paradigma degisimi, dezavantajli gruplari marjinallestirme ve devletin yeniden dagitim
islevini asindirma riskini tagimakta, demokratik hesap verebilirlik ve kapsayict

yoOnetisim acisindan endiseler yaratmaktadir.

2.2.4.6. Hesap Verebilirlik ve Seffafhik

Klasik Kamu Yonetimi, hesap verebilirligi esas olarak hiyerarsik kontrol,
prosediirel uyum ve i¢ denetim mekanizmalar1 vasitasiyla saglamaktadir (Weber, 1947).
Bu paradigmada otorite merkezilestirilmis olup, biirokratik yapilar bilgi akisinin devami
ve idari karar alma siireclerinde kritik rol oynamaktadir. S6z konusu mekanizmalar
orgiitsel disiplin ve tutarhiliga katki saglamakla birlikte, seffafligi smnirlandirmaktadir.
Bilgi biiytiik 6l¢iide biirokratik kanallar i¢inde kalmakta, bu durum dis paydaslarin kamu
operasyonlarint incelemesini giiclestirmektedir. Sistem, tarafsizhik ve siireklilik
ilkelerini vurgulayarak kurala dayali yonetimi 6nceledigi diisiiniilmektedir..

Yeni Kamu Yonetimi ise performans Olgiitlerini, denetim mekanizmalarin1 ve
vatandas katilimin1 6ne ¢ikararak hesap verebilirlik konseptini yeniden tanimlamaktadir
(Hood, 1991). Yonetimsel hesap verebilirligi ve Ol¢iilebilir sonuglar1 tesvik ederek
devlet-vatandas iligkisini doniistiirmeyi amaglamaktadir. Seffaflik; agik veri girigimleri,
katilimc1 yonetisim modelleri ve vatandaslarin kamusal faaliyetleri dogrudan izlemesini
saglayan mekanizmalar araciligiyla artirilmaktadir. Bu model, kamu hizmetlerini
verimlilik, inovasyon ve toplumsal ihtiyaglara duyarlilik kriterleriyle uyumlu hale
getirmeye caligmaktadir.

Her iki model de belirli elestirilere maruz kalmaktadir. Klasik Kamu Y &netiminin
prosediirel hesap verebilirlik anlayisi, tutarliik ve yasal uyumu saglamada etkin
olmasina ragmen, ¢agdas yonetim ortamlarinda gereken esneklikten yoksundur (Simon,
1947). Bu katilik, degisen politika ortamlarinda zamaninda karar almay1 ve inovasyonu
kisitlayabilmektedir. Yeni Kamu Yonetiminin performansa dayali hesap verebilirlik
yaklagimi ise daha cevik bir cerceve sunmakla birlikte, kamu hizmetinin odagini

kolayca olgiilebilir sonuglara daraltma riski tasimaktadir. Sonug olarak, giiven, esitlik ve
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katilm gibi kamu degerinin soyut boyutlart marjinallesebilmektedir (Denhardt ve
Denhardt, 2000).

Klasik Kamu Yonetiminden Yeni Kamu Yonetimine gegis, istikrar ve yasalliktan
uyarlanabilirlik ve vatandas duyarliligmma dogru paradigmatik bir doniisiimii
yansitmaktadir. Her yaklasimin kendine 6zgii giiclii ve zayif yonleri mevcuttur. Cagdas
idari zorluklarin etkin bi¢imde ele alinabilmesi i¢in bu farkli deger sistemlerinin optimal
sekilde biitlinlestirilmesi; verimlilik kazanimlarinin demokratik kapsayicilik ve uzun
vadeli kamu giiveni pahasina gergeklesmemesini saglamak agisindan kaginilmaz oldugu

distiniilmektedir.

2.3. Neo-Klasik Kanu Yonetim inin Teorik Temelleri

Neo-klasik kamu yonetimi, klasik kamu yOnetimi anlayisina yonelik elestiriler ve
yeni yaklagimlarla sekillenmis, 6zellikle II. Diinya Savasi sonrasinda gelisim gdsteren
bir kamu yonetimi degerler biitiiniidiir. Bu yaklasim, devletin islevlerini sorgulayan ve
birey-devlet iliskisini yeniden tanimlayan teorik ve pratik ¢aligmalara dayanmaktadir.
Bu literatiir taramasinda, neo-klasik kamu yonetiminin teorik ¢ergevesi, gelisim siireci
ve temel kavramlar1 akademik literatiir 15181nda ele alinmistir.

Neo-Klasik kamu yonetimi, klasik yaklagimlarin sinirlamalarina bir yanit olarak
ortaya ¢ikmistir. Davranissal ve hiimanist unsurlar1 biinyesinde barindirarak, orgiitlerde
insan davraniginin roliinii vurgulamaktadir (Saptefrati, 2021). Neo-Weberci Devlet,
temel ilkeleri korurken modern zorluklar1 ele alan weberci kamu yonetiminin ¢agdas bir
yinelemesini  temsil etmektedir (Drechsler, 2023). Bu yaklasim, hiikiimet
operasyonlarini modernize etmek igin piyasa tabanli teknikler sunan yeni kamu
yonetimi ile celismektedir (Katsamunska, 2012). Geleneksel kamu yoOnetimi
modellerinden yeni kamu yoOnetimi modellerine gecis, hiikiimetin roliinde ve
vatandaslarla iligkilerinde onemli degisikliklere yol agmistir. Bu gelisen yaklasimlar,
politika yonetimi, personel yonetimi ve hesap verebilirlik gibi temel idari sorunlari ele
alma yontemleri bakimindan farklilik gostermektedir. Hesap verebilirlik ve verimlilik
arasindaki gerilim, farkli kamu yonetimi paradigmalarinda temel bir zorluk olmaya

devam etmekte ve kurumsal tasarimda siirekli adaptasyon ve yenilik gerektirmektedir.

2.3.1. Neo-Klasik Kamu Yo6netiminin Gelisimi
Devletin yapis1 ve bireylerle iliskisi, tarihsel siire¢ boyunca énemli dontistimler
gecirmistir. Geleneksel olarak devlet, bireyler tizerinde otoriter ve baskin bir gii¢ olarak
konumlanmis, toplumsal diizeni saglama ve kolektif ¢ikarlar1 koruma misyonunu

onceliklendirmistir (Weber, 1947). Ancak, Il.Diinya Savasi sonrasi donem, birey
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haklariin ve 6zgiirliiklerinin uluslararasi diizeyde tartisilmaya baslandigi ve devletin bu
dogrultuda yeniden sekillenmeye basladigi bir doniim noktasi olmustur (Morsink, 1999;
Glendon, 2001). Bu dénemde, 6zellikle Birlesmis Milletler gibi uluslararasi orgiitlerin
etkisiyle, devletlerin bireylerin temel haklarin1 ve tercihlerini merkeze alan daha
demokratik ve katilimci bir yonetim anlayisini benimsemeleri yoniinde giiclii bir
beklenti olusmustur (Donnelly, 2003).

Bu doniisiim, yonetim bilimi agisindan da derin yansimalar dogurmustur. Klasik
kamu yOnetimi anlayisi, Max Weber’in (1947) biirokratik modeline dayanan hiyerarsik,
kural odakl1 ve siire¢ merkezli yapisiyla, artan bireysel haklar ve toplumsal beklentilere
yanit vermekte yetersiz kalmig; bu durum, séz konusu yaklasima yonelik elestirilerin
yogunlagsmasina yol agmistir (Argyris, 1957). Klasik kamu yonetiminin kat1 biirokratik
yapilari, verimlilik ve standartlagma saglama avantajina ragmen, esneklik eksikligi ve
birey odakli yaklasimlardan yoksunlugu nedeniyle -elestirilmistir (Denhardt ve
Denhardt, 2000). Bu elestiriler, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) gibi yeni yoOnetim
degerlerin ortaya c¢ikisini tetiklemis; YKY, piyasa odakli mekanizmalar, performans
yonetimi ve vatandas merkezli hizmet sunumu gibi unsurlar1 benimseyerek kamu
yonetiminde daha dinamik ve sonu¢ odakli bir yaklagimi savunmustur (Hood, 1991;
Osborne ve Gaebler, 1992). Bu baglamda, savas sonrast donemde baslayan birey haklari
odakl1 doniisiim, kamu yonetimi paradigmasinin yeniden sekillenmesinde 6nemli bir

aract rol oynamustir.

2.3.2. Herbert Simon ve Neo-Klasik Yonetim Yaklasimi

Neo-klasik kamu yonetimi, klasik kamu yonetiminin hiyerarsik ve mekanik
yapisina karsi, ¢cok disiplinli ve analitik bir yaklasim benimseyerek kamu yonetimi
disiplininin bilimsel bir ¢erceveye oturmasini saglamigtir. Davraniggilik, yapisal
islevselcilik, sistem teorisi, refah ekonomisi ve karar teorisi gibi akimlardan beslenen bu
yaklagim, 6zellikle Herbert Simon’un sinirli rasyonellik kavramiyla insan davraniglarini
ve karar alma siireclerini merkeze almistir (Simon, 1976). Davraniscilik, birey ve
organizasyon davraniglarinin bilimsel analizini, yapisal islevselcilik toplumsal diizen
igindeki rolleri, sistem teorisi ise kamu yOnetimini gevresiyle etkilesimli bir sistem
olarak ele almistir (Parsons, 1951; Katz ve Kahn, 1978). Refah ekonomisi kaynak
dagilimmin etkinligini, karar teorisi ise rasyonel karar alma siireglerini giiclendirmistir
(Arrow, 1974). Bu teorik c¢ergeveler, kamu yoOnetiminin sistematik, insan odakli ve
toplumsal ihtiyaclara duyarl bir disiplin haline gelmesine katki saglamistir (Denhardt,

2008).
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2.3.3. Kiiresellesme, Yerellesme ve Yonetisim

Neo-klasik kamu yOnetimiyle ilgili literatiir arastirmasinda, devletin rollerinin ve
islevlerinin yeniden tanimlanmasi, ¢agdas yonetim paradigmalarinin temel tartigma
alanlarindan birini olusturur. Bu baglamda, kiiresellesme, yerellesme ve yoOnetisim
kavramlari, devletin modern yonetim siireglerindeki doniisiimiinii anlamak i¢in kritik
Oneme sahiptir:

Kiiresellesme: Kiiresellesme, devletin uluslararasi sistemin bir aktorii olarak islev
gormesini ve ulusal sinirlarin 6tesinde karar alma siireglerine katilimini ifade eder. Bu
siire¢, uluslararast ekonomik, siyasi ve sosyal entegrasyonun artmasiyla devletin
geleneksel otorite alanlarini yeniden degerlendirmesini gerektirir (Keohane ve Nye,
2011). Kiiresellesme, kamu yOnetiminde uluslararasi standartlarin benimsenmesini ve
cok tarafli ig birligini tesvik eder.

Yerellesme: Yerellesme, merkezi otoritelerin  yetkilerinin yerel yoOnetim
birimlerine devredilmesi ve kamu hizmetlerinin yerel diizeyde sunulmasi anlamina
gelir. Bu yaklagim, hizmet sunumunda etkinlik ve vatandas odakliligin artirilmasini
hedefler (Osborne ve Gaebler, 1992). Yerellesme, yerel topluluklarin ihtiyaglarina daha
duyarl politikalarin gelistirilmesine olanak tanir.

Yonetisim: Yonetisim, devletin, 6zel sektor, sivil toplum kuruluslart ve
uluslararas1 aktorlerle is birligi yaparak daha kapsayict ve katilimct bir yonetim modeli
benimsemesini ifade eder. Geleneksel hiyerarsik yonetim anlayisinin Gtesine gegen
yonetisim, paydaslar arasinda ag temelli bir is birligini tesvik eder (Rhodes, 1997). Bu
model, karar alma siireclerinde seffaflik ve hesap verebilirligi artirmay1 amaglar.

Uluslararas1 orgiitler, 6zellikle Diinya Bankas1 ve Uluslararas1 Para Fonu (IMF)
gibi kurumlar, kiiresellesme, yerellesme ve yOnetisim kavramlarini tesvik ederek
devletin roliiniin yeniden yapilandirilmasini savunmustur. Son yillarda, STK'larin
politika belirleme siireclerindeki rolii artmis, devlet merkezli yonetimden katilimei
yonetime gegiste onemli bir aktor haline gelmislerdir (Keck ve Sikkink, 1998; Olgar,
2023). Neoliberal reformlar ¢ercevesinde, devletin ekonomideki roliiniin azaltilmasi,
Ozellestirme ve sivil toplumun giiglendirilmesi hedeflenmistir (Ataay, 2007).
Ozellestirme, kamu hizmetlerinin 6zel sektore devredilmesi yoluyla etkinlik ve
verimliligi artirmayr hedeflerken, sivil toplum kuruluslarinin katilimi, yonetim
siireglerinde demokratik mesruiyeti giiclendirmistir (Stoker, 1998). Cok uluslu
sirketlerin artan etkisi ise, ekonomik politikalarin kiiresel rekabet kosullarina uyum

saglamasini zorunlu kilmistir.
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Neo-klasik kamu yonetimi, davranisgilik, yapisal islevselcilik, sistem teorisi, refah
ekonomisi ve karar teorisi gibi ¢esitli disiplinlerden aldig1 teorik katkilarla, modern
kamu yonetiminin temel ilkelerini sekillendirmistir. Kiiresellesme, yerellesme ve
yonetisim kavramlari, devletin rollerini ve islevlerini yeniden tanimlayarak, kamu
yonetiminde daha esnek, katilimci ve kiiresel dinamiklere uyumlu bir yaklasimin
benimsenmesini saglamistir. Bu doniisiim, kamu yonetiminin hem teorik hem de pratik

diizlemde yeniden yapilandirilmasini gerektiren karmagik bir siirectir.

2.3.4. Neo-Klasik Kamu Yonetimi ve YKY'nin Elestirel Degerlendirilmesi

Literatiirde, neo-klasik kamu yonetiminin daha ¢ok teorik bir doniisiim ¢abasi
olduguna isaret ederken (Ostrom, 1989), yeni kamu yoOnetimi uygulamalarinin daha
genis neoliberal reform hareketlerinin bir parcast olarak ortaya c¢iktigim
vurgulamaktadir (Pollitt, 1993). Neoklasik kamu y6netimi, kamu yonetiminde bireysel
rasyonel davranisa dayali bilimsel metodoloji gelistirmeyi hedeflerken, Yeni Kamu
Yonetimi (YK) piyasa mekanizmalar1 araciligiyla verimlilik ve maliyet etkinligine
vurgu yapar. Ancak, YK'nin piyasa odakli yaklasimlarinin sosyal adalet ve esitlik gibi
temel kamu hizmeti degerlerini baltaladig1 yoniindeki elestiriler siklikla dile getirilmistir
(Terry, 1998).

Neoklasik kamu yonetimi, birey merkezli ve analitik yaklagimlara dogru bir gegisi
isaret ederken, yeni kamu yonetimi verimliligi ve sonuglar1 vurgulamistir. Pratik odakli
olmasina ragmen, Yeni Kamu Yonetimi (YKY), kamu degerleri yerine piyasa mantigini
onceliklendirdigi icin elestirilere maruz kalmistir. Her iki yaklasim da kamu

yoOnetiminin evriminde farkli asamalar1 yansitmaktadir.

2.4. Yeni Kamu Yonetim

2.4.1. Yeni Kamu Yo6netiminin Ortaya Cikisi ve Teorik Arka Plam

Yeni Kamu Yonetimi yaklagimi, 1980'lerde geleneksel kamu yOnetimini
doniistiirmeyi amaglayan kiiresel bir reform hareketi olarak ortaya ¢ikt. Ozellikle Bati
liberal demokrasilerinde olmak {izere ¢esitli yonetisim baglamlarinda hizla yaygin kabul
gordii. Temel vaadi, 6zel sektorle tipik olarak iligkilendirilen yonetim tekniklerini ve
piyasa tabanli mekanizmalar1 entegre ederek kamu sektdriinde verimliligi, hesap
verebilirligi ve hizmet kalitesini iyilestirmekti (Hughes, 1994).

Genis capli uygulanmasina ragmen, Yeni Kamu Yonetimi 6nemli akademik ve
pratik elestirilerle kars1 karsiya kalmistir (Terry, 1998; Pollitt, 1993). Elestirmenler, 6zel

sektor uygulamalarinin kamu hizmeti sunumuna toptan benimsenmesinin kamu
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sektoriinde ickin olan belirgin politik, etik ve sosyal boyutlar1 ihmal ettigini
savunuyorlar (du Gay, 2000). Kamu kurumlar1 yalnizca hizmet saglayicilar olarak degil,
ayni zamanda demokratik yonetisimin araclar1 olarak da faaliyet gosterir ve bu nedenle
0zel girisimlerde siklikla bulunmayan, karmasik ve bazen catisan esitlik, katilim ve
hesap verebilirlik yetkilerini yonetmek zorundadir.

Ayrica, Yeni Kamu Yonetiminin kamu katilimi iizerindeki potansiyel olumsuz
etkileri ve ulusal kiiltlirel farkliliklara karsi sinirli duyarliligi konusunda endiseler dile
getirilmigtir.  Verimlilik, rekabet ve Olgiilebilir performans sonuclarina vurgu,
miizakereli demokratik degerleri marjinallestirebilir ve kolektivizmin, dayanigmanin
veya tarihsel devlet merkeziyetinin daha belirgin oldugu sosyopolitik baglamlarda yanki
bulmayabilir (Frederickson, (1996).

Bununla birlikte, Yeni Kamu Yo&netimi perspektifinin savunuculari, duyarlilig
artirarak, yeniligi tesvik ederek ve kamu kuruluslarinin teknolojik ve toplumsal
dontlisiimlere uyum saglamasina yardimci olarak kamu yonetimine olumlu katkida
bulundugunu savunmaktadir. Bu akademisyenler, Yeni Kamu Y&netiminin monolitik
veya statik bir doktrin olarak degil, degisen idari zorluklara ve vatandas beklentilerine
yanit olarak gelismeye devam eden dinamik bir ¢ergeve olarak goriilmesi gerektigini
vurgulamaktadir.

Ancak, Yeni Kamu Hizmeti ve Kamu Degeri Yonetimi gibi Yeni Kamu Y 6netimi
sonras1 paradigmalarin ortaya ¢ikisi, Yeni Kamu Yonetiminin ¢agdas yonetisimin
karmasik deger yiiklii ikilemlerini ele almada giderek yetersiz kalabilecegi yoniindeki
biiyiiyen bir fikir birligini yansitmaktadir (Dunleavy vd., 2006). Bu yeni yaklagimlar
vatandasliga, kolektif karar almaya ve kamu ¢ikarina 6ncelik vererek dar performans
oOl¢iitlerinin Otesine gecip kamu degerinin daha biitiinsel bir anlayisina dogru ilerleme
ihtiyacini vurgulamaktadir.

Bu baglamda, Yeni Kamu Yonetiminin neoliberal ideallerden dogmus olsa da
ironik bir sekilde daha duyarli, seffaf ve katilimc1 bir yonetisim i¢in toplumsal baskilar
tarafindan sekillendirildigi ileri siiriilebilir. Dolayisiyla, bu yalnizca yukaridan asagiya
bir yonetimsel dayatma degil, ayn1 zamanda dijital iletisim, toplumsal aktivizm ve artan
hiikiimet hesap verebilirligi talebinin oldugu bir ¢cagda gelisen kamu beklentilerinin bir
yansimasidir. Teorik olarak, Yeni Kamu Yonetimi entelektiiel temellerini iki biiyiik
diistince okulundan alir:

Neoliberalizm: Yeni Kamu Yonetiminin temel ilkeleri, kamu sektoriiniin
kiiciiltiilmesini, Ozellestirmenin tesvik edilmesini ve piyasa mekanizmalarinin kamu

hizmeti sunumuna entegre edilmesini savunan neoliberal ekonomik politikalarda kok
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salmigtir (Osborne ve Gaebler, 1992). Bu ilkeler, sinirlt hiikiimet miidahalesine ve
rekabete ve tiiketici tercihine artan giivene dogru daha genis bir ideolojik degisimi
yansitir.

Yeni Kurumsal Ekonomi: North (1990) gibi akademisyenlerle iligskilendirilen bu
bakis acisi, islem maliyetlerini diisiirmek ve kamu sektoriinde kurumsal verimliligi
artirmak i¢in kurumsal reformu vurgular. Yonetisim, performansa dayali yonetim ve
sonu¢ odakli degerlendirme gibi kavramlar1 savunur ve Yeni Kamu Yonetiminin
yonetim mantigin giiclendirir.

Genel olarak, Yeni Kamu Yonetimi doktrinleri, devletin roliinde, kamu
kurumlarimin ~ orgiitsel  yapisinda, idari  sistemlerde = ve  vatandaslarin
kavramsallastirilmasinda radikal doniisiimleri ifade eder; hizmetlerin pasif alicilarindan
aktif miisterilere veya paydaslara. Bu degisimler kamu yonetiminde kalici izler birakti
ancak ayni zamanda verimlilik ile esitlik, yoneticilik ile demokrasi, piyasa ilkeleri ile
kamu degerleri arasindaki uygun denge konusunda tartigmalar1 da tetiklemeye devam

ediyor.

2.4.2. Yeni Kamu Yénetiminin Temel Ilkeleri

Yeni Kamu Yonetimi (YKY), geleneksel kamu yonetiminin algilanan
verimsizliklerine ve kati1 biirokratik yapilarina bir yanit olarak ortaya ¢ikmistir. Kamu
sektoriinde piyasa odakli reformlari, ademi merkeziyet¢iligi ve vatandag merkezli
yonetimi  Onceliklendiren baskin bir yoOnetim degerler biitiiniine doniismiistiir
(Kalimullah vd., 2012; Vigoda, 2007). 1980'lerde ortaya ¢ikan bu yaklasim, geleneksel
olarak 0Ozel sektorle iliskilendirilen yonetim tekniklerini ve operasyonel stratejileri
entegre ederek kamu hizmeti sunumunda verimliligi, etkinligi ve duyarlilig1 artirmay1
amaglamaktadir. Performans yonetimi, Ozellestirme ve sozlesmeye dayali hizmet
sunumu gibi temel mekanizmalar, Yeni Kamu Yo6netimi reformlarinin ilerlemesinde
onemli bir rol oynamis ve hiikiimetlerin isleyis bi¢ciminde temel degisikliklere yol
acmustir (Christensen ve Lagreid, 2010). Yoneticilik, rekabet ve sonug odakli yonetime
verdigi 6nem goz Oniine alindiginda, Yeni Kamu YoOnetimi ¢esitli ulusal baglamlarda
yaygin olarak benimsenmis ve kamu yonetimi reformlarin1 6nemli Slgiide etkilemistir
(Hood, 1991).

Yeni kamu yonetimi'nin temel ilkeleri arasinda seffaflik, hesap verebilirlik,
verimlilik ve etkinlik ozellikle belirgindir (Osborne ve Gaebler, 1992). Bu ilkeler
dogrultusunda, piyasa mekanizmalari kamu hizmeti sunumuna giderek daha fazla dahil

edilmis, hiikiimet operasyonlarinda rekabeti ve performansa dayali degerlendirmeyi
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tesvik etmistir (Vigoda, 2007; Lane, 2000). Yeni kamu yoOnetimi'nin benimsenmesi,
kurumsal altyapiin, diizenleyici g¢ergevelerin ve insan sermayesinin iyi yerlestigi
gelismis llkelerde daha basarili olmustur. Ancak, gelismekte olan iilkelerde
uygulanmasi, siyasi istikrarsizlik, yolsuzluk, yetersiz idari kapasite ve karmasik yonetim
reformlarini etkili bir sekilde yiiriitmek icin yetenekli personel eksikligi gibi faktorler
nedeniyle siklikla 6nemli zorluklarla karsilagsmistir (Munzhedzi, 2020).

Yeni Kamu Yonetimi (YKY) paradigmasi, hesap verebilirlik, verimlilik ve
misteri odaklilik gibi ilkeleri vurgulayarak geleneksel kamu yoOnetimine yonelik
elestirilere yanit olarak ortaya ¢ikmustir (Cevik, 2022). Tiirkiye de dahil olmak {izere
cesitli iilkelerdeki kamu sektorii reformlarini 6nemli Olgiide etkilemistir; burada 1980
sonrasi neoliberal politikalar YKY odakli reformlar icin elverisli bir ortam yaratmistir
(Onen ve Ozan, 2021). YKY, kural tabanli, hiyerarsik bir yapidan daha esnek,
performans odakli bir yaklasima gecerek Tiirk kamu personel yonetimini etkilemistir
(Eroglu, 2010). Ancak YKY'nin dinamizmi azaldikca ve simirlamalarina yonelik
elestiriler arttikga, YKY'nin eksikliklerini gidermek i¢in Neo-Weberian Devlet, Kamu
Deger Yonetimi ve Yeni Kamu Yonetisimi gibi alternatif paradigmalar ortaya ¢ikmistir
(Cevik, 2022). Ozellikle Yeni Kamu Y6netisimi modeli, isbirlik¢i degerleri vurgular ve
kamu yonetimlerini 21. ylizyilin karmasik zorluklarima daha duyarli hale getirmeyi
hedefler; ancak pratik uygulamasi teorik ilkeleriyle tam olarak ortiismeyebilir (Colak ve
Uzun, 2021).

Yaygin bir sekilde benimsenmesine ve kolaylastirdigt onemli doniisiimlere
ragmen, yeni kamu yonetimi oOzellikle esitlik, kapsayicilik ve demokratik hesap
verebilirlik gibi geleneksel kamu yonetiminin temel degerlerini baltalama potansiyeli
konusunda 6nemli elestirilere maruz kalmistir (Geri, 2001). Yeni kamu yonetimi odakli
reformlarin etkisi farkli ulusal ve kurumsal baglamlarda 6nemli 6l¢lide degismistir; bazi
iilkeler kamu yonetiminde derin yapisal degisimler yasarken, digerleri baglamsal
kisitlamalar nedeniyle yalnizca kismi veya yiizeysel uygulamaya tanik olmustur (Pollitt
ve Bouckaert, 2011). Sonug olarak, Yeni Kamu Yonetimi modern kamu yonetimi
reformlarinin temel tas1 olmaya devam etse de, uzun vadeli siirdiiriilebilirligi, etik
etkileri ve genel etkinligi ile ilgili devam eden tartismalar kamu yonetimi alanindaki

sOylemi sekillendirmeye devam etmektedir.

2.4.2.1. Katihme1 Yonetim ve Yonetisim
Katilimc1 yonetim ve yonetisim, kamu yonetimi alaninda temel bir degerler dizini

degisimini olusturur ve hiyerarsik, yukaridan asagiya karar alma yapilarindan daha
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kapsayict ve miizakereli siireclere dogru bir gecisi ifade eder. Bu yonetisim modeli,
politika olusturma ve idari karar alma siireglerinde aktif vatandas katilimini tesvik
ederek demokratik kurumlar1 giiclendirmeyi amaglamaktadir. Yonetisim, yalnizca
devletin degil, ayn1 zamanda sivil toplumun, 6zel sektoriin ve yurttaslarin da karar alma
sireglerine katilimini esas alarak yonetsel mesruiyeti artirir (Fung, 2006). Bunu
yaparak, siyasi mesruiyeti artirir, kamu politikalarinin toplumsal ihtiyaglar1 daha iyi
yansitmasini saglar ve vatandaslar arasinda bir vatandaslik sorumlulugu duygusu
gelistirir. Bu katilimci ¢ergeve, tarihsel olarak asirt merkezilesme, biirokratik opaklik ve
hesap verebilirlik eksikligi ile karakterize edilen geleneksel kamu yoOnetimi
yaklagimlariyla keskin bir tezat olusturmaktadir. Buna karsilik, katilimci ydnetisim,
kamu karar alma siireclerinde seffaflik, kapsayicilik, duyarlilik ve paylasilan
sorumluluk ilkelerine 6ncelik verir (Bherer vd., 2016).

Tiirkiye'de, demokratik katilimi artirma ve kamu sektorii etkinligini iyilestirme
amaciyla katilimci yonetim mekanizmalarini kurumsallagtirmak i¢in c¢esitli yasal
cergeveler ve ulusal kalkinma planlari tanitildi (Cukurgayir vd., 2015). Bu cabalar
arasinda, yerel yoOnetimler vatandas katilimi i¢in daha dogrudan ve erisilebilir bir
platform sagladiklar i¢in 6zellikle 6nemli bir rol oynamaktadir. Politika yapicilar ile
halk arasinda daha yakin etkilesimi kolaylastirarak, yerel yonetim yapilart katilimet
demokrasi i¢in bir test alan1 gérevi gorerek kamuoyu istisareleri, katilimei biitgeleme ve
istisare forumlar1 gibi yenilik¢i vatandas katilimi bigimlerini miimkiin kilmaktadir
(Boyali, 2023).

Hizmet sunumunu iyilestirme ve kamu giivenini giiglendirme potansiyeline
ragmen, Tirkiye'de katilimc1 yonetisimin pratikte uygulanmasi gesitli yapisal ve idari
zorluklarla kars1 karsiyadir (Tas vd., 2009). Bu zorluklar arasinda biirokratik atalet,
kurumsal degisime direng, liderlik eksiklikleri ve katilime1 girisimlerin sinirlt kapsami
yer almaktadir. Bu girisimler genellikle ger¢ek anlamda etkili olmak yerine sembolik
diizeyde kalmaktadir. Ayrica, siyasi miidahale, kamuoyu farkindaliginin eksikligi ve
yetersiz kurumsal kapasite gibi faktorler, katilimc1 yonetisim cercevelerinin etkinligini
daha da kisitlamaktadir. Bu zorluklarin iistesinden gelmek, katilimer bir kiiltiir
gelistirmeyi, kurumsal kapasiteleri gliglendirmeyi ve sembolik katilimdan ziyade gergek
vatandag katilimin1 garanti eden yasal giivenceleri uygulamayi gerektirmektedir.

Kiiresel olgekte, ortak iiretim, isbirlik¢i yonetim ve katilimci biitceleme gibi
katilimc1 mekanizmalar, kamu yonetiminde hiikiimet verimliligini, siyasi mesruiyeti ve
sosyal adaleti artirma stratejileri olarak yaygin bir sekilde benimsenmistir (Fung, 2015;

Li, 2015). Bu mekanizmalar kamu kaynaklarinin tahsisini iyilestirmeyi, hiikiimetin
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hesap verebilirligini artirmay1 ve vatandaslara politika gelistirme ve hizmet sunumunda
dogrudan bir rol saglayarak onlar1 giiglendirmeyi amacglamaktadir (Franklin, 2015).
Ancak, katilimci yonetisimin basarili bir sekilde uygulanmasi zorluklardan uzak
degildir. Ornegin kirsal ve sosyoekonomik olarak dezavantajli topluluklarda, diisiik
vatandas katilimi seviyeleri, uyumsuzluk ve smirli kurumsal kapasite, bazi girisimlerin
amaclanan demokratik ve idari faydalarmi elde edememesiyle karisik sonuglara yol
acmustir (Buele vd., 2020).

Katilimct yonetisimin etkili ve siirdiiriilebilir olmasi i¢in, kapsayicilig1r ve uzun
vadeli uygulanabilirligi saglamak i¢in iyi kurulmus temsili kurumlar, giiclii yasal
cergeveler ve ¢ikar grubu yapilarinda reformlar gerekir (Bandeira ve Ferraro, 2017).
Dahas, bir vatandas katilimu kiiltiirii olusturmak ve vatandaslarin siyasi okuryazarligini
artirmak, ilgisizlik, seckinlerin ele gegirilmesi ve biirokratik isteksizlikle ilgili engellerin
iistesinden gelmede kritik faktorlerdir. Bu yapisal ve kiiltiirel temeller olmadan katilimei
yonetisimin demokratik yonetisim i¢in doniistiiriici bir slire¢ olmaktan ¢ikip yiizeysel
bir uygulama haline gelme riski vardir.

Katilimcr yonetim ve yoOnetisim, demokratik hesap verebilirligi tesvik etmek,
kamu sektorii verimliligini artirmak ve vatandaslarin hiikiimete olan giivenini artirmak
i¢in kritik ¢ergeveler olarak ortaya ¢ikmistir. Ortak {iretim ve katilimci biitgeleme dahil
olmak tizere katilimci yonetim mekanizmalar1 ¢esitli baglamlarda iimit verici sonuglar
gostermis olsa da, bunlarin bagarilt bir sekilde uygulanmasi yapisal, kiiltiirel ve idari
zorluklarin {istesinden gelinmesine baglidir. Hem Tiirkiye'de hem de daha genis kiiresel
alanda, anlamli vatandas katilimina ulagsmak kurumsal baglilik, yasal ve prosediirel
giivenceler ve vatandas katilimini gelistirmek i¢in uzun vadeli bir strateji gerektirir.
Sonug olarak, katilimer yonetim yalnizca alternatif bir idari model degil, ayn1 zamanda
demokratik mesruiyet ve sosyal adalet arayisinda hiikiimetler ve vatandaslar arasindaki

iligkiyi yeniden diistinmeye yonelik doniistiiriicii bir yaklagimi temsil eder.

2.4.2.2. Vatandas Odakhhk

Kamu yonetiminde vatandas merkezlilik kavrami son yillarda 6nemli bir ilgi
gormiis ve akademik literatiirde giderek daha fazla yer edinmistir. Bu baglamda,
hiikiimetler vatandaslari kamu hizmetlerinin miisterileri olarak konumlandirmaya
yonelik artan bir egilim gostermistir (Hood, 1991; Cheung, 2005). Bu degerler dizininin
Oziinde hizmet sunum kalitesini artirma, idari siireglerde duyarliligr giliclendirme ve
vatandas memnuniyeti seviyelerini yiikseltme hedefleri yer almaktadir. Bu hedeflere

ulagsmak i¢in hizmet standartlarini 6zetleyen taahhiit belgeleri olan hizmet tiiziikleri ve
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e-devlet platformlar1 gibi teknolojik yenilikler gibi Oncii girisimler temel araclar olarak
ortaya ¢ikmistir (Drewry, 2005; Kolsaker ve Lee-Kelley, 2006). Bu tiir uygulamalar
kamu hizmetlerinin erisilebilirligini ve verimliligini artirmayi, vatandaslarin idari
stireclere katilimin1 kolaylastirmay1 ve bdylece geleneksel biirokratik yapilar yerine
daha kullanic1 dostu bir yonetim modeli olusturmay1 amaclamaktadir. Bununla birlikte,
bu yaklasgimin elestirel bir degerlendirmesi, vatandaglar1 yalnizca tiiketicilik
merceginden goérmenin kamu yonetiminin demokratik temellerini ve esitlik ilkelerini
zayiflatabilecegi yoniinde Onemli endiseler ortaya koymaktadir (Aberbach ve
Christensen, 2005; Clarke vd., 2007). Elestirmenler, vatandasligi hizmet tiikketimiyle
tanimlanan bir islemsel iligkiye indirgemenin, bireylerin siyasi haklarin1 ve
sorumluluklarin1 goélgeleme riski tasidigini ve potansiyel olarak sosyal adalet arayiginda
aksakliklara yol agabilecegini savunmaktadir. Sonu¢ olarak, vatandas merkezlilik
kavramimin demokratik katilim ve hesap verebilirlik gibi degerlerle ne dlgiide
uzlastirilabilecegi devam eden bir tartisma konusu olmaya devam etmektedir.

Yine bazi arastirmalar, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) gercevesinde benimsenen
belirli uygulamalarin, vatandaslarin hizmet performansi algilar1 {izerindeki etkilerine
iliskin karmasik bir tablo sundugunu gostermektedir. Ornegin, kamu-6zel sektor
ortakliklar1 gibi piyasa tabanli mekanizmalar, maliyet etkinligi ve verimlilik kazanimlar1
vaat ederken, vatandaslarin hizmet kalitesi algilarin1 olumsuz etkileyebilir ve giivenin
asinmasina katkida bulunabilir. Buna karsilik, seffaflik ve Olgiilebilirlikle
desteklendiginde performans yonetimi gibi araglar vatandas memnuniyetini artirmada
olumlu bir rol oynayabilir (Andrews ve Van de Walle, 2013). Bu bulgular, vatandas
merkezli uygulamalarin basarisinin yalmizea kullanilan araclara degil, ayn1 zamanda
bunlarin yerel baglamlara ve kurumsal kapasitelere uyarlanmasina da bagli oldugunu
gostermektedir.

Vatandas merkezli yaklasimlarin pratik uygulamasi iilkeler ve sektorler arasinda
carpict bir cesitlilik gdstermektedir. Bazi hiikiimetler bu modeli benimsemis ve hizmet
sunumunda kayda deger ilerlemeler kaydetmis olsa da, digerleri yerlesik saglayici
merkezli yonetim degerler dizinilarindan kullanici merkezli sistemlere gegiste 6nemli
zorluklarla kars1 karsiyadir (Kolsaker ve Lee-Kelley, 2006). Bu farkliliklar yalnizca
idari kiiltiir ve teknolojik altyapidaki farkliliklardan degil, ayn1 zamanda siyasi irade ve
toplumsal beklentilerdeki farkliliklardan da kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, vatandas
merkezliligin teorik bir ¢ergeveden somut bir yonetisim uygulamasina doniistiiriilmesi,
hem kurumsal reformu hem de aktif vatandas katilimin1 gerektiren ¢ok boyutlu bir siire¢

olarak goriilmelidir. Bu siirecin kamu yonetiminde yenilik¢i doniisiimlere yol agma
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potansiyeli tagidig1 agiktir; ancak demokratik degerlerin korunmasi ve adaletin giivence

altina alinmas1 gibi kritik unsurlarin géz ardi edilmemesi gerektigi de aciktir.

2.4.2.3. Orgiit Yapisinda Degisim ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yeni Kamu Yonetimi (YKY) yaklasimi, kamu sektoriinde orgiit yapilarinin
dontistiiriilmesi ve insan kaynaklar1 yonetiminin yeniden sekillendirilmesi gerekliligini
vurgular (Christensen ve Legreid, 2007). Bu yaklasim, geleneksel hiyerarsik yapilarin
diizlestirilmesini, organizasyonel esnekligin artirilmasini ve c¢alisanlarin karar alma
sireglerine daha fazla katilmini tesvik eder. Merkezi olmayan yoOnetim yapilari,
yenilik¢iligi ve ¢evresel degisimlere hizli yanit verme kapasitesini gili¢lendirmek
amactyla benimsenir (Pollitt ve Bouckaert, 2004). Bu baglamda, kamu kurumlari,
karmagik ve ¢ok boyutlu sorunlari etkin bir sekilde ele almak i¢in matris organizasyon
modellerine ve iglevler arasi ekiplere yonelir (Mintzberg, 1983). Matris yapilar, farkli
uzmanlik alanlarindan ¢alisanlarin bir araya gelerek disiplinler arasi projelerde isbirligi
yapmasint saglayarak, kurumlarin hem operasyonel verimliligini hem de problem
cozme kapasitesini artirir. Bu tiir yapilar, 6zellikle hizla degisen toplumsal ihtiyaglara
uyum saglama gerekliligi olan kamu hizmetlerinde, esneklik ve yenilikgilik agisindan
onemli avantajlar sunar (Robbins ve Coulter, 2018).

Insan kaynaklari ydnetimi baglaminda, yeni kamu ydnetimi, liyakat temelli bir
yaklasimi1 benimseyerek performans olgiitlerine dayali terfi ve 06diil sistemlerini 6n
planda tutar. Geleneksel kidem odakli sistemlerin aksine, ¢alisanlarin basarilarini ve
katkilarin1 nesnel kriterlerle degerlendiren bu sistem, bireysel performansi tesvik etmeyi
ve kurumsal hedeflere ulasmay1 amaclar (Behn, 1995). Performans degerlendirmeleri,
calisanlarin gorevlerini yerine getirme etkinligini 6lgmenin yani sira, egitim ihtiyaglarin
belirlemek ve kariyer gelisim planlarini olusturmak i¢in de kullanilir. Ayrica, yeni kamu
yonetimi’nin insan kaynaklar1 politikalari, calisanlarin motivasyonunu artirmak ve
yetkinliklerini gelistirmek amaciyla siirekli 6grenme ve mesleki gelisim firsatlarini
tesvik eder. Bu yaklasim, kamu sektoriinde profesyonellesmeyi desteklerken, hizmet
kalitesinin ve vatandag memnuniyetinin artirilmasina katkida bulunur.

Bununla birlikte, yeni kamu ydnetimi’nin orgiit yapisinda ve insan kaynaklari
yonetiminde Onerdigi degisimler, bazi riskler ve elestirilerle kars1 karsiyadir. Merkezi
olmayan yapilar, karar alma siireglerini hizlandirip esnekligi artirsa da, hesap
verebilirlik mekanizmalarinda bosluklar yaratabilir. Yetki devrinin agiriya kagmasi
durumunda, denetim ve koordinasyon eksikligi, kaynaklarin yanlis kullanimi veya

stratejik hedeflerden sapma gibi sorunlara yol agabilir (Christensen ve Leegreid, 2007).
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Benzer sekilde, performansa dayali insan kaynaklari sistemleri, ¢alisanlar arasinda
rekabeti tesvik ederken, i¢sel motivasyonu zayiflatma riski tasir. Ozellikle, performans
Olciitlerinin dar kapsamli veya yalnizca sayisal sonuglara odaklanmasi, caligsanlarin is
tatminini azaltabilir ve igbirligi yerine bireyselcilik egilimini giliglendirebilir. Ayrica,
adil olmayan degerlendirme siirecleri veya 0Oznel kriterlerin kullanimi, c¢alisanlar
arasinda giivensizlik yaratabilir ve kurumsal kiiltiirii olumsuz etkileyebilir.

Yeni kamu yonetimi’nin Orgiit yapisinda ve insan kaynaklar1 yonetiminde
onerdigi degisimler, kamu sektoriinde yenilik¢iligi, esnekligi ve performansi artirma
potansiyeline sahiptir. Matris organizasyonlar ve liyakat temelli insan kaynaklari
uygulamalari, kamu hizmetlerinin etkinligini ve vatandas odakliligimi gii¢lendirebilir.
Ancak, merkezi olmayan yapilarin hesap verebilirlik acgiklari yaratma riski ve
performansa dayali sistemlerin calisan motivasyonuna olasi olumsuz etkileri, bu
reformlarin dikkatli bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi gerektigini ortaya koyar.
Bu baglamda, dengeli bir yaklasim benimsenerek, hem organizasyonel esneklik hem de
giicli denetim mekanizmalar1 bir arada saglanmali; ayni zamanda, performans
Olciitlerinin adil, kapsayict ve hem nicel hem de niteliksel unsurlar1 dikkate alan bir

yapida gelistirilmesi 6nem tagimaktadir.

2.4.2.4. Stratejik Yonetim

Yeni Kamu Yonetimi g¢ercevesinde, stratejik yonetim kamu kurumlarimin
performansmi ve hesap verebilitligini artirmada énemli bir rol oynar. Ozel sektdr
metodolojilerinden biiylik Ol¢iide yararlanan bu yaklasim, net hedeflerin formiile
edilmesine, kaynaklarin stratejik onceliklerle uyumlu hale getirilmesine ve Onceden
tanimlanmis hedeflere dogru ilerlemenin siirekli izlenmesine vurgu yapar (Hood, 1995).
Kamu yonetimini kat1 prosediirlere uymaktan ziyade verimlilik, etkililik ve sonuglar
acisindan yeniden cergevelemeyi amaglayan bir yonetimsel mantig1 yansitir.

Kamu sektoriinde stratejik yonetim planlamayla sinirli degildir; bunun yerine
kapsamli bir hedef belirleme, uygulama, degerlendirme ve uyarlama dongiisiinti kapsar.
Stratejik diisiinceyi biirokratik yapilara entegre ederek, kamu kuruluslarini daha c¢evik,
gelecege yonelik ve karmasik toplumsal zorluklara yanit verebilecek hale getirmeyi
amagclar.

Bu model kapsaminda en yaygin olarak benimsenen araglardan biri, baslangicta
0zel sektor icin gelistirilen ancak artik kiiresel olarak kamu kurumlari genelinde
kullanilan bir performans yonetimi ¢er¢evesi olan Dengeli Puan Karti'dir. Dengeli Puan

Karti, performansi birden fazla boyutta (finansal, miisteri, i¢ siirecler ve 6grenme ve
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biiylime) Olgerek kurumsal faaliyetlerin stratejik hedeflerle tutarli bir sekilde uyumlu
olmasmi saglamaya yardimci olur (Kaplan ve Norton, 1992). Bu c¢ok boyutluluk,
basarinin yalnizca finansal karlilikla dl¢lilemeyecegi kamu sektoriinde 6zellikle yararh
oldugu soylenebilir.

Bir diger 6nemli 6rnek ise belediye diizeyinde uzun vadeli stratejik planlamadir.
Ornegin, Hollanda'daki yerel yonetimler kentsel siirdiiriilebilirlik ve kalkinmaya
odaklanan kapsamli stratejik planlar uygulamistir. Bu planlar uzun vadeli vizyonlari
ifade eder ve gevresel, sosyal ve ekonomik sonuglari iyilestirmeyi amaglayan sektorler
arasi politika girisimlerini biitiinlestirir. Bu tiir girisimler, stratejik planlamanin, kamu
hizmetlerinin ve altyapisinin yoriingesini uzun zaman ufuklarinda sekillendirebilen bir
yOnetigim aract olarak dnemini vurgular.

Avantajlarina ragmen, Yeni Kamu Yonetimi paradigmasi icgindeki stratejik
yonetim elestirisiz olmamistir. Bir temel endise, yOnetisimin niteliksel boyutlarini
(6rnegin esitlik, mesruiyet ve giliven) istemeden marjinallestirebilen olgiilebilir
performans gostergelerine asir1 giivenmesidir (Pollitt, 2016). Stratejik basar1 oncelikli
olarak oOlciitler araciligiyla degerlendirildiginde, kamu kurumlarinin anlamli olandan
ziyade Olgiilebilir olana orantisiz bir sekilde odaklanma riski vardir.

Elestirmenler, stratejik yonetim cercevelerinin bazen kamu karar alma siirecine
iliskin teknik ve siyaset dis1 bir bakis acgisimi tesvik edebilecegini, kamu politikasinin
dogas1 geregi tartigmali ve deger yiikli dogasin1 goz ardi edebilecegini savunuyorlar. Bu
nedenle, stratejik yonetim daha fazla netlik ve kontrole katkida bulunabilirken, ayni
zamanda demokratik miizakereyi sinirlayabilir ve karmasik sosyal sorunlar1 yonetimsel
sorunlara indirgeyebilir.

Yeni Kamu Yonetimi ¢ergevesinde uygulandigi sekliyle stratejik yonetim, hedef
odakli, performans odakli yonetisime dogru onemli bir degisimi temsil eder. Kamu
sektoriiniin  duyarliliin1i ve hesap verebilirligini artirmak i¢in degerli araglar ve
uygulamalar sunmustur. Ancak, gercekten etkili ve etik acidan temellendirilmis
olabilmek icin stratejik yonetimin olgiilebilir sonuglara vurgu yaparken, demokratik
yonetimin temelinde yatan daha genis, cogunlukla somut olmayan degerlere de dikkat

etmesi gerekir.

2.4.2.5. Seffaflik ve Hesap Verebilirlik
Seffaflik ve hesap verebilirlik, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) yaklagiminin temel
ilkeleri arasinda yer alarak, kamu yonetiminde aciklik, diiriistliik ve gilivenilirlik

ilkelerini destekleyen kritik unsurlardir. Seffaflik, kamu kurumlarinin faaliyetleri, karar
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alma siirecleri ve kaynak kullanimi hakkinda vatandaslara agik ve anlasilir bilgi
sunmasini ifade ederken; hesap verebilirlik, bu kurumlarin eylemlerinden sorumlu
tutulmasini ve kararlarinin denetlenmesini saglar. Bu iki ilke, a¢ik yonetisim pratikleri
aracilifiyla kamu yonetiminde gliven ortamini giiclendiritken, yolsuzluk ve
usulsiizliiklerin 6nlenmesinde 6nemli bir rol oynar.

Bazi Avrupa iilkeleri ve Amerika Birlesik Devletleri gibi iilkelerde, hiikiimetler
seffaflig1 artirmak amaciyla kamu harcamalarina iligkin verileri erisilebilir hale getirmis
ve vatandaglarin yonetisim silireglerini izlemesine olanak taniyan mekanizmalar
gelistirmistir. Ornegin, acik veri platformlar1 ve kamu bilgilendirme sistemleri,
vatandaslarin devlet harcamalarini, biitge tahsislerini ve proje uygulamalarimi takip
etmesini miimkiin kilmaktadir (Dawes, 2010). Bu tiir uygulamalar, kamu kaynaklarinin
etkin ve adil kullanimini tesvik ederken, vatandaslarin yonetim siireglerine katilimini da
artirarak demokratik yonetisimi gli¢lendigini soyleyebiliriz.

Hesap verebilirlik ise, oOzellikle muhalifleri koruma altina alan yasal
diizenlemelerle desteklenmektedir. Bu yasalar, kamu kurumlarinda veya 6zel sektorde
usulsiizliiklerin ifsa edilmesini tesvik ederek, suistimallerin ortaya g¢ikarilmasini ve
sorumlularn hesap vermesini saglar. Ornegin, whistleblower (ihbarci) koruma yasalari,
calisanlarin yolsuzluk veya etik dis1 uygulamalar1 bildirmesini giivence altina alarak
hesap verebilirlik mekanizmalarin1 giiclendirir (Miceli ve Near, 1992). Bu tiir
diizenlemeler, kamu yonetiminde etik standartlarin korunmasina ve kurumsal
sorumlulugun artirilmasina katkida bulunur.

Bununla birlikte, seffaflik ve hesap verebilirlik arasinda karmasik bir iliski
bulunmaktadir. Asir1 seffaflik, bilgi fazlaligina yol acarak paradoksal bir sekilde hesap
verebilirligi zayiflatabilir. Cok biiyiik miktarda veri ve bilginin erisilebilir hale gelmesi,
vatandaglarin  veya denetim mekanizmalarimin kritik konular1 ayirt etmesini
zorlastirabilir ve 6nemli sorunlarin gézden kagmasina neden olabilir (O'Neill, 2006). Bu
durum, seffafligin etkili olabilmesi i¢in bilgi sunumunun sade, hedef odakli ve anlasilir
bir sekilde yapilandirilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Ayrica, seffaflik
politikalarinin, hesap verebilirligi destekleyecek sekilde dengeli bir sekilde
tasarlanmasi, kamu yonetiminde bu iki ilkenin birbirini tamamlayici bir rol oynamasini
saglayabilir.

Seffaflik ve hesap verebilirlik, modern kamu yonetiminde glivenin ve mesruiyetin
temel taglaridir. Ancak, bu ilkelerin uygulanmasinda dikkatli bir denge kurulmasi, hem
vatandas katilimini artirmak hem de yonetim siireglerinde etkinlik ve adaleti saglamak

acisindan kritik 6nem tasiyabilir.
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2.4.2.6. Performans Denetimi

Performans denetimi, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) yaklasiminin temel
unsurlarindan biri olup, kamu kurumlarinin verimlilik ve etkinlik diizeylerini dl¢tilebilir
sonuglara dayandirarak degerlendiren bir yoOnetim aracidir. Bu siire¢, kamu
hizmetlerinin kalitesini artirmayi, kaynaklarin etkin kullanimimi saglamayi ve
vatandaglara sunulan hizmetlerin hesap verebilirligini giiclendirmeyi hedefler.
Performans 6l¢limii, yalnizca faaliyetlerin ¢iktilarin1 degil, ayn1 zamanda bu ¢iktilarin
stratejik hedeflerle uyumunu ve toplumsal fayday1 da analiz ederek kamu yonetiminde
seffaflik ve giivenilirlik saglar (Behn, 2003). Bu baglamda, performans denetimi, kamu
sektoriinde karar alma siireglerini bilgiye dayali hale getirerek yonetimsel etkinlik ve
vatandas memnuniyetini artirma potansiyeline sahip olabilir.

Ingiltere’de uygulanan performans degerlendirme ¢ergevesi gibi araglar,
performans denetiminin pratikteki onemli 6rneklerindendir. Performans degerlendirme
cercevesi, yerel yonetimlerin sundugu hizmetlerin etkisini ve kalitesini sistematik bir
sekilde Olgmek i¢in tasarlanmistir. Egitim, saglik, sosyal hizmetler ve altyap: gibi
alanlarda belirlenen performans gostergeleri araciligiyla, yerel yonetimlerin basarilar
degerlendirilir ve hizmet sunumunda tutarlilik saglanir. Bu tiir puan kartlari, kamu
hizmetlerinin vatandaglarin ihtiyaglarina ne 6l¢lide yanit verdigini analiz ederek, kaynak
tahsisinde daha bilingli kararlar alinmasina olanak tanir ve yonetim siireclerinde
seffaflig artirir.

Performans denetiminin bir diger 6nemli uygulamasi, kurumlar arasi performans
karsilastirmasidir. Bu yontem, farkli kamu kurumlarinin veya yerel yoOnetimlerin
performans gostergelerini karsilagtirarak en iyi uygulamalar1 belirlemeyi ve rekabeti
tesvik etmeyi amaglar. Ornegin, belediyeler arasinda ¢op toplama hizmetlerinin
verimliligi veya saglik kuruluslariin hasta memnuniyet oranlar1 gibi Olgiitler analiz
edilerek, yenilik¢i ¢oziimlerin yayginlastirilmasi saglanabilir. Karsilastirma, kurumlarin
giiclii ve zayif yonlerini ortaya koyarak stirekli iyilestirme siireclerini destekler ve kamu
sektoriinde kaynaklarin daha etkin kullanilmasina katkida bulunur (Ammons, 2001). Bu
yaklagim, ayn1 zamanda kurumlar arasinda saglikli bir rekabet ortami yaratarak hizmet
kalitesinin artirilmasina olanak taniyabilir.

Performans denetimi, bazi elestirilere de maruz kalmaktadir. Ozellikle,
performans Olglimiine asirt vurgu yapilmasi, kurumlarin gercek anlamda Onemli
tyilestirmeler elde etmeden yalnizca verilerde verimli goriinmek i¢in manipiilatif

davraniglar sergilemesine yol agabilir. Bu "oyun" davraniglari, 6rnegin, istatistiklerin
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carpitilmasi, hedeflere ulagmis gibi goriinmek icin dnemsiz alanlara odaklanilmasi veya
veri se¢iciligi gibi sekillerde ortaya cikabilir. Bu tiir davraniglar, performans 6lgiimiiniin
asil amacim goélgeleyerek, kamu hizmetlerinin kalitesinde gercek bir iyilesme
saglanmasimi engelleyebilir (Hood, 1991). Ayrica, performans gdostergelerinin
tasarimindaki eksiklikler de elestirilmektedir. Gostergeler, genellikle karmagik kamu
hizmetlerini tam olarak yansitamayabilir ve yalnizca sayisal verilere odaklanarak
niteliksel unsurlar1 géz ardi edebilir. Ornegin, bir hastanenin hasta tedavi siiresi gibi
nicel bir 6l¢iit, hasta memnuniyeti veya bakim kalitesi gibi niteliksel boyutlar1 yeterince
degerlendiremeyebilir.

Performans denetimi, kamu yonetiminde verimlilik, etkinlik ve hesap verebilirligi
artirmak i¢in giliclii bir aragtir. Performans degerlendirme g¢ercevesi gibi araglar ve
karsilagtirma yontemleri, hizmet kalitesini iyilestirme ve en iyi uygulamalari
yayginlagtirma konusunda onemli katkilar saglar. Ancak, metriklere asir1 bagimlilik,
veri manipiilasyonu riski ve gostergelerin sinirliliklari, bu sistemin dikkatli bir sekilde
tasarlanmasi gerektigini gostermektedir. Performans gdstergelerinin dengeli, kapsayici
ve hem nicel hem de niteliksel unsurlar1 dikkate alan bir yaklasimla gelistirilmesi,
elestirilerin listesinden gelinmesine ve kamu yonetiminde siirdiiriilebilir iyilestirmeler

saglanmasina olanak taniyacaktir.

2.4.2.7. Merkeziyetsizlik ve Yerellestirme

Merkeziyetsizlik, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) yaklagimimin temel bir unsuru
olup, karar alma otoritesini merkezi hiikiimetlerden bolgesel ve yerel yonetimlere
devretmeyi hedefler. Bu strateji, kamu hizmetlerinin yerel ihtiyaglara duyarli, etkin ve
vatandas odakli sunulmasini amaclar (Ostrom, 1990). Merkeziyetsizlik, yerel 6zerkligi
artirarak hizmet sunumunda yenilik¢iligi ve kaynaklarin verimli kullanimini tesvik eder.
Ancak, bolgesel esitsizlikler ve politika tutarlilig: gibi riskler de barindirir.

Kamu-Ozel Ortakliklari; Merkeziyetsizlik, kamu-ozel ortakliklar1 ile desteklenir.
Birlesik Krallik’taki Ozel Finans Girisimi, hastane ve okul gibi projelerde 6zel sektériin
finansman ve yonetimini kullanarak yerel yonetimlerin yiikiinii azaltmistir (Linder,
1999). Kamu-ozel ortakliklari, hizmet sunumunda yenilik¢iligi ve maliyet etkinligini
artirir, ancak kar odakli yaklasimlar kamu yararini riske atabilir.

Merkeziyetsizlik, bolgesel esitsizlikleri derinlestirebilir, c¢ilinkii kaynaklar ve
yonetim kapasitesi bolgeler arasinda esit dagilmaz. Ekonomik olarak zayif bolgeler,
hizmet sunumunda geride kalabilir (Rodriguez-Pose ve Ezcurra, 2010). Ayrica, yerel

diizeyde farkli politika uygulamalari, ulusal diizeyde tutarlilig1 zayiflatabilir ve hizmet
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standartlarinda dalgalanmalara yol agabilir.

Merkeziyetsizlik, yerel oOzerkligi ve uyum yetenegini tesvik ederek kamu
yonetimini gelistirmenin bir yolu olarak goriilmektedir. Kararlarin topluluklara daha
yakin bir sekilde ydnlendirilmesi, hizmetlerin yerel ihtiyaclara gore uyarlanmasina
yardime1 olabilir. Bazi durumlarda, kamu ve 6zel sektor aktorleri arasindaki is birligi
kaynak eksikliklerini giderir. Ancak bolgesel esitsizlikler ve tutarlilik gibi zorluklar
devam etmektedir. Kamu yarar1 gozetildiginde, merkeziyetsizlik daha duyarli ve

kapsayict bir yonetisimi destekleyebilir.

2.4.2.8. Alternatif Hizmet Sunma Yo6ntemleri

Yeni Kamu Yonetimi yaklagimi, geleneksel biirokratik sistemlerin sinirlamalarina
bir yanit olarak ortaya ¢ikmis ve kamu hizmeti sunumunda daha esnek, verimli ve
vatandas odakli yontemleri tesvik etmistir. Bu yaklasim, 6zel sektorde yaygin olarak
kullanilan uygulamalar1 kamu kurumlarinin isleyisine dahil ederek iyilestirme ¢abasini
yansitmaktadir. Bu baglamda, sivil toplum aktorlerinin katilimi, sorumluluklarin
devredilmesi, sdzlesmesel diizenlemelerin kullanilmasi ve sivil toplum kuruluslariyla is
birliginin tesvik edilmesi gibi alternatif hizmet sunum modellerine giderek daha fazla
vurgu yapilmaktadir.

Gorev devri, kamu hizmetlerinin miilkiyet ya da isletim sorumlulugunun 6zel
girisimlere birakilmas1 yoluyla ekonomik verimliligin artirilmasini hedefler. Bu
uygulama, 1980°li ve 1990’11 yillarda basta Yeni Zelanda olmak iizere bazi iilkelerde
yayginlik kazanmis ve kamu hizmetlerinin daha diisiik maliyetle sunulmasi, teknolojik
yeniliklerin tesvik edilmesi ve kamu kaynaklarmin daha etkin kullanilmasi agisindan
olumlu sonuglar dogurmustur (Boston vd., 1996). Ancak, gorev devri uygulamalarinin
basarili olabilmesi i¢in giiclii bir denetim altyapisina ve etkili bir diizenleyici ¢ergeveye
ithtiyac vardir. Aksi takdirde, hizmet kalitesinde diisiis, piyasa aksakliklar1 ve toplumsal
tepkiler kaginilmaz hale gelebilir (Florio, 2004).

Kamu hizmetlerinin disaridan saglanmasi ise genellikle temizlik, ulagim, bilgi
teknolojisi ve giivenlik gibi destek faaliyetlerinde yaygin olarak kullanilan bir
yontemdir. Bu uygulama, kamu kurumlarinin kendi asli gorevlerine odaklanmalarini
kolaylastirirken, hizmet sunumunun daha hizli, esnek ve maliyet agisindan avantajh
olmasima katki saglar. Ancak disaridan hizmet temininde sézlesme yOnetiminin zayif
olmasi, hizmetin kalitesinde dalgalanmalara ve kamu kaynaklarinin etkin olmayan
kullanimina yol agabilir (Domberger ve Jensen, 1997).

Sozlesmeye dayali hizmet sunumu, kamu kurumlari ile 6zel ya da {iglincii taraf
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aktorler arasinda yapilan performansa dayali anlagmalarla yiiriitiilmektedir. Bu yontem,
hizmetlerin 6nceden belirlenmis kalite standartlarina uygun sekilde sunulmasinm
amaglar. Ancak sozlesmelerin yetersiz tasarlandigi ya da denetimin zayif oldugu
durumlarda kamu hizmetleri aksayabilir ve toplumsal esitsizlikler artabilir.

Kar amaci giitmeyen kuruluslar da kamu hizmetlerinin sunumunda tamamlayici
bir islev iistlenmektedir. Ozellikle saglik, egitim ve sosyal hizmetler alaninda faaliyet
gosteren bu kuruluglar, kamu kurumlariyla is birligi icinde calisarak hizmetlerin daha
genis toplum kesimlerine ulastirilmasini saglar. Bu aktorlerin yerel odakli, katilimci ve
topluluk temelli yaklasimlari, kamu hizmetlerinin toplumsal etkisini ve erisilebilirligini
artirir (Salamon, 2002).

Ancak bu piyasa temelli hizmet sunum bicimleri, c¢esitli elestirilere de konu
olmaktadir. Baz1 aragtirmacilar, bu yaklagimlarin kamu yararin1 gézetme amacindan
uzaklastigini, kar odaklilik nedeniyle diisiik gelirli gruplarin hizmetlere erisiminin
zorlastigin1 ve hizmet kalitesinin zarar gordiigiinii savunmaktadir (Walker vd., 2011).
Ayrica dis kaynak kullanimi ve goérev devri uygulamalarinda denetim yetersizlikleri,
kamusal hesap verebilirligi zayiflatmakta ve hizmetlerin siirekliligini tehdit etmektedir.

Sonu¢ olarak, Yeni Kamu Yonetimi yaklasimi kamu hizmetlerinde verimlilik,
esneklik ve yenilik arayigini temsil etmektedir. Ancak bu arayisin kamu yarari,
toplumsal adalet ve esitlik gibi temel ilkelerle dengelenmesi gerekmektedir. Bu nedenle,
karar alicilarin piyasaci yaklasimlarin olasi olumsuz etkilerini dikkate alarak, yurttas
katilimin1 giiclendiren, kamu degerini Onceliklendiren ve sosyal faydayir esas alan
biitlinciil yonetim modellerine yonelmeleri gereklidir. Etkili denetim mekanizmalarinin
kurulmasi, seffaflik ilkelerinin uygulanmasi ve vatandas odakli politikalarin
benimsenmesi, alternatif hizmet sunum yontemlerinin kamusal fayda iiretme

kapasitesini artiracaktir.

2.4.3. Yeni Kamu Yo6netiminin Literatiirde Ele Alinan Avantajlari

Yeni Kamu Yonetimi (YKY), kamu sektoriinde yonetim siireglerini modernize
ederek verimlilik, etkinlik ve vatandas odaklilik gibi alanlarda 6nemli katkilar
saglamistir. Ozel sektdrden ilham alan yenilikgi yaklasimlariyla yeni kamu yonetimi,
geleneksel biirokratik yapilari doniistiirmeyi hedefler (Osborne ve Gaebler, 1992).
Literatiirde, yeni kamu yonetimi’nin avantajlar1 6zellikle verimlilik ve etkinlik artisi,
vatandas memnuniyeti ve katilimi ile seffaflik ve hesap verebilirlik alanlarinda one
cikar.

Verimlilik ve Etkinlik Artisi: yeni kamu yo6netimi, kamu hizmetlerinin maliyet
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etkin sunumunu saglayarak kaynaklarin daha iyi dagitilmasina olanak tanir. Osborne ve
Gaebler (1992), yeni kamu yOnetimi’nin girisimci yonetim anlayisinin, kamu
kurumlarinin kaynaklar1 verimli kullanmasini ve hizmet siire¢lerini optimize etmesini
sagladigin belirtir. Performans odakli reformlar, hizmet sunumunun hizin1 ve kalitesini
artirarak vatandas ihtiyaclarina hizli yanit verilmesini miimkiin kilar. Ornegin,
performans Olgiim sistemleri, hizmet c¢iktilarinin izlenmesini ve iyilestirilmesini
kolaylastirir (Pollitt ve Bouckaert, 2011). Bu reformlar, biitce kisitlamalarinda kamu
kaynaklariin etkin kullanimini destekler.

Vatandas Memnuniyeti ve Katilimi: Yeni kamu yoOnetimi, miisteri odakl
yaklagimla vatandas memnuniyetini artirmay1 hedefler. Geleneksel modellerde pasif
alic1 olan vatandaslar, yeni kamu yonetimi’de hizmet siireclerinin aktif paydaslaridir.
Denhardt ve Denhardt (2000), bu yaklasimin ihtiyaglara duyarli hizmet tasarimi ve
kalite artisina katki sagladigini savunur. Vatandas geri bildirim mekanizmalar1 ve
katilim platformlari, halkin kamu politikalarina katkisim1 gii¢lendirerek demokratik
mesruiyeti artirir.

Seffaflik ve Hesap Verebilirlik: Yeni kamu yonetimi, seffaflik uygulamalariyla
kamu hizmetlerinin toplum tarafindan denetlenmesini saglar. A¢ik veri girisimleri ve
performans raporlari, vatandaslarin yonetim siireglerini izlemesine olanak tanir. Behn
(2001), bu uygulamalarin hesap verebilirligi giiclendirdigini ve demokratik siireclere
katkida bulundugunu belirtir. Seffaflik, yolsuzluk riskini azaltarak kamu yOnetimine

giiveni pekistirir.

2.4.4.Yeni Kamu Yonetimine Yonelik Elestiriler

Yeni kamu yonetimi'nin avantajlart akademik literatiirde yaygin olarak ele
almirken, normatif ¢ergevesi dikkate deger kisitlamalar nedeniyle elestiriye tabidir. Bu
elestiriler, piyasa tabanli mekanizmalarin uygulanabilirligi, kamu refahinin g6z ardi
edilmesi, gelismekte olan iilkelerde yeni kamu yonetimi'ni benimsemedeki zorluklar ve
ticari odakli yaklagimlarla iliskili zorluklar iizerine odaklanmaktadir. Bu bilgiler
1s1ginda asagidaki elestireler siralanmaktadir.

Piyasa Mekanizmalarinin Kamu Hizmetlerine Uygunlugu: Yeni kamu
yonetimi’nin piyasa odaklt yaklagimlari, kamu hizmetlerinin dogasina uygun
olmayabilir. Stoker (2006), piyasa mekanizmalarinin esitlik, sosyal adalet ve toplumsal
fayda gibi degerleri goz ardi edebilecegini savunur. Ornegin, ozellestirme veya
rekabetci ihaleler, hizmet erisilebilirligini ikinci plana atabilir.

Kamu Yararmin G6z Ardi Edilmesi: Yeni kamu yonetimi’nin maliyet ve
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performans odaklili§i, kamu yararimi arka planda birakmakla elestirilir. Dunleavy
(2003), YKY’nin ekonomik verimlilige odaklanarak toplumsal fayda gibi hedefleri
ihmal ettigini belirtir. Ornegin, egitim ve saglik hizmetlerinin performans gostergelerine
gore yonetilmesi, uzun vadeli toplumsal etkileri degerlendirmeyi zorlastirir.

Kiiresel Giiney ve Gelismekte Olan Ulkelerdeki Uygulama Zorluklari: Yeni kamu
yonetimi’nin uygulanabilirligi, Kiiresel Giiney’de kurumsal kapasite, egitimli is giicii ve
teknolojik altyap1 eksiklikleri nedeniyle zorlasir. Larbi (1999), bu eksikliklerin
reformlarin basarisizhigina yol agtigim vurgular. Ornegin, ozellestirme girisimleri
yetersiz denetimle hizmet kalitesini diisiirebilir.

Hizmetlerde Ticari Yaklasimin Sorunlari: Yeni kamu yonetimi’nin 6zellestirme
ve kamu-ozel ortakliklari, temel hizmetlerde esitsizlik riskini artirir. Pollitt ve Bouckaert
(2011), ticari yaklasimlarin sosyoekonomik farkliliklar1 derinlestirebilecegini belirtir.
Ornegin, 6zellestirilen saglik hizmetleri, diisiik gelirli bireylerin erisimini kisitlayabilir.

Sonu¢ olarak; yeni kamu yoOnetimi, kamu sektoriinde verimlilik ve vatandas
odaklilik gibi yenilikler getirmistir. Ancak, toplumsal fayda, esitlik ve sosyal adalet gibi
ilkelerde yetersiz kalabilir. Pierre ve Peters (2000), yeni kamu yOnetimi’nin piyasa
odakliligin1 toplumsal hedeflerle dengeleyen hibrit modeller 6nerir. Bu yaklasim, yeni
kamu ydnetimi’nin avantajlarin1 korurken eksikliklerini gidererek kamu yonetimini

daha kapsayici ve adil kilabilir.

2.5. Is Yiikii

Hizmet sistemlerinde is yiikii ve asir1 is yiikii, ¢alisan performansini, hizmet
kalitesini ve oOrgiitsel verimliligi dogrudan etkileyen kritik faktorlerdir. Arastirmalar,
calisanlarin ig yiikleri arttikga hizmet oranlarimi hizlandirma egiliminde olduklarini;
ancak bu hizlanmanin uzun vadede siirdiiriilebilir olmadigini gdstermektedir
(DiwasSingh ve Terwiesch, 2009). Ozellikle kamu hizmetleri gibi insan odakli yogun
sektorlerde is yiikii yonetimi hem bireysel refah hem de toplumsal fayda agisindan
biiylik 6nem tasimaktadir. Kamu kurumlarindaki c¢alisanlarin is yiikii yalnizca gorev
sayisina gore degil, ayn1 zamanda bu gorevlerin karmasikligina, zorluguna ve zaman
kisitlamalarina gore de sekillenmektedir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009).

Kamu kurumlarindaki is yikii, calisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal
kapasiteleriyle dogrudan iliskilidir. Asir1 is yiikii bireylerde strese, tilkenmislige ve
motivasyon kaybina yol agabilirken, yetersiz is yiikli ¢calisanlarin degersiz hissetmesine
neden olarak is tatminini olumsuz etkileyebilir (Maslach ve Leiter, 1997). Bu nedenle,

is yiikiinlin dengeli yonetimi yalnizca kamu hizmetlerinin kalitesini artirmakla kalmaz,
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aynt zamanda c¢aliganlarin refahin1 da destekler. Saglik, egitim ve diger kamu
hizmetlerinde yapilan ¢aligsmalar, asir1 i yiikiinlin hizmet kalitesini diigiirdiigiinii ve hata
oranlarini artirdigini gdstermistir. Is yiikii yonetimi, 6zellikle saglik sektoriinde kritik
oneme sahiptir. Ornegin, asir1 is ve yiiksek hasta yiikii hizmet oranlarim artirabilir,
ancak uzun vadede bakim kalitesinin diismesine ve Oliim oranlarinin artmasina neden
olabilir (DiwasSingh ve Terwiesch, 2009). Bu tiir olumsuz etkileri modellemek i¢in
arastirmacilar, is yiikiinii ve asir1 isi hesaba katan durum bagimli kuyruk modelleri
gelistirmiglerdir (Delasay vd., 2016).

Is yiikiinii etkili bir sekilde ydnetmek icin &ncelikle dogru &lgiim ydntemleri
gelistirilmelidir. Is yiikii kavrami genel olarak iki boyutta ele alinmaktadir. Nicel is
yiikii, ¢alisan basina diisen gorev sayisi, zaman baskis1 ve is yogunlugu gibi nesnel
Olciitlerle degerlendirilirken; nitel is yiikii, bireyin isi algiladig1 zorluk seviyesi,
duygusal talepler ve zihinsel ¢aba gibi 6znel unsurlar1 icermektedir (Karasek, 1979;
Demerouti vd., 2001). Ancak is yikiini yalnizca gozlemlenebilir davraniglarla
anlamaya c¢alismak yetersizdir. Bu baglamda, Fonksiyonel Yakin Kizilotesi
Spektroskopisi, zihinsel is yiikiinii stirekli olarak izlemek i¢in umut verici bir teknik
olarak 6ne ¢ikmakta ve NASA-TLX (Maior vd., 2014) gibi 6znel is yiikii 6l¢iimleriyle
iliskilendirilmektedir. Ozellikle kamu kurumlarinda ¢alisan is yiikiinii yonetmek icin
stratejik planlama yapilmalidir. Esnek calisma saatleri, dengeli gorev dagilimi ve
psikososyal destek mekanizmalarinin giiclendirilmesi gibi onlemler hem bireysel
performanst hem de orgiitsel verimliligi artirabilir.

Kamu hizmetlerinin kalitesini artirmak ve g¢alisan refahini saglamak icin is yikii
yalnmizca verimlilik meselesi olarak degil ayn1 zamanda calisan saglig1 ve motivasyonu
acisindan da ele alinmalidir. Is yiikii, kamu kurumlarinda bireysel performans, drgiitsel
etkinlik ve kamu hizmetlerinin kalitesi iizerinde dogrudan belirleyici bir faktordiir. Is
yukiiniin dengeli yonetimi hem g¢alisan refahinin korunmasini hem de kamu
hizmetlerinin daha verimli ve etkili bir sekilde sunulmasini saglar. Bu nedenle is yiikii
yonetimi stratejileri gelistirilirken hem nicel hem de nitel is yiikii bilesenlerinin dikkate

alinmasi kritik 6nem tasimaktadir.

2.5.1.1s Yiikii Kavraminin Gelisim Siireci

Is yiikii ile ilgili arastirmalarin kokeni, bilimsel ydnetim yaklagimi dénemine
dayanmaktadir. Bu donemde is bolimii, standartlagtirma, gérev tanimlart ve o6diil
sistemleri gibi uygulamalar, is yiikii kavraminin ortaya ¢ikisini desteklemistir. Taylor

(1911) tarafindan Onerilen is boliimii ve verimlilik odakli yaklagimlar, ¢alisanlarin is

37



yiikiinli 6lgmek ve yonetmek i¢in ilk sistematik girisimlerden biri olmustur.

1960’1 yillarda is yiikii arastirmalar1 daha genis bir baglama oturtulmus ve
ozellikle kamu kurumlarinda, egitim ve saglik alanlarinda ¢alisan performansina etkileri
incelenmistir (Hicks, 1960). 1970’lerden itibaren is yiki, fiziksel ve zihinsel
boyutlartyla ele alinmis; zihinsel is yiikii 6zellikle karar verme ve bilissel siireclerde
calisanlarin karsilastigi zorluklarla iliskilendirilmistir (Sheridan ve Simpson, 1979;
Roscoe, 1978). Kamu kurumlarinda is yiikii, biirokratik siire¢lerin karmasikligi ve

personel eksikligi gibi faktorlerden etkilenmistir.

2.5.2. Kamu Kurumlarinda Is Yiikiine Etki Eden Faktorler

Kamu kurumlarindaki ¢alisanlarin is yiikii, hem is tatmini hem de kurumsal
baghiligin kritik bir belirleyicisidir. Tirkiye'deki kamu sektorii calisanlari iizerine
giderek artan bir arastirma grubu, bireysel, kurumsal ve ¢evresel faktorlerin bir
kombinasyonu tarafindan sekillendirilen is yiikiiniin ¢ok yonli dogasim
vurgulamaktadir. Bu faktorler yalnizca ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarina iligkin algilarini
etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda mesleki refahlar1 ve kurumsal performanslar
tizerinde dogrudan ve dolayh etkileri oldugu ileri siiriilmiistiir.

Calisanlarin maruz kaldig1 yiiksek is yiikii, tikenmislik ve stres diizeylerini
artirarak orgiitsel bagliliklarin1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Gilboa vd., 2008).
Rollerinde daha fazla 6zerklik ve karar alma yetkisi algilayan calisanlarin, kurumlarina
kars1 daha yiiksek diizeyde katilim ve baglilik deneyimleme olasiliklart daha yiiksektir.
Ek olarak, Is yeri motivasyonu ve verimliliginin temel belirleyicilerinden biri olan is
memnuniyeti ise; ¢alisma kosullar, ticret diizeyi, kisilerarasi iligkiler ve isle ilgili stres
gibi birbirine bagli birgok faktorden etkilenmektedir (Spector, 1997). Uygun calisma
kosullar1 ve adil tazminat yapilari, is yiikii algisinin azalmasia katkida bulunurken,
asir1 stres ve gergin is yeri iliskileri ¢calisanlarin yiik duygusunu daha da kotiilesebilir.

Kamu ve o0zel sektor calisanlart arasindaki karsilastirmali analizler, is
memnuniyeti ve kurumsal baghliktaki farkliliklar1 daha da ortaya koymaktadir.
Arastirmalar, 6zel sektordeki ¢alisanlarin genellikle kamu sektoriindeki meslektaslarina
kiyasla daha yiiksek is memnuniyeti ve daha giiclii Orgiitsel baglilik bildirdigini
gostermektedir (Sigr1 ve Basim, 2006). Bu farklilik, performansa dayali tesvikler,
kariyer ilerleme firsatlar1 ve igyeri esnekligindeki farkliliklar gibi faktorlere atfedilebilir.
Bu nedenle, kamu kurumlarindaki is yiikiiyle ilgili zorluklari anlamak, hem sektorel
farkliliklar1 hem de psikolojik, yapisal ve ¢evresel etkilerin etkilesimini hesaba katan

niiansh bir yaklagim gerektirir.
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Kamu kurumlarindaki c¢alisanlarin is yiikii, bireysel, orgiitsel ve ¢evresel
faktorlerin karmasik bir etkilesimi tarafindan sekillendirilir. Gliglendirme ve olumlu
isyeri kosullar1 i memnuniyetini ve baglilig artirirken, stres ve duygusal emek etkili bir
sekilde yonetilmesi gereken ek zorluklar sunar. Bu baglamda; kamu kurumlarinda is
yukiinii etkileyen faktorler, fiziksel, zihinsel, ¢evresel ve duygusal olarak dort ana

baslikta incelenebilmektedir.

2.5.2.1. Fiziksel Faktorler
Isyerindeki ergonomik faktorler, calisanlarin saghig, giivenligi ve iiretkenligi {izerinde
belirleyici rol oynamaktadir. Fiziksel is yiikii, tekrarlayan hareketler ve postiiral
problemler, 6zellikle ofis ve tekstil sektorii ¢alisanlarinda kas-iskelet sistemi
bozukluklarina neden olan temel etmenler olarak kabul edilmektedir (Cigek ve Cagdas,
2020). Bu faktorlerin olumsuz etkileri, isyeri tasarimina yonelik uygun ergonomik
miidahalelerle hafifletilebilmektedir.

Yiksek fiziksel is yiikii, artan stres diizeyleri (Schwartz vd., 2020) ve kas-iskelet
sistemi agrisiyla (Badarin vd., 2021) iligkilendirilmekte, tiretkenligi ve is memnuniyetini
etkilemektedir. Agir kaldirma, tekrarlayan gorevler ve yetersiz ergonomik kosullar,
yiiksek fiziksel is yiikiine katkida bulunan temel faktérlerdir (Waters vd., 2020). Ayrica,
is kaynakl stres ve asir1 yiiklenme, 6zellikle COVII® pandemisi gibi kriz donemlerinde
saglik calisanlarinda is-aile catigmasini ve tiikkenmisligi siddetlendirmektedir (Hosgor
vd., 2021; Edis ve Keten, 2022).

Riskleri azaltmak amaciyla organizasyonlar, hizli list ekstremite degerlendirmesi
ve hizli ofis zorlanma degerlendirmesi gibi araglar vasitasiyla is rotasyonu ve
ergonomik degerlendirmeler uygulayabilmektedir (Aksiit vd., 2021; Agar ve Kiziltan,
2022). Bilgisayarli goriiye dayali biyomekanik modeller gibi yeni yaklasimlar, karmagik
calisma ortamlarinda fiziksel is yikiintin degerlendirilmesinde umut verici yontemler
sunmaktadir (Egeonu ve Jia, 2024).

Literatiirdeki kapsamli aragtirmalara ragmen, yiiksek is yilikii maruziyetlerinin
tanimlanmas1 ve Olglilmesinde tutarsizliklar siirmektedir. Fiziksel is yiikii ile kas-iskelet
sistemi agris1 arasindaki iligkiyi inceleyen g¢alismalar, maruziyet tanimlar1 ve Ol¢tim
tekniklerindeki farkliliklar nedeniyle ¢eliskili bulgular rapor etmektedir (Badarin vd.,
2021; Waters vd., 2020). Oz-bildirime dayali ve objektif maruziyet dlgiimlerindeki
varyasyon, ¢alismalar aras1 karsilagtirmalari giiclestirmektedir (Herdiana vd., 2023).

Kamu sektoriinde, fiziksel is yikii is talepleri ve ergonomik kosullarla yakindan
iligkilidir. Posta calisanlari, kolluk kuvvetleri ve itfaiyeciler gibi saha personeli, fiziksel
olarak zorlayict gorevler nedeniyle daha yiiksek fiziksel is yiikiine maruz kalirken, ofis
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calisanlar1 sedanter yasamla iligkili ergonomik risklere daha yatkindir (Kusluvan, 2005).
Ergonomik iyilestirmeler i memnuniyetini artirabilmekte, tiikenmisligi azaltabilmekte
ve genel tiretkenligi gelistirebilmektedir (Bayraktar vd., 2020; Atalay ve Cakirel, 2022).
Bu baglamda, organizasyonlar fiziksel is yiikiinii ve iligkili saglik risklerini minimize
etmek icin ergonomik miidahalelere ve yapisal degisikliklere oncelik vermelidir (Asih,

2021).

2.5.2.2.Zihinsel Faktorler

Zihinsel 1is yiuikii, kamu kurumlarinda biirokratik karmasiklik, karar verme
stirecleri ve iletisim talepleri gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanmaktadir. Uzun ve Yigit
(2011) tarafindan orta kademe kamu ydneticileri lizerine gerceklestirilen arastirmada, is
yikii algisinin zihinsel stres unsuru olarak one ¢iktig1 ve c¢alisanlarda tiikenmiglik
sendromunun gelisiminde 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir.

Kotii calisma kosullar1 ve tekrarlayan gorevler gibi isyerindeki stres faktorleri,
calisanlarin refahini ve kurumsal performansi olumsuz etkileyebilir (Newton vd., 1995).
Bu durum, bilissel kapasitenin optimal kullanimin1 engelleyerek kurumsal verimliligi
olumsuz etkileyebilmektedir.

Zihinsel is yiikiiniin kapsami, biligsel kaynaklarin talep ve kullanimiyla iliskilidir.
Kamu sektoriinde gorev yapan personelin karsi karsiya kaldigi mevzuat karmasikligi,
prosediirel detaylar ve ¢oklu gorev sorumlulugu, zihinsel is yiikiinii artiran faktorler
arasinda yer almaktadir. Hart ve Staveland (1988), zihinsel is yiikiiniin gorevin
gerektirdigi talepler ile bireyin bu talepleri karsilama kapasitesi arasindaki etkilesime
bagl oldugunu vurgulamaktadir.

Kamu kurumlarinda organizasyonel yapilarin ve is siireclerinin karmasikligi,
calisanlar tizerinde Onemli bir zihinsel baski olusturmaktadir. Albrecht (2010), is
karmagikligindaki artisin zihinsel is yiikiinii ytikselttigini ve bu durumun stres ve is
tatminsizligi ile sonuclanabildigini belirtmektedir. Ayrica, kamu sektoriindeki hesap
verebilirlik ve seffaflik gereksinimleri, dokiimantasyon yiikiinii artirarak zihinsel
kapasite iizerinde ek talep yaratmaktadir.

Teknolojik gelismelerin kamu kurumlarinda uygulanmasindaki gecikme veya
eksiklikler, zihinsel is yiikiiniin yOnetimini gli¢lestirmektedir. Dijital doniisiim
siireglerinin  yetersizligi, calisanlarin manuel islemler ve geleneksel yoOntemlerle
gorevlerini slirdiirmesine neden olmakta, bu durum biligsel kaynaklarin daha fazla
tilketilmesine yol a¢maktadir. Ote yandan, uygun sekilde tasarlanmis teknolojik

sistemler, zihinsel is ylikiinii optimize ederek calisan performansini ve is tatminini
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artirabilmektedir (Rouse vd., 1993).

2.5.2.3.Cevresel Faktorler

Calisma ortamindaki fiziksel ve cevresel kosullar, personelin i yiikii algisim
dogrudan etkilemekte olup, kamu hizmetlerinde gorev yapan c¢alisanlarin verimliligi
acisindan kritik bir degisken olarak degerlendirilmektedir. Giirtiltii seviyesi, hava
kalitesi, aydinlatma kosullar1 ve mekansal organizasyon gibi ¢evresel parametreler,
calisanlarin biligsel ve fiziksel performanslarini sekillendiren 6nemli faktorler arasinda
yer almaktadir. Guastello (2006), ¢evresel stresorlerin artiginin, ¢alisanlar tizerinde ilave
zihinsel ve fizyolojik yiik olusturdugunu ve bu durumun is performansinda belirgin
diisiislere neden oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda, ¢evresel faktorler sadece
fiziksel konforu degil, ayn1 zamanda is yiikiiniin siibjektif algisin1 da kapsamli bi¢imde
etkilemektedir.

Belediye hizmet merkezleri gibi yiiksek etkilesimli ve yogun insan trafigine
maruz kalan kamu hizmet noktalarinda calisan personel, siklikla asir1 kalabalik, yiiksek
giiriiltii diizeyi ve mekansal diizensizlik gibi ¢evresel zorluklarla karsilasmaktadir. Bu
tiir ortamlarda gorev yapmak, bireyin cevresel kokenli is yikii algisini artirmakta ve
tilkenmislik, dikkat daginikligi ve motivasyon kaybi gibi olumsuz sonuclarin ortaya
c¢ikmasia zemin hazirlamaktadir. Ayrica, bu kosullarda uzun siire ¢alisan bireylerde
psiko-sosyal risk faktorlerinin prevalansi yiikselebilmektedir.

Kamu hizmet sunumunun kalitesini siirdiiriilebilir kilmak ve calisanlarin refahini
desteklemek amaciyla, is yerindeki g¢evresel diizenlemelerin ergonomik prensipler
dogrultusunda yeniden yapilandirilmas: biliyilk onem tasimaktadir. Bu kapsamda
gerceklestirilecek iyilestirmeler, ¢alisanlarin is yiikii algisin1 azaltmanin yani sira, kamu
hizmetlerinin etkinligini ve vatandag memnuniyetini de optimize edecegini

diistinmekteyiz.

2.5.2.4.Duygusal Faktorler

Duygusal is yiikii, kamu hizmetlerinde vatandaslarla yiiz yiize c¢alisan bireylerde
yaygin bir mesleki zorluktur. Hochschild (1983), is sirasinda sergilenen duygusal
davraniglarin duygusal gerilim ve tikenmislige yol acabilecegini belirtmistir. Sosyal
hizmet gorevlileri, saglik calisanlar1 ve polis memurlar1 gibi meslek gruplari, yogun
duygusal taleplerle karsi karsiyadir. Toker (2011), Tiirkiye’de kamu c¢alisanlarinin
duygusal is yikiiniin tikenmislik sendromuna neden olabilecegini vurgulamustir.

Tilikenmislik, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma ile
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karakterizedir (Maslach ve Jackson, 1981).

Toker’in  ¢alismasi, siirekli duygusal etkilesimin ¢alisanlarin  duygusal
kaynaklarimi tiiketebilecegini ve bunun bireysel ve kurumsal performansi olumsuz
etkileyebilecegini gostermektedir. Yiiksek duygusal is yiki, stresle basa c¢ikma
mekanizmalarinin yetersiz kalmasi durumunda tiikenmislik riskini artirir. Bu etkileri
azaltmak ic¢in bireysel diizeyde duygusal diizenleme becerileri gelistirilmeli, orgiitsel
diizeyde ise psikolojik destek programlari, stres yonetimi egitimleri ve destekleyici is
ortamlar1 olusturulmalidir. Bu Onlemler, c¢alisanlarin refahint ve hizmet kalitesini

artirmada kritik bir rol oynar.

2.5.3. Kamu Kurumlarinda is Yiikiiniin Sonuclar:

Kamu kurumlarinda is yiikii, c¢alisanlarin performansi, psikolojik refahi ve
kurumsal baglhilig1 lizerinde c¢ok yonlii etkiler yaratmaktadir. Asir1 i yiikii, hizmet
kalitesinden ¢alisan devrine kadar uzanan bir dizi olumsuz sonucu tetikleyerek kamu
hizmetlerinin etkinligini ve siirdiiriilebilirligini tehdit edebilir. Asagida, is ylikiinlin
performans, stres ve tiikkenmislik ile ¢alisan devri iizerindeki etkileri akademik bir

perspektiften ele alinmaktadir.

2.5.3.1. Performans Uzerinde ki Etkiler

Asirt i yuki, kamu c¢aliganlarinin gorevlerini yerine getirirken hata yapma
olasiligin1 artiran 6nemli bir faktordiir. Yogun is temposu, calisanlarin dikkat ve
odaklanma kapasitesini zorlayarak hatalara yol agabilir, bu da 06zellikle hassas
gorevlerde ciddi sonuglar dogurabilir. Carayon ve Giirses (2005), saglik sektoriinde asiri
is yiikiiniin calisan hatalarini artirdigin1 ve hizmet kalitesini diigiirdiigiini belirtmistir.
Bu durum, kamu kurumlarinin diger alanlarinda da gecerlidir; asir1 is yiikii, hizmet
sunumunda gecikmelere ve kalite kaybina neden olarak vatandas memnuniyetini
olumsuz etkileyebilir (Giauque vd., 2013). Ornegin, idari siireclerde veya vatandas
odakli hizmetlerde yasanan hatalar ve aksakliklar, kamu kurumlarina duyulan giiveni

zedeleyebilir.

2.5.3.2. Stres ve Tiikenmislik

Kamu calisanlar1 iizerinde yapilan arastirmalar, yogun is yikiiniin stres,
tilkenmiglik ve orgiitsel baglilik kaybina yol agtigini ortaya koymaktadir. Bagdogan vd.,
(2020) asirt is yiikiiniin kamu g¢alisanlarinda duygusal tikenmeye ve isten sogumaya
neden oldugunu rapor etmistir. Benzer sekilde, Erdogan vd. (2009), personel eksikligi,

yetersiz kaynaklar ve biirokratik taleplerin kamu c¢alisanlarmin stres seviyelerini
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artirdigin1 vurgulamigtir. Tiikkenmislik, duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel
basar1 hissinde azalma gibi boyutlarla karakterize edilerek calisanlarin psikolojik
refahin1 ve is performansini ciddi sekilde etkiler (Maslach ve Leiter, 2016). Bu durum,
kamu hizmetlerinin uzun vadeli siirdiiriilebilirligini tehdit eden bir unsur olarak &ne

cikmaktadir.

2.5.3.3. Calisan Devri

Asirt ig yiikli, kamu calisanlarinin is tatminini azaltarak is degisikligi egilimini
artirabilir. Diuslik is tatmini, c¢alisanlarin daha iyi calisma kosullar1 arayisina
yonelmesine neden olur ve bu da g¢alisan devir oranlarini yiikseltebilir. Demerouti vd.
(2001), asir1 is yiikiinliin disiik orgiitsel baghilik ve yiliksek calisan devri ile iligkili
oldugunu belirtmistir. Kamu sektoriinde, 6zellikle nitelikli personelin kaybi, kurumsal
bilgi birikimini ve hizmet siirekliligini olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, is yiikiiniin
dengelenmesi, ¢alisanlarin kuruma bagliligini giiclendirmede kritik bir rol oynar.

Bu baglamda, kamu kurumlarinda asir1 is yiiki, ¢alisan performansi, psikolojik
refah ve kurumsal baglilik tizerinde ciddi olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bagdogan vd.
(2020), Erdogan vd. (2009), Maslach vd. (2001) ile Demerouti vd. (2001) ¢alismalari, is
yiikiinlin hata oranlarindan tiikenmislige ve c¢alisan devrine kadar genis bir yelpazede
sorunlara yol agtigim1 gostermektedir. Bu etkileri azaltmak i¢in, is siireclerinin
uyumlatirilmasi, yeterli personel istihdami ve psikolojik destek programlar1 gibi
stratejiler benimsenmelidir. Bu tlir 6nlemler, kamu hizmetlerinin kalitesini ve ¢alisan

refahin1 artirmada 6nemli bir katki saglayabilir.

2.5.4.Kamu Kurumlarinda Is Yiikii Yonetimi Stratejileri

2.5.4.1. Gorev ve Siireclerin Yeniden Tasarim

Gorevlerin ve siireglerin yeniden tasarlanmasi, kamu sektoriinde is yikiini
dengelemede ve ¢alisan verimliligini artirmada temel bir rol oynar (Gulick ve Urwick,
1937). Genellikle asir1 biirokratik prosediirler, belirsiz is tanimlar1 ve verimsiz is akisi
yapilartyla karakterize edilen kamu kurumlari, ¢alisanlara gereksiz bir biligsel ve
operasyonel ylik yiikleme riski tasidig1 diisiiniilmektedir. Bu tiir verimsizlikler yalnizca
algilanan is yiikiinii artirmakla kalmadig1 gibi, ayn1 zamanda hem iiretkenligi hem de is
memnuniyetini azaltacagina ve sonug¢ olarak isten ayrilmaya ve daha yiiksek ciro
oranlarina yol actigi uzmanlarca belirtilmektedir. Sonug¢ olarak, yapilandirilmis ve
sistematik iyilestirmeler yoluyla is siireglerinin diizenlenmesi, ¢alisan performansini

onemli Olclide artirabilirken is tiikkenmisligi ve psikolojik yorgunluk gibi olumsuz
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etkileri azaltabilir (Maslach ve Leiter, 2016).

Taylor (1911), Bilimsel Yonetimin temel ilkelerinden yola c¢ikarak, idari
ortamlarda maksimum verimliligi saglamak i¢in gorev boliinmesi ve siireg
optimizasyonunun gerekliligini vurgulamistir. Taylor'in ¢ergevesi, c¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirmeleri i¢in en etkili yaklasimi belirlemek amaciyla kapsamli
gorev analizleri ylriitmenin ve is akiglarim yeniden yapilandirmanin Onemini
vurgulamaktadir. Bu analitik yaklagim, siire¢ yeniden miihendisliginin giderek daha
fazla tekrarlar1 ortadan kaldirmak ve kurumsal duyarliligi artirmak i¢in kullanildig:
modern kamu yonetiminde gecerliligini korudugu diisiiniilmektedir.

Benzer sekilde, Gulick ve Urwick (1937) tarafindan tanitilan POSDCORB
modeli, idari siiregleri rasyonalize etmek ve calisan is yiikiinii dengelemek igin
yapilandirilmig bir kilavuz gorevi gormektedir. Planlama, Organizasyon, Personel
Alimi, Yonlendirme, Koordinasyon, Raporlama ve Biitcelemeyi kapsayan bu model,
kamu sektorii yonetimine sistematik bir yaklasimi kolaylastirir, gérevlerin verimli bir
sekilde tahsis edilmesini ve idari yiiklerin esit bir sekilde dagitilmasini saglar. Bu tiir
stirec odakli yonetim ilkelerini entegre ederek, kamu kurumlar1 operasyonel etkinligi
tyilestirebilir, seffafligi artirabilir ve hem c¢alisanlarin refahini hem de hizmet
verimliligini 6nceliklendiren daha siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortami yaratabilir.

(Cagdas yonetisim zorluklar1 1s181inda, dijital doéniisim ve otomasyon,
yapilandirilmig gorev ve siire¢ yeniden tasariminin dnemini daha da giiclendirmistir.
Veri odakli karar alma, yapay zeka ve i akigi otomasyon araglarini birlestirerek, kamu
sektorii kuruluslari yalmizca biirokratik verimsizlikleri azaltmakla kalmayip ayni
zamanda politika degisikliklerine ve vatandas taleplerine dinamik olarak yanit veren
uyarlanabilir ¢aligma ortamlar1 da yaratabilir. Bu nedenle, geleneksel yonetim
teorilerinin modern teknolojik gelismelerle birlestirilmesi, kamu yonetimi iginde
inovasyonu, verimliligi ve dayanikliligi tesvik etmek icin kritik bir yol sundugu

diistiniilmektedir.

2.5.4.2 Esnek Calisma Modelleri

COVID-19 salgmiyla ivmelenen uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinin yaygin
adaptasyonu, geleneksel calisma yapilarin1 6nemli 6l¢iide yeniden sekillendirmistir. Bu
esnek diizenlemeler is-yasam dengesi, is tatmini ve genel refah acisindan olumlu etkiler
gostermekle birlikte (Westover, 2024), is yikii dagilimi, iletisim engelleri ve sosyal
izolasyon gibi gesitli karmasikliklar1 da beraberinde getirmektedir (Patil vd., 2024).

Uzaktan ve hibrit ¢alisma modellerinin 6ne ¢ikan avantajlari arasinda calisan
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Ozerkligi ve verimliligine olan katkilar1 bulunmaktadir. Literatiirde, bu diizenlemelerin
calisanlara sundugu esnekligin, profesyonel ve kisisel sorumluluklarin yonetimini
kolaylastirdig1 ve katilim ile tiretkenlik diizeylerini artirdigi belgelenmistir (Singh ve
Joshi, 2022; Rathi, 2024). Ayrica, bu modeller bakim sorumluluklarinin daha etkin
dengelenmesini saglayarak 6zellikle cinsiyet esitligi perspektifinden daha kapsayici bir
calisma ortami olusturmaktadir (Oreskovic vd., 2023).

Bununla birlikte, uzaktan ¢alismayla iliskili belirli zorluklar mevcuttur. Is-yasam
siirlarinin belirsizlesmesi, tiikenmislik ve duygusal tiikenme riskini yiikseltmektedir
(Topal ve Kiigiik, 2023). iletisim yetersizlikleri, 6zellikle tamamen uzaktan ortamlarda
is birligini olumsuz etkileyebilmekte ve karar alma siireglerini yavaglatabilmektedir
(Yildirimgakar ve Kanberoglu, 2024). Sosyal izolasyonun psikolojik etkileri, kisilerarasi
etkilesimlerin azalmasiyla motivasyon ve is memnuniyetini negatif etkileyebilmektedir
(Balabanova ve Molchanova, 2022).

Bu doniisen caligma ortaminda liderlik adaptasyonu kritik bir faktor haline
gelmistir. Geleneksel liderlik modelleri, sanal ve karma ekiplerin 6zgiin ihtiyaglarim
karsilamak {izere yeniden tanimlanmalidir. Dijital liderlik, giiven ingasi, seffaf iletisim
ve performans odakli yonetim yaklasimlarini 6ne ¢ikaran temel bir yetkinlik olarak
belirginlesmistir (Al, 2024). Etkili organizasyonel iletisim, ig-yasam entegrasyonunun
dengelenmesinde ve calisanlarin cografi dagilima ragmen baghliklarinin ve
tiretkenliklerinin siirdiiriilmesinde Onemli bir aract islevi gérmektedir (Sharma ve
Aggarwal, 2024).

Hibrit calismanin siirdiiriilebilir 6nemi dikkate alindiginda, organizasyonlar
uygulama stratejilerini sektore 0zgii ihtiyaclar ve is gereksinimleriyle uyumlu hale
getirmelidir (Sariipek, 2023). Net performans beklentileri, esnek zaman g¢erceveleri ve
tanimlanmis anahtar performans gostergeleri igeren formal hibrit ¢calisma politikalari,
calisanlara yapilandirilmis ancak adaptif bir ¢alisma ortami saglayabilmektedir (Pillai
ve Prasad, 2022).

Uzaktan ve hibrit calisma modelleri, adaptif liderligin tesvik edilmesi, dijital
iletigim stratejilerinin gelistirilmesi ve tanimlanmig ¢aligma politikalarinin uygulanmasi
yoluyla, avantajlar1 optimize ederken dezavantajlari minimize edecek stratejik
organizasyonel miidahaleler gerektirmektedir. Calisma dinamikleri evrilmeye devam
ettikce, proaktif ve kanita dayali yaklagimlar, isin geleceginde siirdiiriilebilir basar1 i¢in

kaginilmaz olarak goriinmektedir.
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2.5.4.3. Teknoloji Kullanim

Is yiikii yonetiminde teknolojinin biitiinlestirilmesi, ¢esitli sektorlerde kurumsal
verimliligi, ¢alisan tiretkenligini ve hizmet sunumunu 6nemli Ol¢lide doniistiirmiistiir.
Yapay zeka , robotik siire¢ otomasyonu, biiyiik veri analitigi ve bulut biligsim gibi ortaya
cikan teknolojiler, idari siirecleri kolaylastirmis, tekrarlayan gorevleri azaltmis ve
calisanlarin stratejik karar almaya odaklanmasini saglamistir (Davenport ve Ronanki,
2018). Yapay zeka destekli otomasyon, 6zellikle kamu yonetimi, finans ve saglik gibi
sektorlerde kaynak tahsisini optimize ederek ve veri odakli karar almay1 hizlandirarak
verimliligi artirir (Erol, 2024). Ek olarak, biiyiikk veri analitigi, tahmine dayali
modellemeyi ve is akis1 optimizasyonunu kolaylastirarak, kuruluslarin is yiiklerini daha
etkili bir sekilde dagitmasina ve genel operasyonel g¢evikligi artirmasina olanak tanir
(Karpa vd. , 2023).

Dijital isbirligi platformlar1 ve uzaktan c¢alisma teknolojileri de is yiki
esnekliginde Onemli bir rol oynamis, calisanlara uyarlanabilir c¢alisma ortamlari
saglarken verimlilik ve erisilebilirligi garanti altina almistir (Singh ve Joshi, 2022).
Ancak bu teknolojilerin yaygin olarak benimsenmesi, teknolojik issizlik, dijital
esitsizlik, siber giivenlik riskleri ve is giiciiniin yeniden beceri kazanmasi ihtiyaci dahil
olmak iizere ¢esitli zorluklar ortaya koymaktadir (Autor vd., 2020). Kuruluslar, dijital
okuryazarlik egitimine Oncelik vermeli, saglam siber giivenlik 6nlemleri uygulamali ve
sorumlu ve esitlik¢i teknolojik entegrasyonu saglamak i¢in etik yapay zeka ¢erceveleri
gelistirmelidir (Floridi vd., 2018). Dijital doniisiim is yiikii yonetimini optimize etmede
etkili oldugu kanitlanmis olsa da, basarili bir sekilde uygulanmasi otomasyonu insan
merkezli politikalarla dengelemeye, veri gilivenligini saglamaya ve erisilebilirlik
bosluklarin1 gidermeye baglidir. Teknoloji benimsemeye yonelik stratejik ve kapsayici
bir yaklagimi tesvik ederek kuruluslar, dijital doniisiim ¢aginda iiretkenligi artirabilir,

calisanlarin refahini iyilestirebilir ve siirdiiriilebilir ¢alisma ortamlar1 yaratabilir.

2.5.4.4.Calhisan Destek Programlari

Calisan destek programlari, igyeri stresinin azaltilmasinda, c¢alisan refahinin
gelistirilmesinde ve kurumsal iiretkenligin optimizasyonunda kritik islev gormektedir.
Literatiir, stres yonetimi egitimi, mentorluk, psikososyal destek hizmetleri ve esnek
calisma diizenlemeleri gibi ¢esitli miidahalelerin is kaynakli stresi azaltma ve is
tatminini artirma konusundaki etkinligini vurgulamaktadir (Kr6ll vd., 2017). Kurumsal
ortamlardaki sosyal c¢alisma uygulamalari, calisanlarin ruh sagligi sorunlarini ve

profesyonel zorluklarini ele almada etkili bulunmus, destekleyici ¢alisma ortamlarinin
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olusturulmasina katki saglamistir (Aydogan vd., 2023).

Akran destek mekanizmalar1 ve adaptif basa c¢ikma stratejileri, isbirligi ve
dayaniklilik kiiltiiriinii tesvik ederek stres yonetimini kolaylastirmaktadir (Agarwal vd.,
2020). Farkindalik temelli uygulamalar, aerobik egzersiz ve bibliyoterapi gibi
yapilandirilmis miidahaleler, isyeri stresinin azaltilmasinda ve psikolojik dayanikliligin
giiclendirilmesinde énemli yararlar gostermistir (Restrepo ve Lemos, 2021). Ozellikle
mesleki stresin belirgin oldugu kamu sektoriinde, stres yonetimi, mentorluk ve kurumsal
destek odakli programlar, ¢alisan refahi ve retansiyonu agisindan kritik neme sahiptir.
Algilanan kurumsal destek ve organizasyonel kaynaklarin is stresinin azaltilmasi ve is
tatmininin artirilmasindaki rolii kapsamli sekilde belgelenmistir (Turung ve Celik,
2010).

Baslangigta isyerinde alkol bagimliligini ele almak {izere tasarlanan g¢alisan
yardim programlari, zamanla danismanlik, stres yonetimi ve ruh sagligi hizmetlerini
kapsayan biitiinsel destek sistemlerine donilismiis; bu gelisim is performansi ve
psikolojik refah iizerinde olumlu etkiler yaratmistir (Attridge, 2009; Kirk ve Brown,
2003). Ancak, ozellikle basarinin oOlgiilmesinin gii¢ oldugu kamu sektdriinde, bu
programlarin Olgiilebilir etkinligi konusunda tartismalar stirmektedir (Johnson ve
O'Neill, 1989). Program degerlendirme ve kullanim zorluklarina ragmen, calisan destek
girisimlerinin devamsizlig1 azaltma, 1§ tatminini artirma ve saglikli isgiiciinii tesvik etme
konularinda 6nemli katkilar sagladigi goriilmektedir (Conrad vd., 1988).

Bu programlarin basarisi, kurumsal kiiltiire, liderlik taahhiidiine ve 1ilgili
girisimlerin organizasyonel politikalara entegrasyon diizeyine baghdir. Zihinsel saglik
ve refah konular1 kurumsal ve kamu sektorii giindemlerinde 6nem kazanmaya devam
ederken, calisan destek programlarinin gelecegi, isgiicliniin degisen ihtiyaglarimi
karsilayan ve siirdiiriilebilir kurumsal etkinligi saglayan adaptif, kanita dayal

yaklagimlara bagl olacaktir.

2.6.Toksik Liderlik

Liderlik, orgiitlerin basarisin1 ve siirdiiriilebilirligini belirleyen temel unsurlardan
biridir. Ancak her liderlik anlayis1, olumlu ve gelistirici etkiler yaratmaz. Orgiitlerde
olumsuz liderlik bi¢imlerinin varligi, ¢alisanlarin motivasyonunu diistirmekte, orgiitsel
bagliligi zayiflatmakta ve isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Toksik liderlik, bu
olumsuz liderlik tlirlerinden biri olarak, narsistik egilimler, otoriter tutumlar ve
calisanlar1 psikolojik baski altina alma gibi yikici davranmiglarla karakterize edilen bir

yonetim anlayisidir (Zengin, 2019). Bu liderlik tarzi, yalnizca calisanlarin bireysel
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performansini degil, ayn1 zamanda Orgiitsel yapilari ve igyeri dinamiklerini de derinden
etkilemektedir.

Toksik liderlik kavrami ilk olarak Whicker tarafindan 1996 yilinda ortaya atilmis
ve ¢ farkl lider tlirli tanimlanmustir: giivenilir lider (yesil 1s1k), gegis lideri (sar1 151k)
ve toksik lider (kirmizi 151k). Whicker'in tanimladig toksik liderler, yalmizca bireysel
cikarlarim1 gozeten, calisanlar1 baski altina alarak onlar1 manipiile eden ve orgiitsel
giiveni sarsan liderlerdir. Antik Yunanca "toxicus" kelimesinden tiireyen bu kavram,
"zehir" anlamina gelmekte olup, liderligin karanlik yiiziinii temsil eden en zararl
bi¢imlerdir (Singh vd., 2017). Liderlik literatiiriinde, etkili liderlik genellikle olumlu bir
kavram olarak ele alinsa da, bazi1 akademisyenler liderligin yalnizca pozitif bir gii¢
olmadigimm1 vurgulamaktadir. Green (2014), egitim oOrgiitlerinde toksik liderligin dort
temel Oriintiisiinii belirlemistir: egoizm, etik basarisizlik, yetersizlik ve nevrotiklik.
"Ozgiiven" etkili liderlerin en belirgin 6zelliklerinden biriyken, "kibir" toksik liderlerin
temel bir 6zelligidir. Ancak, kibirleri nedeniyle toksik liderler genellikle ¢alisanlarina
kars1 baskici ve saldirgan tutumlar sergileyerek onlarin psikolojik ve mesleki
gelisimlerini engellerler.

Toksik liderligin orgiitler lizerinde yarattigi olumsuz etkiler genis capta
incelenmistir. Bu liderlik tarzi, calisanlarin orgiitsel baghligim1 zayiflatmakta ve is
tatminini disiirerek tiikkenmislik sendromuna yol agmaktadir (Maheshwari ve Mehta,
2013). Orgiitsel giiven, toksik liderlerin calisanlar iizerinde yarattigi baskici tutum
nedeniyle 6nemli dl¢lide azalmakta, bu da uzun vadede orgiitsel performanst olumsuz
yonde etkilemektedir. Ozellikle kétiiye kullanilan yonetim, ¢alisanlarin motivasyonunu
kaybetmesine, yaraticiliklarini  kullanma yeteneklerinin azalmasina ve Orglitsel
vatandaslik davranislarina ve karar alma siireglerine katilma konusunda isteksiz
olmalarina neden olmaktadir (Tepper, 2000). Bunun yam sira, toksik liderler,
calisanlarin orgiit igindeki sosyo-psikolojik dinamiklerini bozarak, bireysel ve kolektif
iiretkenliklerini ciddi anlamda diisiirmektedir. Calisanlar bu ortamda caresizlik hissi,
azalan i tatmini, yiliksek stres seviyesi, anksiyete ve depresyon gibi psikolojik
sorunlarla kars1 karsiya kalabilmektedir (Ashforth, 1994).

Toksik liderligin en belirgin 6zellikleri arasinda bencil ve manipiilatif bir yonetim
anlayisi, etik disi kararlar alma egilimi, astlarina yonelik asagilayict ve baskici
davraniglar sergileme, elestiriye kapali olma ve orgiitsel degerleri géz ardi etme gibi
faktorler yer almaktadir (Lipman-Blumen, 2005). Literatiirde toksik liderligi
tanimlamak amaciyla bir¢ok kavramsal ¢ergeve olusturulmustur. Schmidt (2008), zehirli

liderleri "6ngoriilemeyen bir taciz edici ve otoriter denetim Oriintlisline giren narsisistik
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kendini 6ven kisiler" olarak tanimlayarak bes temel boyut belirlemistir: narsisizm, taciz
edici denetim, kendini 6ven, dngoriilemezlik ve otoriter liderlik. Buna ek olarak, Green
(2014), toksik liderlerin "bencillik, etik basarisizlik, yetersizlik ve nevrotiklik" gibi
kisilik 6zelliklerine sahip olduklarini belirtmektedir.

Bu liderlik tarzinin Orgiitsel basarisizliga yol a¢madaki rolii goz Oniinde
bulunduruldugunda, akademik c¢evrelerde toksik liderlikle miicadeleye yonelik
stratejiler gelistirilmesi gerektigi konusunda giiclii bir fikir birligi bulunmaktadir.

Toksik liderlik yalnizca bireysel calisanlar {izerinde olumsuz etki yaratmakla
kalmaz, ayn1 zamanda kurumsal diizeyde is yeri kiiltliriinii bozar ve uzun vadede
stirdiiriilebilir basariy1 tehlikeye atar (Maheshwari ve Mehta, 2013). Toksik liderlik
yalnizca bireysel ¢alisanlar {izerinde olumsuz etki yaratmakla kalmaz; calisanlarin is
doyumunu azaltarak isten ayrilma niyetini artirmakta ve uzun vadede oOrgiitsel baglilik
tizerinde yikici etkiler olusturmaktadir (Ofei vd., 2023). Son yillarda, akademik
literatiirde "liderligin karanlik tarafi" olarak tanimlanan bu olgu, o6zellikle orgiitsel
davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda 6nemli bir arastirma konusu haline
gelmistir.

Bu baglamda, orgiitlerin ve yoneticilerin toksik liderlikle miicadele etme
stratejileri gelistirmesi ve olumlu bir isyeri kiiltiiriinii tesvik etmesi biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Toksik liderlerin orgiitlerde tespit edilmesi ve kontrol altina alinmasi,
yalnizca ¢alisanlarin psikolojik sagligimi korumakla kalmayip, orgiitiin uzun vadeli

basarisini ve stirdiiriilebilirligini de giivence altina alacaktir.

2.6.1.Toksik Ucgen Modeli

Toksik liderlik, hem kuruluslar hem de icindeki bireyler iizerinde asindirici bir
etki uygulayan son derece zararl bir liderlik tarzini temsil eder (Ak¢a ve Tuzcuoglu,
2020). Bu yikic1 olgu, artan karsi iiretken ¢alisma davraniglari, artan isten ayrilma
niyetleri ve ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde tiikenmislik dahil olmak iizere bir dizi
olumsuz sonucla kendini gosterir (Spector ve Fox, 2010). Bu anlik etkilerin 6tesinde,
toksik liderlik deneysel olarak azalan orgiitsel baglilikla (Eris ve Arun, 2020) ve
calisanlarin psikolojik refahinda belirgin bir bozulma ile iliskilendirilmistir. Ayni
zamanda c¢alisan sessizligi ve dedikodunun yayilmasi gibi istenmeyen igyeri
dinamiklerini tesvik eder (Cigcek ve Bilkay, 2024). Bu liderlik tarzinin kapsaml
yankilar1 goz oniline alindiginda, arastirmacilar toksik liderligin ortaya ¢iktigi, devam
ettigi ve oOrgilitsel baglamlarda yikicit etkisini artirdifi mekanizmalar1 ¢ozmeye

calismiglardir.
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Bu olguyu incelemek i¢in giiclii bir teorik bakis agisi, toksik liderligin {i¢ birbirine
bagimli unsurun etkilesiminden kaynaklandigimi &ne siiren Toksik Uggen Modeli'dir:
yikict liderler, savunmasiz takipgiler ve destekleyici ortamlar (Padilla vd., 2007).
Bireysel lider ozelliklerinin tek yonlii bir sonucu olmaktan uzak olan bu model,
toksisiteyl baglamsal faktorlerin ve takipgi tepkilerinin bir araya gelmesiyle sekillenen
dinamik ve iligkisel bir siire¢ olarak vurgular. Toksik liderligi izole bir 6zellikten ziyade
sistemik bir sorun olarak g¢ercevelendirerek, Toksik Uggen Modeli (Sekil 1) cesitli
orgiitsel ortamlarda etiyolojisini ve devamini analiz etmek i¢in kapsamli bir ¢ergeve

sunar.

Yilaa Liderler

* Kanzma

*  Kisisellestinlmis Giig
*  Namsizm

+  Olumsuz yasam temalan

*  Neftet 1deolojist

Uvumlu Takipciler Elverisli Ortam

yumlular Gidi anlasma »  Istikrarsizlik
Karsilannamis ihtiyaglar ¥apanlar +  Algilanan tehdit

»  Kiiltirel degerler
*  Kontrol-denge eksikligi ve
etkisiz kurumlar

Digiik 1gsel
degerlendirme
Disik olgunluk

Tutln
Benzer diinya

Sekil 1. Toksik U¢gen Modeli

2.6.1.1. Yikia1 Liderler: Toksisitenin Katalizorleri

Toksik iliggen modelinin tepesinde, orgiitsel sagligi baltalayan manipiilatif, etik
dis1 ve otoriter davraniglarla karakterize edilen yikici liderler bulunmaktadir (Padilla
vd., 2007). Bu liderler, karizmatik goriiniimlerini kisisel giic elde etmek i¢in
kullanirken, orgiitsel degerleri ve calisan refahini ikinci plana atmaktadirlar (Lipman-
Blumen, 2005). Yikict liderler, o6zellikle belirsizlik ve istikrarsizlik donemlerini
iktidarlarin1 pekistirmek icin stratejik bigimde degerlendirmekte, otoritelerini takipgileri
bagimli pozisyonlara konumlandirmak i¢in aragsallastirmaktadirlar (Neves ve Schyns,
2018).

Bu liderler, zorlama, sindirme ve muhalif seslerin sistematik baskilanmasi gibi

taktiklerle orgiitsel uyumu saglamakta, direnci minimize etmekte ve boylece
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egemenliklerini giiglendirmektedirler (Thoroughgood vd., 2018). Schyns ve Schilling
(2013) tarafindan gergeklestirilen meta-analiz ¢alismasi, yikici liderligin is tatmini,
orgiitsel baghlik ve calisan performansi tlizerinde giiclii negatif etkiler yaratirken, isten
ayrilma niyeti ve tiikenmislikle pozitif iligski gosterdigini ortaya koymustur. Bu davranis
Oriintlisii, yalnizca toksisiteyi siirdiirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda o6rgiitsel hiyerarsi
icerisindeki giiven ve Ozerkligi asindirarak bireysel ve sistemsel diizeyde olumsuz

sonuclarin olugmasina zemin hazirlamaktadir (Tepper, 2007).

2.6.1.2. Duyarh Takipgiler: Toksik Dinamiklerin Etkinlestiricileri

Modelin ikinci bileseni, kisisel zaaflari, bagimliliklar1 veya misilleme korkusu
nedeniyle toksik liderlige boyun egme olasiligi yiliksek olan duyarli takipgilere
odaklanmaktadir (Pelletier vd., 2018). Barbuto (2000), takipgilerin pasiflik, su¢ ortakligi
veya otoriteye meydan okuma konusundaki isteksizlikleriyle yikici liderlerin etkilerinin
stirdiiriilmesine katkida bulunduklarini belirtmektedir. Carsten vd. (2010), takipgilerin
bu pasif durusunun genellikle orgiitsel role iligskin normatif inanglardan kaynaklandigini
vurgulamaktadir.

Diisiik 6z-yeterlilik, ekonomik giivensizlik ve catismadan kaginma egilimi gibi
faktorler takipcilerin duyarlili@ini artirmakta, liderin kontroliinii gili¢lendiren bir geri
bildirim dongiisii olusturmaktadir (Howell ve Shamir, 2005). Padilla ve arkadaslari
(2007), takipgileri "uyumlu destekgiler" ve "pasif etkinlestiriciler" olmak tiizere iki
kategoride degerlendirmis, her iki grubun da yikict liderligin siirdiiriilmesindeki roliinii
vurgulamistir. Bu baglamda, takipcilerin davranislar1 pasif sonuclar degil, isyeri

toksisitesinin devamina aktif katki saglayan unsurlardir (Thoroughgood vd., 2012).

2.6.1.3. Etkinlestirici Ortamlar: Baglamsal Kolaylastiricilar

Toksik Uggen Modelinin igiincii ayag1, yapisal olarak toksik liderligin yiikselisini
ve dayanikliligini kolaylastiran orgiitsel baglamlara isaret eden etkinlestirici ortamdir
(Padilla vd., 2007). Istikrarsizlik, zayif hesap verebilirlik mekanizmalari ve hakim
sessizlik kiiltiiriiyle karakterize edilen ortamlar, yikici davraniglarin gelismesi igin
uygun zemin hazirlamaktadir (Krasikova vd., 2013). Arastirmalar, orgiitsel giiven ile
toksik liderlik arasinda negatif korelasyon bulundugunu, orgiitsel bagliligin bu iliskide
aracilik etkisi gosterdigini belgelemektedir (Behery vd., 2018)

Modern calisma ortamlarindaki dijital dislanma (Ferris vd., 2008) ve is yuki
baskisindan kaynaklanan kronik stres (Hobfoll, 2001) gibi c¢evresel faktorler, toksik

iklimi daha da karmasiklastirmaktadir. Arastirmalar, kiiltiirel ve yapisal degiskenlerin
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orgiitler ic¢inde etik dist davranislari normallestirmede Onemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Biitlinsel olarak degerlendirildiginde, bu baglamsal unsurlar yikici
liderlik uygulamalarini normallestiren veya siirdiiren izin verici bir ortam yaratir
(Kaptein, 2011).

Bu baglamda; toksik liderligin disiplinler arasi onemi, toksik liderligin yaygin
dogasin1 ve yaygin olumsuz duygular, islevsiz karar alma ve orgiitsel verimsizlikler
tiretme kapasitesini vurgular (Maitlis ve Ozcelik, 2004). Bu siireglerin ardisik etkileri,
toksik liggeni bozmak ic¢in hedefli miidahaleleri gerekli kilar. Bilim insanlari, lider
asiriliklarini dizginlemek icin orgiitsel denetim ve dengelerin giiclendirilmesi (Pelletier
vd., 2018), seffaflig1 ve giiveni tesvik etmek i¢in liderlik iletisimini iyilestirmek (Brown
ve Trevifio, 2006) ve c¢alisanlar1 giliglendirmek ve toksisiteyi azaltmak icin destek
mekanizmalart sunmak (Morrison, 2014) dahil olmak {zere c¢esitli stratejiler
onerilmistir. Bu tiir onlemler, yikict liderligi siirdiiren yapisal ve iliskisel kosullari
ortadan kaldirmayir ve daha saglikli oOrgiitsel dinamiklere giden bir yol sunmayi

amagcladig diistiniilmektedir.

2.6.2.Toksik Liderligin Temel Boyutlari

Liderlik, calisanlarin motivasyonunu, iretkenligini ve baghiligmni etkileyerek
kurumsal basariy1 sekillendirmede onemli bir rol oynar. Ancak, tiim liderlik stilleri
calisanlar ve kuruluslar i¢in olumlu sonuglar vermez. Literatiirde en ¢ok tartisilan
olumsuz liderlik tiirlerinden biri, ¢alisanlarin psikolojik ve profesyonel refahini tehdit
eden, kurumsal kiiltiirii olumsuz etkileyen ve kurumsal verimliligi azaltan yikici
davraniglarla karakterize edilen toksik liderliktir (Schmidt, 2008). Toksik liderler
genellikle otoriter, narsisistik, saldirgan, manipiilatif ve ©ongoriillemez davraniglar
sergiler ve ¢alisanlar arasinda duygusal tiikenmiglige ve psikolojik sikintiya yol agan
baskict bir calisma ortami yaratir (Pelletier, 2010). Bireysel diizeyde, toksik liderlik
calisanlarin motivasyon eksikligini, duygusal tiikenmisligini ve isten ayrilma niyetlerini
artirirken, kurumsal diizeyde giivensizlik atmosferini tesvik eder, ekip uyumunu
zayiflatir ve Orgiitsel sessizligi artirir (Aybar ve Akagin, 2024).

Bireyler {izerindeki dogrudan etkisinin oOtesinde, toksik liderligin genel
organizasyon performansi iizerinde genis kapsamli sonuglar1 vardir. Caligmalar, toksik
liderlige maruz kalan calisanlarin tilkenmislik, is tatminsizligi ve igyerine baglilikta
diisiis yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Uzunbacak, 2019).
Dahasi, toksik liderlik calisanlarin organizasyona olan bagliliklarin1 6nemli ol¢iide

azaltir, ¢linkli bu tiir bir liderlik altinda calisan kisiler genellikle ¢alisma ortamlarini
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diismanca ve destekleyici olmayan olarak algilarlar (Eris ve Arun, 2020). Bu da
devamsizli§in artmasina, liretkenligin azalmasina ve isyerinde catigmalarin artmasina
yol acar. Toksik liderligin kokleri, liderin psikolojik 6zellikleri, organizasyon kiiltiirii ve
dis ¢evresel faktorlerin bir kombinasyonuna atfedilebilir (Walton, 2021).

Toksik liderlik, genellikle bir dizi davranigsal boyut {izerinden incelenir. Bu
boyutlar, liderin bireysel karakter ozellikleri, davranissal egilimleri ve liderlik tarziyla

iliskilidir. Literatiire dayal olarak toksik liderlik bes temel boyutta ele alinabilir.

2.6.2.1. Kendini Tanitma
Kendini tanitma, bireylerin basarilarini, giiclii yonlerini ve katkilarini vurgulayarak
olumlu bir imaj olusturmay1 hedefledikleri bir izlenim yonetimi stratejisidir (Jones ve
Pittman, 1982). Rekabetc¢i profesyonel ortamlarda, ¢alisanlar bu stratejiyi goriiniirliik
kazanmak, taninma elde etmek ve kariyerlerinde ilerlemek icin siklikla kullanir
(Turnley ve Bolino, 2001). Ancak, kendini tanitmanin etkinligi yalnizca ¢alisanin
davranislarina degil, ayn1 zamanda liderin kisilik 6zelliklerine de baghdir (Judge vd.,
2002). Bu nedenle, liderlerin kendini tanitmay1 nasil algiladigi, isyeri dinamiklerini
anlamada temel bir rol oynar.

Isyerinde kendini tanitma, genellikle liderlerin dikkatini ¢ekmek ve profesyonel
avantajlar elde etmek amactyla uygulanir (Wayne ve Ferris, 1990). Ancak, liderlerin bu
stratejiyi degerlendirme bicimleri farklilik gosterir: Bazi liderler bunu kariyer gelisimi
icin mesru bir yontem olarak goriirken, digerleri samimiyetsiz, asir1 hirshi veya
manipiilatif bulabilir (Bolino ve Turnley, 2003). Bu farkli algilarin kékeninde, liderlerin
kisilik 6zellikleri, 6zellikle narsisizm, 6nemli bir belirleyici olarak 6ne ¢ikar (Nevicka
vd., 2011). Hayranlik arayisi, kendini {istiin gorme ve istismarci egilimlerle karakterize
edilen narsisist liderler, c¢alisanlarin kendini tanitma davramislarim farkli  bir
perspektiften degerlendirir (Campbellvd., 2011). Bu degerlendirme, benzerlik-¢ekim
ilkesi ve aragsallik perspektifi gibi iki temel dinamik iizerinden agiklanabilir.

Benzerlik-gekim ilkesi, bireylerin kendilerine benzer davranislar sergileyen
kisilere daha olumlu yaklastigini O6ne siirer (Byrne, 1971). Kendini gelistirme
davraniglarini sikca sergileyen narsisist liderler, kendini tanitan ¢alisanlar1 daha anlagilir
ve mesru olarak algilar (Wallace ve Baumeister, 2002). Narsisizm, hayranlik ve onay
arayistyla yakindan iligkilidir (CampbelNe CampbelR009). Bu nedenle, narsisist liderler,
benzer davranislar gosteren ¢alisanlara duygusal saygi gelistirerek lider-liye iliskilerinin
kalitesini giiglendirebilir (Graen ve UhiBien, 1995). Bu dinamik, kendini tanitmanin
yiiksek kaliteli lider-iiye iliskilerini tesvik etme potansiyelini ortaya koyar ve bireysel

etkilesimlerin 6tesine uzanan orgiitsel sonuclara zemin hazirlar.
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Narsisist liderlerin kendini tanitmaya olumlu yaklagiminin bir diger agiklamasi,
iliskilere aragsal bir bakis agisiyla yaklasmalaridir (Campbell vd., 2011). Bu liderler,
calisanlar1 kendi kisisel ve profesyonel hedeflerine katkilar1 iizerinden degerlendirir.
Kendini tanitan calisanlar, yetkinliklerini ve degerlerini sergileyerek liderin gdziinde
onemli ekip liyeleri olarak 6ne ¢ikar. Bu algi, narsisist liderlerin bu calisanlar1 kariyer
firsatlari, taninma veya ayricalikli muamele ile ddiillendirmesine yol agabilir. Ancak, bu
siire¢ calisanlar igin riskler de barindirir: Narsisist liderler, calisanlarin basarilarini
sahiplenebilir, onlar1 kendi statiilerini ylikseltmek icin kullanabilir veya istismar edebilir
(Grijalva vd., 2015). Bu durum, kendini tanitmanin hem firsatlar hem de tehlikeler
sundugunu gosterir ve orgiitsel dinamikler iizerindeki daha genis etkilerine isaret eder.

Kendini tanitmanin orgiitsel sonuglari, lider-iiye iligkilerini sekillendirmenin
Otesine uzanir. Narsisist liderlerin bu stratejiyi degerli bulmasi, c¢alisanlara, kendini
gosteren, kariyer ilerlemeleri ve statii degisikligi gibi kazandirabilir. Ancak, bu
calisanlarin orantisiz takdir gormesi, akranlari arasinda adaletsizlik ve kayirmacilik
algisina yol acabilir (Blickle vd., 2008). Ayrica, narsisist liderlerin basarilar
sahiplenmesi, calisanlarin takdir edilme hissini ve moralini azaltarak somiirii riskini
artirir. Bu tiir ayricalikli muamele algilari, ekip uyumunu bozabilir, giliveni ve is
birligini zayiflatabilir (Nevicka vd., 2018). Kendini tanitmanin bu karmasik etkileri,
kariyer avantajlarinin yam sira adaletsizlik ve somiirii risklerini de beraberinde getirir
(Maner ve Mead, 2010). Orgiitler, seffaf performans degerlendirme sistemleri, esit lider-
calisan etkilesimleri ve izlenim yonetimi rehberligi ile bu olumsuz etkileri azaltarak

kendini  tanitmanin etkili bir kariyer araci olarak islev gérmesini saglayabilir.

2.6.2.2. Kétiiye Kullanim Denetimi

Amirlerden astlara yonelik siirekli diismanca davraniglarla karakterize edilen
kotiiye kullanim denetimi (Tepper, 2000), énemli akademik ilgi toplayan yaygin ve
yikict bir liderlik fenomeni olusturur. Bu tiir davranislar, etkilenen c¢alisanlar arasinda
duygusal tiikenme, azalan i3 memnuniyeti ve azalan {iretkenlik gibi bir dizi olumsuz
sonucu hizlandirir (Wu ve Hu, 2009). Bireysel refahin 6tesinde, taciz edici denetim,
orgiitsel dinamikler iizerinde zararli bir etki yaratir, gérev performansini bozar ve
orgiitsel vatandaslik davraniglarini zayiflatir (Zellars vd., 2002), ayni1 zamanda uyumsuz
bir basa ¢ikma tepkisi olarak isyeri sapkinlhigini tesvik eder (Mitchell ve Ambrose,
2007). Bu liderlik tarzinin ¢ok yonlii yankilari, orgiitsel davranis ve yonetim ¢aligsmalari
icinde kritik bir aragtirma alani olarak 6nemini vurgular.

Taciz edici denetimin kokeni, birbiriyle karmasik bir etkilesim i¢inde olan
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baglamsal ve iligkisel faktorlerin, bu tiir davraniglarin ortaya ¢ikmasi igin elverisli bir
zemin olusturdugu cok katmanli bir siirectir. Arastirmalar, asir1 zorlayici is hedeflerini,
yoneticilerin gercek¢i olmayan beklentilere ulagma baskisi altinda uyumu saglamak
amaciyla otoriter ve zorlayici taktiklere yonelmesini tetikleyici bir onciil olarak one
cikarmaktadir (Mawritz vd., 2012).Benzer sekilde, gergin yonetici-ast iligkileri, aginmis
gliven ve zayif iletisimin gerginlikleri artirmasi ve toksik davraniglarin gelismesine
olanak tanimasiyla taciz edici etkilesimlerin olasiligini artirir (Tepper, 2000). Bu
durumsal stres faktorleri, yikici liderligin istikrarsizlik ve iligkisel islev bozukluguyla
isaretlenmis kolaylastirict ortamlarda gelistigini varsayan Toksik Uggen Modeli gibi
daha genis teorik ¢ergevelerle uyumludur (Padilla vd., 2007). Sonug olarak, taciz edici
denetim yalnizca bir bireyin basarisizlig1 olarak degil, daha ¢ok orgiitsel ve kisilerarasi
dinamikler tarafindan sekillendirilen sistemik bir sorun olarak goriilmelidir.

Taciz edici liderligin ¢alisanlar tizerindeki psikolojik bedeli derin ve kapsamlidir.
Calismalar, bunun tiikkenmisligi hizlandirma, stres seviyelerini yiikseltme ve 6z giiveni
asindirmadaki roliinii tutarli bir sekilde gostermektedir; bunlar toplu olarak orgiitsel
baglilig1 azaltir (Tepper, 2007). Bu etkiler, taciz edici liderligin ile zorbalik ve mobbing
gibi daha genis kapsamli toksik isyeri fenomenleri arasindaki iliskiyle daha da karmasik
hale gelir ve bu da psikolojik zarar kiiltiiriinii giiglendirir ve ¢alisanlarin ilgisizligini
strdiiriir (Einarsen vd., 2007). Taciz edici denetim ile bu iliskili yapilar arasindaki
etkilesim, diigmanca denetim davraniglarinin hem kétiilesen bir orgiitsel iklime katkida
bulundugu hem de bu iklim tarafindan siirdiiriildiigii bir kisir dongiiyii vurgular. Bu
dongii yalnizca bireysel dayanikliligi zayiflatmakla kalmaz, ayni zamanda calisanlar
takdir yetkisi gerektiren c¢abalardan cekilip ¢ikis niyetlerini artirdikga uzun vadeli
orgiitsel saglig1 da tehlikeye atar(Harris vd., 2007; Mitchell ve Ambrose, 2007).

Caligsanlarin taciz edici denetim deneyimlerini agiklayan saglam literatiire ragmen,
bunun daha genis kapsamli etkilerini ve altta yatan mekanizmalar1 anlamada 6nemli
bosluklar devam etmektedir. Ozellikle, yoneticilerin bakis acilarin1  (6rnegin
motivasyonlari, 6z algilar1 veya durumsal baskilar) inceleyen aragtirmalar, kdotiye
kullanim denetiminin ekip diizeyindeki dinamikler iizerindeki etkisi gibi yeterince
aragtirllmamistir (Gallegos vd., 2022). Bu bosluklar1 gidermek i¢in, akademisyenler
kotiiye kullanim denetiminin zaman i¢indeki evrimini izleyen ve duygusal teorilerin ve
iyilesme c¢ergevelerinin uyumunu saglayan uzunlamasina arastirma tasarimlarini
savunmaktadir. Bu tlir yaklagimlar, kotliye kullanim davraniglarini siirdiiren psikolojik
stirecleri aydinlatabilir ve miidahale igin kritik kavsaklar1 belirleyebilir (Gallegos vd.,

2022). Ornegin, duygusal diizenlemenin veya iyilesme donemlerinin denetleyici
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diismanliginin etkilerini nasil azalttigini1 incelemek, hem calisanlar hem de kuruluslar
icin eyleme gecirilebilir iggoriiler saglayabilir.

Kétiiye kullanim denetimini engelleme zorunlulugu, kurumsal sinirlarin 6tesine
uzanir ve ¢esitli alanlarda kotiiye kullanim kontrolii ve kétiiye kullanimin 6nlenmesine
iliskin daha genis sOylemlerle kesisir. Yonetisim, denetim ve siber giivenlik alanindaki
caligmalar, yikic1 davraniglara karsi koymak i¢in saglam denetim mekanizmalarinin ve
etik uygulamalarin gerekliligini vurgulamaktadir (Posthumus ve Von Solms, 2004). Bu
paralellikler, kotiiye kullanim amacli denetimin ortak Ozelliklere sahip oldugunu
gostermektedir.

Sistemsel gii¢ suistimalleriyle birlikte, etkilerini tam olarak kavramak ic¢in ¢ok
boyutlu bir degerlendirme benimsenebilir. Orgiitsel baglamlarda, etkili azaltma, hesap
verebilirligi saglamak i¢in daha giiclii diizenleyici gerceveler, etik ve empatik gozetim
uygulamalarimi gelistirmek i¢in gelistirilmis liderlik egitimi ve calisanlarin misilleme
korkusu olmadan endiselerini dile getirmelerini saglayan destekleyici Kkiiltiirlerin
gelistirilmesini kapsayan cok yonlii bir strateji igerebilir. Bu tiir miidahaleler, toksik
gbzetimin devam etmesini engellemek ve daha saglikli ¢alisma ortamlar1 gelistirmek

icin 6nemli rol oynayabilecegi diisiiniilebilir.

2.6.2.3. Ongoriilemezlik

Liderlikteki dngoriilemezlik, cagdas orgiitsel arastirmalarda 6nemli bir arastirma
alan1 olarak ortaya ¢cikmistir ve akademisyenler giderek artan bir sekilde bunun ekip
dinamikleri ve calisan refahi iizerindeki c¢ok yonlii etkilerini incelemektedir. Son
caligmalar, Ongoriilemez ve tutarsiz liderlik davranislarinin isyeri ortamlarini
istikrarsizlagtirabilecegini ve bunun da hem bireysel takipgiler hem de kolektif
performans i¢in zararli sonuglar dogurabilecegini vurgulamaktadir. Ornegin, Greer vd.
(2011), ozellikle ekip liyeleri arasinda diisiik karsilikli bagimlilikla karakterize edilen
baglamlarda 6ngoriilemez liderligin gruplar i¢cinde gii¢ miicadelelerine yol agabilecegini
savunmaktadir. Bu tiir dinamikler, bireyler net bir rehberlik veya istikrarli bir otoritenin
yoklugunda kontrol i¢in yaristikca uyumu asindirir ve genel ekip etkinligini azaltir.

Ekip performansi iizerindeki etkisinin 6tesinde, belirsiz, diizensiz veya celiskili
davranis olarak kavramsallastirilan liderlik tutarsizligi, ek karmasiklik katmanlari
getirir. Schilling vd. (2023), bu tiir tutarsizliklarin yalnizca takipgileri sasirtmakla
kalmay1p ayn1 zamanda etik sinirlar1 da asabilecegini ve astlarin liderlerinin eylemlerini
yorumlamakla bogusurken anlam c¢ikarma siireclerini tesvik edebilecegini ileri

siirmektedir. Bu etik boyut kritiktir, ¢iinkii tutarsiz liderlik lider-takipgi iliskilerini
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yoneten ahlaki c¢erceveyi zayiflatabilir ve kurumsal isleyisi daha da karmasik hale
getirebilir.

Liderligin 6ngoriilemezliginin psikolojik bedeli de ayni1 sekilde iyi belgelenmistir.
Klug vd. (2022) gore, liderlikteki tutarsizlik takipgi gerginligini daha da kotiilestirir ve
bu etki liderlerin kendileri ytiksek stres altinda calistiklarinda yogunlasir. Bu gerginlik,
takipgilerin gelecekteki beklentiler konusunda siirekli olarak belirsiz kaldiklar1 igin
diizensiz davraniglara uyum saglamak icin harcamalar1 gereken ek biligsel ve duygusal
cabadan kaynaklanir (de Cremer, 2003; Diebig ve Bormann, 2020). Bu belirsizlik,
takipgilerin rollerini yonetmek icin genellikle giivendikleri dngoriilebilirligi bozar ve
artan kaygiya ve azalan is memnuniyetine yol agar. Bu tiir tutarsizliklarin etkili orgiitsel
iligkilerin temel taslar1 olan usul adaleti ve giiven algilarin1 agindirarak isyeri ortaminda
moral ve motivasyon {izerinde olumsuz etkileri ortaya ¢ikarabilir.

Ongoriilemezligin getirdigi zorluklar, liderlerin genellikle eksik veya hizla
degisen bilgilere dayanarak hizli kararlar almaya zorlandig1 belirsiz ortamlarda 6zellikle
belirgindir (Courtney vd., 1997). Bu kosullar altinda, takipgilerin psikolojik durumu
kritik bir degisken haline gelir. Rast vd. (2013), belirsiz baglamlardan veya kisisel
giivensizlikten kaynaklanan 6z belirsizlik yasayan bireylerin otokratik liderlik tarzlarina
daha fazla tercih gosterebilecegini 6ne siirmektedir. Bu tercih, otokratik liderlerin kaos
karsisinda acikca sagladigr nitelikler olan netlik ve kararlilik arzusunu yansitir. Ancak,
otoriterlige dogru bu egilim, uzun vadeli orgiitsel dayaniklilik i¢in siklikla gerekli olan
isbirlikei ethos ile gatigabilir ve daha fazla arastirmay hak eden bir gerginlik sunabilir.

Bu zorluklar 1s181nda, 6ngoriillemeyen durumlarda etkili bir sekilde gezinmek icin
uyarlanabilir ve dayanikli liderlik yaklasimlarini tesvik etmek zorunludur. Arastirmalar,
isbirligine oncelik veren yonetim stratejilerini savunarak, bu tiir yaklagimlarin
paylasilan sorumlulugu ve esnekligi tesvik ederek belirsizligin olumsuz etkilerini
azaltigmi gostermektedir (Northouse, 2018). Bu bakis agisi, yoneticileri galkantili
kosullar altinda bile tutarliligi ve seffaflig1 siirdiirme becerileriyle donatan liderlik
gelistirme programlarina yonelik daha genis ¢agrilarla uyumludur.

Toplu olarak bakildiginda, bu bulgular modern isyerlerinde liderlik stilleri,
cevresel belirsizlik ve  oOrgiitsel sonuglar arasindaki karmagsik  etkilesimi
aydinlatmaktadir. Ozellikle, algilanan liderlik tutarsizhig: diizeyi, takipgilere liderligin
genel kalitesinin 6tesine uzanan psikolojik bir yiik bindirmektedir (Schyns ve Schilling,
2013). Bu yiik, artan gerginlik, azalan giiven ve bozulmus ekip isleyisi olarak ortaya
cikar ve liderlerin temel yeterlilikler olarak istikrar ve ongoriilebilirligi gelistirmeleri

gerektigini vurgular. Kuruluslar degisken dis kosullarla bogusmaya devam ederken,
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liderlikteki 6ngdriilemezligin sonuclarini anlamak ve ele almak, ¢alisanlarin refahini ve
kurumsal performansi artirmay1 amaglayan hem akademisyenler hem de uygulayicilar

icin kritik bir dncelik olmaya devam edecegi ongiiriilmektedir.

2.6.2.4. Narsisizm

Brummelman vd., (2015) yaptigi bir ¢alisma da, ¢ocukluk déneminde maruz
kalinan asir1 Ovgli ve digsal onay arayisinin, bireyin benlik degerini zamanla
gergeklikten sapmis bicimlerde insa etmesine yol agabilecegini ve bunun da narsistik
egilimlerin gelisimini tesvik edebilecegini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, birey-toplum
iliskilerinde gozlemlenen bazi davranigsal Oriintiilerin, erken donemde edinilen sosyal
o0grenme deneyimleriyle yakindan iligkili oldugunu gdstermektedir. Benzer bi¢imde,
Markus ve Kitayama (1991), bireyin 6z-anlayisi ile iginde bulundugu kiiltiirel deger
sistemi arasindaki etkilesimin, kimlik ingas1 siirecinde belirleyici bir rol oynadigim
vurgulamakta; bireysel farkliliklarin ancak sosyo-kiiltirel baglam igerisinde
anlamlandirilabilecegini ileri siirmektedir.

Bu cercevede, narsisizm; gorkemlilik, abartili hak etme duygusu ve siirekli
hayranlik arayis1 gibi 6zelliklerle tanimlanan, ¢ok boyutlu bir psikolojik yap1 olarak 6ne
cikmaktadir. Narsisistik egilimler, yalmizca bireysel kisilik yapilarinda degil; ayni
zamanda tiiketici davraniglari, orgiitsel dinamikler, sosyal medya kullanim1 ve kiiltiirel
analizler gibi ¢esitli akademik disiplinlerin inceleme alanina da konu olmustur (Twenge
ve Campbell, 2009).

Narsisizm, uyarlanabilir ve normatif ifadelerden, patolojik uglara kadar uzanan bir
siireklilik spektrumunda ele alinmakta olup, hem bireysel diizeydeki kisilerarasi
iligkilerde hem de kolektif davranig Oriintiilerinde kendini gosterebilmektedir. Bu
yoniiyle, narsisizm; Orgiitsel iklimlerin, toplumsal egilimlerin ve c¢agdas kiiltiirel
pratiklerin sekillenmesinde etkili bir belirleyici olarak degerlendirilir (Twenge ve
Campbell, 2009). Narsisizmin karmasik yapisi, yalnizca farkli ifade bi¢cimlerinde degil,
ayn1 zamanda psikolojik mekanizmalar, sosyal baglamlar ve kiiltiirel dinamiklerle olan
cok yonlii etkilesiminde de kendini gdstermektedir. Bu karmasiklik, narsisizmin klinik
psikoloji, sosyal psikoloji, orgiitsel davranis ve kiiltiirel ¢calismalar da dahil olmak {izere
bircok disiplinde kapsamli aragtirma konusu haline gelmesini saglamis ve hem
akademik sdylemde hem de pratik uygulamalarda giincelligini korumustur.

Narsisizmin teorik temelleri, onu iliskili ancak temelde farkli bir kavram olan 6z
saygidan keskin bir sekilde ayirir. Oz saygi, igsel ve istikrarli bir 6z deger duygusunu

yansitirken, narsisizm sisirilmis, genellikle kirilgan bir 6z imaji siirdiirmek i¢in digsal
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dogrulamaya dayanir (Morf ve Rhodewalt, 2001). Bu farklilasma, onaylanmanin
amansiz bir sekilde pesinde kosma ve benlige yonelik algilanan tehditlere karsi asir
duyarlilik tarafindan yonlendirilen narsisistik davranisin temelindeki 6z diizenleme
stireclerini anlamak icin kritik 6neme sahiptir. Bilim insanlar1 narsisizmi iki temel alt
tire daha ayirmiglardir: Gorkemli ve savunmasiz. Disa doniikliik, baskinlik ve abartili
bir 6z 6nem duygusuyla karakterize edilen gérkemli narsisizm, giivensizlik, duygusal
kirilganlik ve savunmaci 6z gelistirme stratejileriyle isaretlenen savunmasiz narsisizmle
tezat olusturur (Sedikides, 2021). Ek olarak, yapi, faili narsisistlerin kisisel basarilar ve
iddialilik yoluyla hayranlik aradig1 ve toplumsal narsisistlerin goriiniirdeki fedakarlik ve
toplum yanlis1 gosteriler yoluyla taninma pesinde oldugu faili narsisistler ve toplumsal
narsisistler olmak iizere etkeni ve toplumsal bigimlere ayrilmistir (Sedikides, 2021). Bu
tipolojiler, narsisistik Ozelliklerin davranisi ve sosyal etkilesimleri etkiledigi cesitli
yollar1 aydilatir.

Narsisizmin sonuglari, bireysel ruhun ¢ok otesine uzanir ve tiiketici davranisina
farkli sekillerde niifuz eder. Narsisistik bireyler, maddi varliklar: istiinliik ve toplumsal
ayrimin digsal sembolleri olarak kullanarak yiiksek statiilii, ayricalikli ve prestijli
irlinlere belirgin bir tercih sergilerler (Can, 2019). Bu oriintii, 6zellikle liikks markalarin
ve sembolik mallarin tiikketiminde belirgindir; burada satin alimlar goérkemli bir 6z-
kavrami gii¢lendirme araci olarak hizmet eder (Cisek vd., 2014). Sosyal medyanin gelisi
bu egilimleri artirarak narsistik 6z sunum i¢in verimli bir zemin sagladi. Instagram ve
Twitter gibi platformlar, 6z tanitimi ve onay aramayi kolaylastirirken, aragtirmalar
popiiler sosyal medya hesaplarinin igerik analizi, benmerkezcilik, gosteriscilik ve
kendini yiiceltme gibi narsisistik ritiielleri ortaya koymaktadir (Nacakci, 2018). Bu
dijital alanlar, tasarimlar1 geregi narsisistin bir kitleye olan ihtiyacini karsilayarak, 6z
odakli egilimlerinin goriiniirligiinii ve etkisini yogunlastirir.

Kurumsal baglamlarda, narsisizm liderlik stilleri, karar alma siirecleri ve isyeri
dinamikleri lizerinde derin bir etki yaratir. Orta diizeyde narsistik 6zellikler karizmatik
liderligi ve kendine gilivenen karar vermeyi tesvik ederek yenilik¢iligi ve kurumsal
ivmeyi tesvik edebilir (Coban ve Irmis, 2018). Ancak bu 6zellikler asir1 veya patolojik
seviyelere ulastiginda, genellikle otoriterligi, manipiilatif uygulamalar1 ve etik
standartlarin ihmal edilmesini hizlandirarak isyeri uyumunu zayiflatir (Braun, 2017).
Ozellikle patolojik narsisizm, astlara yonelik somiiriicii davranislarla, ortak hedefleri
gormezden gelme pahasina, kisisel kazanimlari golgeleyen ve toksik kisilerarasi
dinamiklerin yayginlagsmasiyla iligkilendirilebilir. Bu, profesyonel ortamlarda

narsisizmin paradoksal dogasini vurgular: hirs ve basari i¢in itici bir giic gorevi
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gorebilirken, ayn1 zamanda kuruluslar i¢inde islev bozuklugu ve g¢atigsmay1 besleme
potansiyeline de sahiptir.

Bireysel ve kurumsal alanlarin 6tesinde, narsisizm kiiltiirel ve sanatsal alanlarda
belirgin bir tema olarak ortaya ¢ikar ve kibir, bencillik ve taninma arayist ile ilgili daha
genis toplumsal kaygilar1 yansitir (Kalan ve Aykut, 2023). Cagdas sanatsal ifadeler
siklikla bu motifleri arastirir ve toplumsal degerlerden ziyade bireysel 6nemi 6n planda
tutan kiiltiirel degisimlere bir ayna tutar.

Ayrica deneysel kanitlar, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek diizeyde narsisistik
ozellikler sergileme egiliminde oldugunu, 6zellikle de biiyiikliik, hak sahibi olma ve
liderlik yonelimi gibi alanlarda (Grijalva vd., 2015) tutarli bir sekilde gostermektedir.
Narsisizm ile kararsiz cinsiyetgilik arasindaki baglanti, narsisistik 6zelliklerin cinsiyet
rollerine yonelik tutumlar1 nasil sekillendirdigini, hiyerarsik sosyal dinamikleri nasil
giiclendirdigini ve esitsiz iligkisel kaliplar1 nasil stirdiirdiigiinii daha da agiklamaktadir.

Oziinde, narsisizm gérkemli bir 6z imaj1 desteklemek i¢in tasarlanmis dinamik bir
0z diizenleme siireciyle siirdiiriiliir. Bu siire¢, amansiz bir dogrulama arayisini, elestiriye
kars1 savunmaci tepkileri ve abartili bir 6z deger duygusunu desteklemeyi amaglayan
kisilerarasi taktikleri igerir (Morf ve Rhodewalt, 2001). Bu c¢ercevede arastirmacilar iki
temel boyut belirlemislerdir: narsisistik hayranlik ve narsisistik rekabet. Oznel refah ve
sosyal basariyla iliskilendirilen ilki, taninmaya yoOnelik uyarlanabilir bir arayisi
yansitirken, diismanlik ve duygusal sikintiyla iligkilendirilen ikincisi, uyumsuz
kisilerarasi ¢ekismede kendini gosterir (Back vd., 2013). Bu ayrimlar, narsisizmin ikili
dogasini agiga ¢ikarmada etkili oldugu soylenebilir. Bu durum da zihinsel saglik ve
sosyal islevsellik lizerindeki etkilerine dair kritik i¢goriiler sunar.

Modern toplumda narsisistik 6zelliklerin belirgin ylikselisi, bazilar1 bu egilimi
bireycilige dogru kiiltiirel degisimlere, sosyal medya dogrulamasinin yaygin etkisine ve
tiikketici ideolojilerinin yiikselisine baglayarak 6nemli akademik tartismalara yol agmistir
(Twenge ve Campbell, 2009). Bu tiir gelismeler, narsisizmin kisileraras: iligkiler,
kolektif refah ve sosyal uyum iizerindeki uzun vadeli sonuglar1 hakkinda acil sorular
ortaya ¢ikarmaktadir. Teknolojik ilerlemeler ve kiiltiirel donilistimler narsisistik
egilimlerin ifadesini ve yayginhigini yeniden sekillendirmeye devam ederken, asiri
narsisizmin zararli etkilerini azaltan, daha saglikli 6z algiy1 tesvik eden miidahaleler
tasarlamak i¢in acil bir aragtirma ihtiyaci vardir.

Narsisizmin dl¢iimii genellikle 6z bildirim araglarina dayanir ve narsisistik kisilik
envanteri, klinik olmayan popiilasyonlarda narsisistik 6zellikleri degerlendirmek igin

onde gelen ara¢ olarak durmaktadir (Raskin ve Hall, 1979). Klinik baglamlarda,
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yapilandirilmis goriismeler, davranigsal gozlemler ve ortiik iliski testleri dahil olmak
lizere daha genis bir yontem dizisi, narsisistik kisilik ifadesinin farkli boyutlarinm
yakalamak i¢in kullanilir.

Narsisizm, kisilik gelisimi ve sosyokiiltiirel etkiler arasindaki karmasik etkilesim
g0z Oniine alindiginda, bu yapiy1 ve onun kapsaml etkilerini anlamamaizi ilerletmek igin
disiplinler aras1 bir yaklasim vazgecilmez olmaya devam ediyor. Narsisizm c¢agdas
zorluklara yanit olarak evrimlesmeye devam ederken, calismasi bireysel psikoloji ve
kolektif ethos arasindaki etkilesimi incelemek igin hayati bir mercek sunuyor ve hem

kisisel gelisime hem de toplumsal dayaniklili§a giden yollar1 aydinlatiyor.

2.6.2.5. Otoriter Liderlik

Merkezi karar alma ve smirli ¢alisan 6zerkligi ile karakterize edilen otoriter
liderligin, temel oOrgiitsel boyutlar tizerinde agirlikli olarak olumsuz bir etki yarattigi
kapsamli bir sekilde belgelenmistir. Arastirmalar, bu tarzin calisan motivasyonunu
zayiflattigini, yaraticiligi engelledigini ve orgiitsel vatandaslik davranislarini azalttigini
gostermektedir (Guo vd., 2018). Ozellikle, otoriter liderlik psikolojik giivenligi, drgiit
temelli 6z saygiy1r ve lider-iiye degisimlerinin kalitesini asindirir; bunlarin hepsi de
yenilik¢i galisan ¢iktisinin kritik Onciilleridir (Gu vd., 2018). Ancak, otoriter liderligin
zararh etkileri evrensel olarak mutlak degildir. Bilim insanlari, bu olumsuz sonuglari
hafifletebilecek kiiltiirel giic mesafesi, yardimsever liderligin varlig1 ve rol genisligi 6z
yeterlilik gibi bireysel nitelikler gibi diizenleyici degiskenler tanimladilar (Wang vd.,
2022). Ilging bir sekilde, diisiik otoriterlik seviyeleri motivasyonel bir stres faktorii
olarak hareket edebilir ve potansiyel olarak yaraticilig1 artirabilirken, asir1 seviyeler onu
bastirabilir (Gu vd., 2020). Dahasi, otoriter liderligi yardimsever veya ahlaki liderlik
boyutlariyla biitiinlestirmek, olumsuz etkilerini hafifletebilir ve stiller arasinda niiansh
bir etkilesim oldugunu One siirebilir (Gu vd., 2020). Bazi arastirmacilar, gorev
performansini artirabilecek disiplin odakli yaklasimlari, genellikle onu bozan baskinlik
odakli yaklasimlardan ayirarak otoriter liderlik i¢inde daha ince bir ayrim 6nermektedir
(Zhao vd., 2022). Bu karmasiklik, otoriter liderligin etkinligini degerlendirmede
baglamin dnemini vurgular.

Tam tersine, kapsayicilik ve katilimci karar alma ile karakterize edilen demokratik
liderlik, siirekli olarak olumlu 6rgiitsel sonuglar iiretir. Calismalar, bu yaklagimin artan
kurumsal vatandashgi tesvik ettigini ve olumlu calisan tutumlar1 gelistirdigini
gostermektedir (Altan ve Ozpehlivan, 2019). Demokratik liderler, ¢alisanlarin girdisine

deger vererek ve bireyleri gii¢lendirerek, oOrgiitsel baglihigi giiclendiren ve genel
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performanst artiran bir giiven ve is birligi kiiltiirii yaratirlar. Boyle bir ortam, yalnizca
calisan katilimini artirmakla kalmaz, ayni zamanda bireysel ve kolektif hedefleri
hizalayarak siirdiiriilebilir 6rgiitsel basariya da katkida bulunur.

Benzer sekilde, pozitif psikolojiye dayanan ve 6z farkindalik, seffaflik ve etik
davranigla tanimlanan otantik liderlik, orgiitsel etkinligin giiclii bir itici giicli olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmalar, bu tarz1 iyilestirilmis performans Olgiimleri ve
azaltilmis ciro niyetleriyle iliskilendirmektedir (Baykal, 2017; Walumbwa vd., 2008).
Gergek liderler, c¢alisanlarin kendilerini giivende ve degerli hissettikleri isyerleri
yaratarak giiven ve psikolojik giivenligi tesvik eder, bu da sadakati giiclendirir ve kaybi
en aza indirir. Liderlik gercekligi ile ¢alisan refahi arasindaki bu uyum, stilin kurumsal
dayanikliligin temel tas1 olma potansiyelini vurgular.

Gorev odakli ve insan odakli liderlik arasindaki ikilik, liderlik etkilerine iligkin
sOylemi daha da zenginlestirir. Gérev odakli liderler, hedef belirleme, gorev netlestirme
ve operasyonel verimliligi vurgulayarak yap1 ve hesap verebilirlik yoluyla performansi
yonlendirir. Bunun tersine, insan odakli liderler kisilerarasi iligkilere, ¢alisan refahina ve
ekip uyumuna oncelik vererek morali artiran destekleyici bir iklim yaratir (Robbins,
2000). Her yo6nelim, kurumsal baglilik ve is performansi igin farkli ¢ikarimlar tasir ve
her iki yaklasimin dengeli bir sekilde biitiinlestirilmesinin hem {iretkenligi hem de insan
merkezli ihtiyaglari ele alarak sonuglar1 optimize edebilecegini 6ne siirer.

Liderlik tarzlarmin evrimi, kurumsal talepler ile degisen c¢alisan beklentileri
arasindaki dinamik etkilesimi yansitir. Kesken ve Ayyildiz'in (2008) belirttigi gibi,
modern i giicii giderek daha fazla kapsayiciliga, giliclendirmeye ve etik yonetisime
oncelik veriyor ve bu da uyarlanabilir liderlik uygulamalarini gerekli kiliyor. Bu evrim,
liderlerin ortaya ¢ikan egilimlere duyarli kalmalari, degisen toplumsal ve profesyonel
manzaralar arasinda c¢alisan katilimini ve memnuniyetini siirdiiren ortamlar yaratmalari
thtiyacini vurgular.

Liderlik davranislari ayrica, kurumsal sonuglarin kritik ancak genellikle yeterince
kesfedilmemis bir boyutu olan ¢aligan refahi iizerinde derin bir etki uygular. Katilik
veya duyarsizlik gibi olumsuz liderlik tarzlarmin tilkenmisligi hizlandirdig1 ve isten
ayrilma niyetlerini yiikselttigi gosterilmistir (Telli vd., 2012). Buna karsilik, destekleyici
liderlik uygulamalar1 (ister empati, ister tanima, ister kaynak saglama yoluyla olsun)
igyeri stresini azaltir, i$ memnuniyetini artirir ve kurumsal sadakati giiclendirir, boylece
daha saglikli ve daha iiretken bir is giicline katkida bulunur.

Bu baglamda, liderlik tarzlarinin kurumsal kiiltiirii, calisan tutumlarini ve genel is

basarisini sekillendirmedeki temel rolii oldugu one siiriilebilir. Otoriter liderlik yapisal
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disiplin sunarken, potansiyel dezavantajlari daha olumlu yaklasimlarla dikkatli bir
ilimlilik ve stratejik biitiinlesme gerektirir. Buna karsilik, demokratik ve otantik liderlik
tarzlari, stirdiiriilebilir kurumsal gelisimin yolunu agarak, katilimin, yaraticiligin ve elde
tutmanin saglam kolaylastiricilar1 olarak ortaya ¢ikar. Gorev ve insan odakli tarzlar, ¢ok
yonliiliigiin degerini daha da vurgularken, liderligin evrimlesen dogasi, uyum saglama
zorunlulugunu yansitir. Toplu olarak, bu iggoriiler giderek daha karmasik ve birbirine
bagli bir diinyada kurumsal sonuclar1 optimize etmek i¢in liderlik uygulamalarinin

niiansli, baglama duyarl bir sekilde uygulanmasini savununabilir.

2.6.3.Toksik Liderlikle Basa Cikabilmek I¢in Oneriler

Toksik liderlik, cagdas orgiitsel davranis literatiiriinde 6nemli bir aragtirma alan
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlar1 giigsiizlestiren, manipiile eden ve morallerini
bozan davranis kaliplariyla karakterize edilen bu liderlik tiirti, orgiitsel giiveni ciddi
sekilde zedelemekte, iiretkenligi diistirmekte ve isgoren devir hizinmi artirmaktadir
(Indradevi, 2016). Bu baglamda, toksik liderligin etkilerinin belirlenmesi ve azaltilmasi,
saglikli bir caligma ortaminin tesvik edilmesi ve c¢alisanlarin uzun vadeli refahinin
korunmasi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Literatiirde, arastirmacilar toksik liderligi
Olecmek icin giivenilir ve gecerli degerlendirme araglar1 gelistirmis (Celebi, 2015) ve bu
olumsuz fenomenin zararli etkilerini dengelemek icin ¢esitli stratejiler Onermistir
(Sisman, 2024).

Orgiitsel diizeyde toksik liderlikle miicadele etmenin temel dayanaklarindan biri,
calisanlara bu tiir davranis kaliplarin1 belirlemek ve degerlendirmek i¢in gerekli bilgi ve
becerileri saglamaktir. Giardella (2019), geleneksel video tabanli egitimin yetersizligini
vurgular ve 'uygulanmis seyirci miidahalesi egitiminin' dnemini belirtir. Bu baglamda,
manipiilasyon, sindirme ve kayirmacilik gibi toksik liderlik gostergelerini sistematik
olarak 6greten egitim programlari kritik bir rol oynar.

Toksik liderlik davraniglarinin sistematik olarak izlenmesi ve degerlendirilmesi,
etkili miidahale stratejilerinin gelistirilmesi agisindan hayati énem tagimaktadir. Bu
amagla, orgiitlerin liderlerin davranigsal oriintiilerini ve calisanlar iizerindeki etkilerini
objektif olarak dl¢ebilecekleri yapilandirilmig geri bildirim ve degerlendirme sistemleri
kurmalar1 gerekmektedir. Anonim anket uygulamalari, 360 derece geri bildirim araglari
ve periyodik performans incelemeleri, liderlik uygulamalarina iliskin degerli i¢gdriiler
sunmakta ve problemli davranig kaliplarini goriiniir kilmaktadir. Bu mekanizmalarin
etkinligi, calisan gizliliginin korunmasi ve diiriist raporlamanin tesvik edilmesi ile

dogrudan iligkilidir. Elde edilen geri bildirimler dogrultusunda proaktif onlemler
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alinmasi, toksik davraniglarin erken miidahaleyle ele alinmasi, hesap verebilirlik
kiltliriiniin gelistirilmesi ve potansiyel olumsuz sonuglarin minimize edilmesi miimkiin
hale gelmektedir (Kusy ve Holloway, 2009).

Insan kaynaklar1 yonetimi, toksik liderlikle miicadelede stratejik bir rol
istlenmekte ve etik ilkelere dayali politikalarin gelistirilmesi ve uygulanmasi
konusunda kritik sorumluluklar tagimaktadir. Bu politikalar, liderlik davranisi i¢in net
performans beklentilerini tanimlamali, ihlal durumlarinda uygulanacak yaptirimlari
belirlemeli ve tutarli uygulama mekanizmalarini giivence altina almalidir. Terfi ve
odiillendirme siireclerinde objektif kriterlerin belirlenmesi gibi seffaf karar alma
siirecleri, kayirmacilik veya oOnyargi algilarinin minimize edilmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Etik degerlerin kurumsal uygulamalara sistematik olarak entegre
edilmesi yoluyla, insan kaynaklar1 yonetimi, politikalar, egitimler ve kurallar
araciligiyla etik davranisi tesvik etmede 6nemli bir rol oynar (Brown ve Trevifio, 2006).

Karsilikli saygi, isbirligi ve kapsayicilik degerleri iizerine insa edilen giiglii bir
orgiitsel kiiltiir, toksik liderlerin olumsuz etkilerini 6nemli Olclide azaltabilme
potansiyeline sahiptir. Liderler, orgiitsel iklimi belirlemede kilit rol oynayarak, aktif
dinleme ve empati gibi pozitif davranis modellerini sergilemelidirler. Takim olusturma
aktiviteleri, cesitlilik ve kapsayicilik programlari, ¢alisan katkilarinin sistematik olarak
taninmas1 gibi stratejik girisimler, destekleyici bir kiiltiirel yapinin konsolidasyonuna
hizmet etmektedir. Toksik egilimlere karsit degerlerin Onceliklendirilmesi yoluyla,
orgiitler zararli davranig kaliplarinin gelisme olasiliginin minimal oldugu bir ¢alisma
ortaminin yaratilmasini saglayabilmektedir (Padilla vd., 2007).

Toksik liderligin ¢alisanlar iizerindeki psikolojik ve duygusal yiikiiniin
hafifletilmesi amaciyla, orgiitlerin kapsamli ¢alisan destek programlar1 gelistirmeleri ve
uygulamalar1 kritik 6nem tasimaktadir. Bu programlar, gizli psikolojik danigmanlik
hizmetlerine erisim, stres yonetimi atdlyeleri ve calisanlarin zorlu ¢alisma kosullariyla
basa c¢ikabilmeleri i¢in ruh sagligi kaynaklarini icermelidir. Akran destek gruplar1 ve
mentorluk programlari, c¢alisanlarin deneyimlerini paylasabilecekleri ve etkili basa
cikma stratejilerini Ogrenebilecekleri gilivenli alanlar sunmaktadir. Calisan refahinin
orgiitsel Oncelikler arasinda yer almasi, toksik liderligin olumsuz etkilerinin
tamponlanmast ve Orglitsel dayanikliligin artirilmasi acisindan stratejik bir yaklasim
olusturmaktadir (Wolor vd., 2022).

Toksik liderlige kars1 bazi bagvurulucak yontemler arasinda, farkindalik artirma,
hesap verebilirlik mekanizmalari, etik yonetim uygulamalari, kiiltiirel dayaniklilik ve

calisan destegi bilesenlerini entegre eden ¢ok boyutlu bir yaklasimlara ihtiya¢ vardir.
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Etik ilkeleredayali, seffaflik ve calisan giiglendirme degerlerini 6n plana ¢ikaran bir
liderlik kiltiirtiniin insasi, Orgiitlerin stirdiiriilebilir basar1 elde etmelerini ve c¢alisan
memnuniyetini artirmalarin1 saglarken, ayni1 zamanda toksik liderligin yikici etkilerinin
minimize edilmesine katki saglamaktadir. Takim ¢alismasini tesvik eden, agik iletigimi
destekleyen ve katilimci karar alma siireclerini igeren uygulamalar, saglikli bir is
ortaminin olugmasina yardimei olur. Bu tlir uygulamalar, yalnizca isyeri ortaminda
uyumu artirmakla kalmaz, ayni zamanda kurumlarin uzun vadeli basarisin1 destekleyici

bir temel sunar.
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3. HIPOTEZ GELISTIRME

3.1. Yeni Kamu Yénetimi Algsi ile Is Yiikii Algis1 Arasinda iliski

Bu calisma, Kamu Iktisadi Tesebbiisleri calisanlar arasinda Yeni Kamu Yénetimi
(YKY) algist ile is yiikii algis1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve calisanlarin
verimlilik odakli performans yonetimi, piyasa odakli yonetisim ve ademimerkeziyetgilik
gibi yeni kamu yonetimi ilkelerinin daha gii¢lii bir sekilde varliginmi algiladikga is yiikii
hislerinin yogunlastigini ileri siirmektedir. Yeni Kamu Yo6netimi, verimliligi, esnekligi
ve sonu¢ odakliligi artirmak i¢in 6zel sektdor yonetim uygulamalarini benimseyerek
kamu yoOnetimini modernize etmeyi amaglayan bir reform degerler dizinini temsil
etmektedir (Lamba, 2014; Eroglu, 2010). Ancak ampirik kanitlar, bu ilkelerin
uygulanmasimin calisanlarin 1§ yuki algilarimi sistematik olarak yiikselttigini ve hem
bireysel hem de Orgiitsel diizeylerde ¢ok yonlii etkiler yarattigini gostermektedir.
Performans yonetimi, piyasa odakli rekabet, ademimerkeziyetcilik ve artirilmis hesap
verebilirlik gibi temel yeni kamu y6netimi mekanizmalari, kamu hizmeti sunumundaki
gorevlerin hacmini ve yogunlugunu artirarak calisanlarin is yiikiine iligkin 6znel
deneyimlerini giiglendirmektedir (Acar ve Tirkoglu, 2017). Bu dinamik, yeni kamu
yonetimi'nin akici yonetisim konusundaki teorik vaatleri ile isgiicii talepleri igin pratik
cikarimlari arasindaki kritik gerilimi vurgular.

Geleneksel biirokratik yapilarin aksine, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) paradigmast
kamu yonetimini isletmecilik modeline doniistiirerek Olgtilebilir sonuglar, kaynak
optimizasyonu ve piyasa odakli ilkeler iizerine insa eder (Hood, 1991). Bu doniisiim,
daha kati performans kriterleri, standartlastirilmis siirecler ve ¢alisan ¢iktis1 konusunda
yiikseltilmis beklentiler getirmekte olup, bu faktdrlerin tiimii is yilikii algisinin artmasina
katkida bulunmaktadir.

YKY'nin performans degerlendirme sistemlerine olan giiveni, ¢alisanlar1 yalnizca
gorevlerini yerine getirmeye degil, ayn1 zamanda ¢abalarin1 denetlenebilir bir bicimde
belgelemeye ve O0lgmeye zorlamakta, bu durum 6nemli bir idari yiik olusturmaktadir
(Brown ve Benson, 2005). Ote yandan, YKY'nin vatandas merkezli hizmet yaklasimu,
responsiviteyi artirmayr hedeflemesine ragmen paradoksal bir sekilde calisan
sorumluluklarini genisletmektedir. Ozellikle yeterli kaynak destegi olmadan hizmet
kalitesini iyilestirmeye yonelik baskilarin, algilanan is yiikiinii artirabilecegi yaygin

olarak kabul edilmektedir.



Yeterli kaynaklarin bulunmadigi durumlarda, YKY'nin verimlilik odakli
yaklagimi calisanlar1t asir1 yiiklenme riskiyle karsi karsiya birakmakta ve bu durum
YKY reformlart ile is yiikil algis1 arasindaki varsayilan pozitif iliski i¢in teorik bir temel
olusturmaktadir.

Bu iliskiyi yoOnlendiren mekanizmalar, yeni kamu yonetimi'nin operasyonel
siirecleri yeniden yapilandirmasinda kok salmistir ve bu da genellikle is giicii
kapasitesinde orantili bir artiy olmaksizin gérev hacmini genisletir (Dunleavy vd.,
2006). Ornegin performans yonetim sistemleri, calisanlarin niceliksel hedeflere
ulagsmasini, raporlama ve uyumluluk gorevleri katmanlari eklemesini gerektirirken,
ademimerkeziyetcilik, ¢alisanlar1 idari ve hizmet sunumu rollerini bir arada yiiriitmeye
zorlayarak operasyonel karmagikligi artirir (Pollitt ve Bouckaert, 2011). Kamu-ozel
sektor ortakliklar1 da dahil olmak {izere piyasa odakli reformlar, ikili hesap verebilirlik
yapilar1 dayatarak ek koordinasyon g¢abalar1 ve sik denetimler gerektirir (yeni kamu
yonetimi'nin ayirt edici 6zellikleridir) ve ¢alisanlar performanslarini stirekli olarak hakli
¢ikarmak zorunda kaldiklarindan idari is yiiklerini daha da artirir (Nakano vd., 2021,
Siltala, 2013). Baglamsal faktorler, 0Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan
ekonomilerde, kisith altyapt ve insan kaynaklarinin yeni kamu ydnetimi'nin
uygulanmasi kapsaminda is yiikii algilarim1 daha da kétiilestirdigi yerlerde bu etkileri
artirir (Acar ve Tirkoglu, 2017). Tirkiye'nin yiiksek giic mesafesi ve kolektivist
egilimleri gibi kiiltiirel boyutlar da bu iliskiyi yogunlastirabilir, ¢ilinkii calisanlar
yogunlasan taleplere ortiik uyum gosterir ve is ylkii algilarin1 daha belirgin hale getirir
(Hofstede, 1980). Yeni kamu yoOnetimi odakli yonetim uygulamalarinin is merkezi
calisanlar1 arasinda stresi artirdigi Almanya'dan elde edilen karsilastirmali kanitlar, bu
iliskinin uluslararasi gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir (Matiaske vd., 2015).

Yeni kamu yonetimi algisi ile is ytlikii algisi arasindaki olumlu iliski hem bireysel
hem de kurumsal diizeyde onemli sonuglar verir. Bireysel diizeyde, artan is yiikii algis1
tikenmislik ve stres gibi psikolojik gerginlikle iliskilendirilirken, asir1 yiiklenmis
calisanlarin takdir yetkisine bagli katkilar1 sinirlamasiyla kurumsal vatandaslik
davraniglarin1 azaltigi ileri siriilebilir. Ancak, Tiirkiye'deki kamu kurumlari, artan is
yukiiniin is tatminini veya bagliligi tekdiize bir sekilde agindirmamasiyla dayaniklilik
gosteriyor ve bu da i¢sel motivasyon veya kurumsal destek gibi diizenleyici faktorlerin
bu etkileri hafifletebilecegini gosteriyor (Acar ve Tiirkoglu, 2017). Orgiitsel olarak, yeni
kamu yonetimi kaynakli is yiikii artiglari, asir1 yiiklenen c¢aliganlarin hizmet kalitesini
tehlikeye atmasi nedeniyle aradig1 verimlilik kazanimlarini baltalayabilir ve kisa vadeli

tiretkenligin uzun vadeli siirdiriilebilirligi asindirdigi  bir paradoks yaratabilir.
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Arastirmalar, YKY reformlariyla iliskili hesap verebilirlik 6nlemlerinin {iniversite
O0gretim tyelerinin idari is yiikliniin artmasina katkida bulundugunu gostermektedir
(Nakano vd., 2021). Ayrica, yapilan bazi arastirmalarda; Avrupali kamu goérevlilerinin
misteri odaklilik gibi yeni kamu yonetimi unsurlarini olumlu gordiigii gézlenmistir.
Ancak kiigiilme tutarsiz sonuglar veriyor ve bu da tiim yeni kamu yonetimi yonlerinin is
yiikii algisin1 tekdiize bir sekilde artirmadigini gdsteriyor (Hammerschmid vd., 2019). s
yiikii algisinin 6zgilin yapis1 geregi, calisanlarin yeni kamu yonetimi yaklagimlarina
kars1 tutumlarint ve deneyimlerini etkileyebilecegi i¢in uygulamalarda bazi zorluklar
ortaya ¢ikarabilir. Ozellikle sektdrel farkliliklar bu iliskiyi daha da karmasik hale getirir;
yuksekogrenim ve saglik hizmetleri gibi emek yogun alanlar, idari rollere kiyasla daha
belirgin etkiler yasar ve bu da iliskinin biiyiikliigiiniin baglama gore degistigini gosterir.

Son yillarda, Tiirk kamu yonetimi literatiirii yonetisim ve dijital donilistim gibi
cagdas yaklasimlara odaklanmistir. YoOnetisim, kamu, 6zel sektdr ve sivil toplum
arasindaki is birligini vurgulayan bir model olarak, hiyerarsik yoOnetim anlayisini
dontistirmeyi amaglar (Kapucu ve Hu, 2020). Bu baglamda, dijital doniisiim kamu
hizmetlerinin e-Devlet gibi platformlar tizerinden sunulmasini saglayarak seffafligi ve
erisilebilirligi artirmistir (Celiksoy ve Akga, 2024). Ancak, dijital doniisiimiin esitlik¢i
bir sekilde uygulanmasi ve teknolojik altyapr eksikliklerinin giderilmesi gerektigi
literatiirde sikga tartisilmaktadir (Gogoglu, 2020). Tiirkiye’de kamu yOnetimi teorisi ve
reformlari, kiiresel YKY ilkelerini yerel ihtiyaglarla harmanlayarak benzersiz bir model
ortaya koymus; KiT’ler, yonetisim ve dijitallesme gibi unsurlar bu modelin temel
taglarini olusturmustur. Bu reformlar; uzun vadeli etkilerini ve dijital doniisiimiin
toplumsal esitsizlikler lizerindeki roliinii daha derinlemesine inceleme alan1 sunmustur.

Bu hipotez, teorik olarak yeni kamu yonetimi'nin insan merkezli sonuglarini
yapisal reformlarla birlikte vurgulayarak, verimliligi artirirken is giicii kapasitesini
zorlayan zorlu siiregleri yeni kamu yoOnetimine yonelik elestirilerle uyumlu hale
getirerek soylemi zenginlestirmesini bekliyoruz. Pratik olarak ise, politika yapicilari,
ozellikle hizli yeni kamu ydnetimi benimsenmesinin destek mekanizmalarini geride
biraktig1 Tiirkiye gibi baglamlarda, kaynak artirma veya akici raporlama sistemleri gibi
is yiikiinii hafifleten stratejilerle yeni kamu y6netimine uyumu daha kolay olacagimi
umuyoruz. Bu nedenle sunu varsayiyoruz.

Hai: Yeni Kamu Yonetimi algisi ile is yiikii algisi arasinda pozitif bir iliski vardir.

3.2. Yeni Kamu Yonetimi algisi ile toksik liderlik algis1 arasinda iliski

Kamu yonetiminde, toksik liderlik ile modern kamu yonetimi yaklasimlar
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arasindaki  iligki, Orgiitsel davranis ve c¢alisan algilar1  perspektifinden
degerlendirilebilecek karmasik bir dinamigi yansitir. Otoriterlik, narsisizm ve
manipiilasyon gibi olumsuz oOzelliklerle karakterize edilebilen liderlik stilleri, farkli
sektorlerde orgiitsel isleyisi etkileyebilir. Bu tiir liderlik yaklagimlariin 6rgiitsel canlilik
tizerinde olumsuz sonuglar lretebilecegi ve calisan motivasyonunu etkileyebilecegi
degerlendirilebilir. Kamu yOnetiminde yasanan doniisiim siirecinde, liderlik stillerinin
kurumsal sonuclar {izerindeki etkilerinin incelenmesi 6nemli goriinmektedir. Buna
karsilik, yeni kamu yOnetimi yaklagimi, kamu hizmeti sunumunda verimlilik, seffaflik
ve sonu¢ odakli uygulamalar gibi ilkeleri vurgulayarak daha dinamik bir yonetim
bi¢imini tesvik eder. Bu yaklasimin geleneksel idari yapilarla biitlinlestirilmesi, yonetim
rolleri, oOrgiit kiltiirli ve bireysel bakis agilart gibi c¢esitli faktorler tarafindan
sekillendirilen karmasik bir manzara yaratir ve hem tamamlayici hem de catisan
dinamikleri bir araya getirir.

Tirkiye de yapilan bazi calismalarda; toksik liderligin yipratici bir etkisinin
yaninda, hiyerarsik hékimiyetin ve ¢ikarci giidiilerin kolektif hedefleri gdlgeledigi,
calisanlarin morali, giiveni ve {lretkenligi i¢in zararli sonuglar dogurdugu ortaya
konmustur. Karagoz (2024) ve Kaya (2021) gibi ampirik ¢alismalar, toksik liderligin
orgiitsel sinizm ve ¢alisan sessizligi ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
calismalar, toksik liderlik davranislarinin calisanlarin orgiitsel bagliligini ve giivenini
olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Sonu¢ odakli yonetimi, oOlgiilebilir
performans Ol¢limlerini ve girisimci yaklasimlart dnceliklendiren yeni kamu ydnetimi
cercevesinde, bu tiir toksik davraniglar paradoksal olarak verimlilik hedeflerini takip
etme bahanesiyle gelisebilir. Olgiilebilir sonuclara ulasma ydniindeki bu bitmeyen baski
(yeni kamu yonetiminin tanimlayict bir 6zelligi), liderleri zorlayicit veya somiiriicii
stratejiler kullanmaya itebilir ve bdylece toksik egilimleri yogunlagtirabilir. Bu uyum,
yeni kamu yonetiminin bireyselcilik ve rekabet dinamiklerine vurgu yapmasinin,
ozellikle denetim mekanizmalarinin yetersiz oldugu veya hesap verebilirligin prosediirel
biitiinliikten ziyade c¢iktilarla baglantili oldugu ortamlarda, istemeden toksik liderligi
besleyebilecegini veya kotiilestirebilecegini gostermektedir.

Modern kamu yonetimi, seffaflik, vatandas odakli hizmet sunumu ve dagitilmis
karar alma yetkisi gibi ilkeleri vurgular. Bu yaklasimlar, giiciin daha az yogunlastig1 ve
zararli yonetim uygulamalarinin ortaya ¢ikma olasilifinin daha diisiik oldugu, daha is
birlik¢i ¢aligma ortamlar: yaratabilir. Ancak, gercek diinyadaki uygulamalar genellikle
zorluklar ortaya cikarir. Calisanlarin is istikrar1 konusundaki endiseleri ve sorunlu

davraniglar1 bildirmekten ¢ekinmeleri, bazi yoneticilerin ¢alisanlarin zaaflarindan
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faydalanabilecegi durumlar yaratabilir.

Modern kamu yonetimi, seffaflik, vatandas odakli hizmet sunumu ve dagitilmis
karar alma yetkisi gibi ilkeleri vurgular. Bu yaklasimlar, giiciin daha az yogunlastig1 ve
zararli yonetim uygulamalarinin ortaya ¢ikma olasiliginin daha diisiik oldugu, daha is
birlik¢i ¢caligma ortamlar yaratabilir. Ancak, ger¢ek diinyadaki uygulamalar genellikle
zorluklar ortaya cikarir. Calisanlarin is istikrar1 konusundaki endiseleri ve sorunlu
davraniglar1 bildirmekten ¢ekinmeleri, bazi yoneticilerin ¢alisanlarin zaaflarindan
faydalanabilecegi durumlar yaratabilir. Bu gerilim, toksik liderlik davraniglarinin
orgiitsel alaycilig1 ve ¢alisan sessizligini artirdigl (Kaya vd., 2021) ve potansiyel olarak
calisan refah1 ve orgiitsel dayaniklilik {izerindeki olumsuz etkileri biiyiittiigii gdsterilen
kamu sektorlerinde 6zellikle akut hale gelmistir.

Uygulamada, yonetimin emir, kontrol ve tek tip prosediirlere verdigi 6nem, iddiali
performans hedeflerine ulasmak icin 6diil ve ceza sistemleriyle birlestiginde, toksisiteye
miisait bir orgiitsel iklim yaratabilir (Turhan, 2022). Bu tiir kosullar liderleri otokratik,
hiyerarsik uygulamalar1 benimsemeye, kisisel tacizde bulunmaya ve toplumsal veya
cevresel etkiler icin etik kaygilardan uzak politikalar izlemeye cesaretlendirebilir
(Windsor, 2017). Bu cesaret bes toksik kisilik 6zelligi: kendini tanitma, taciz edici
denetim, Ongoriilemezlik, narsisizm ve otoriterlik tarafindan tasvir edildigi gibi
yoneticilik ilkeleri tarafindan giiclendirildigini gorebilirler. Bu 6zellikler yalnizca idari
stiregleri bozmakla kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarina
da 6nemli zararlar verir (Krasikova vd., 2013).

Bu nedenle, yeni kamu yonetiminin ideolojik bir yoldasi olan yoneticilik,
kurumsal liderleri kat1 prosediirel yaptirim ve katilimer yonetisime aldiris etmeme gibi
toksik uygulamalara dogru itebilirken, bu tiir davraniglarin giiclinii ve erigimini
yoneticilik etkisinin derecesiyle orantili olarak artirabilir. Bu hipotez, yeni kamu
yonetimi ve yoneticilie dayali cagdas piyasa temelli baskilarla birlikte olusan
beklentilerin, liderlik kararlar1 ve eylemlerindeki toksikligi toplu olarak artirabilecegini
(Carlisle, 2011), ve paydaslar salt ekonomik birimler olarak kavramsallastirarak ve
daha genis toplumsal sorumluluklari bir kenara iterek one siirer.

Toksik liderlik ve yeni kamu yOnetimi arasindaki iliski tekdiize sinerjik iliski ag1
degildir. Aksine, belirli kurumsal kosullara, liderlik yapilarina ve gecerli kiiltiirel
beklentilere bagl olarak degisiklik gosterir. Bu dinamigi anlamak, yonetim ilkelerinin
liderlik uygulamalarini nasil etkiledigini sekillendiren faktorlerin kapsamli bir sekilde
incelenmesini gerektirir. Bu nedenle sunu varsayiyoruz.

Hy: Toksik Liderlik algisi ile Yeni Kamu Y 6netimi algisi arasinda pozitif bir iligki
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vardir.

3.3. I Yiikii Algisi, Yeni Kamu Yonetimi Algisi ile Toksik Liderlik Algist
Arasindaki iliski.

Giliniimiiz calisma ortamlarinda, Orgiitsel etkinlik ve calisan refahi agisindan
liderlik tarzlarinin Snemi giderek artmaktadir. Ozellikle toksik liderlik olarak
adlandirilan, c¢alisanlarin moralini ve oOrgiitsel sagligi bozan yikici davranislar,
arastirmacilarin ve uygulayicilarin dikkatini ¢ekmektedir (Yalginsoy ve Isik, 2018). Bu
tir liderlik tarzi, orglitsel baglilik ve is tatminini asindirirken, isten ayrilma niyetini ve
tilkkenmisligi artirmaktidigi birgok arastirmaci tarafindan ortaya konulmustur.

Diger taraftan, kamu sektoriinde uygulanan Yeni Kamu Yonetimi (YKY)
yaklagimi, verimlilik, performans 6l¢iimii, hesap verebilirlik ve sonu¢ odaklilik gibi
ilkeleri 6ne ¢ikarmaktadir. Bu yaklasim, kamu hizmetlerinin sunumunda 6zel sektor
yonetim tekniklerinin uygulanmasin1 savunmaktadir. Ancak, bu yaklasimin beraberinde
getirdigi performans baskis1 ve artan biirokratik talepler, ¢alisanlarin is yiikii algisini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Bu calisma da, YKY algisi ile toksik liderlik algis1 arasindaki iliskiyi incelemek
ve bu iliskide is yiikii algisinin araci roliinii arastirmaktir. Bu kapsamda, literatiirdeki
mevcut calismalar sistematik bir sekilde incelenmis ve kavramlar arasindaki iliskilere
dair teorik bir gergeve olusturulmustur.

Orgev ve Demir (2019), bir Tiirk kamu hastanesinde yaptiklar1 ¢alismada, idari
personelin diger saglik calisanlarina kiyasla daha yiiksek toksik liderlik algisina sahip
oldugunu tespit etmistir. Bu durum, potansiyel olarak is yiikii baskilarinin ve yeni kamu
yonetimi kaynakli idari taleplerin etkisini yansitmaktadir.

Ancak, yeni kamu yonetimi uygulamalarinin uygulanmasi belirli zorluklar da
getirebilir. Bunlar arasinda calisanlarin is yiikiinde potansiyel artislar, performans
hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla baski ve daha yogun idari sorumluluklar yer alabilir.
Kuruluslar olgiilebilir sonuglara ve hesap verebilirlige daha fazla 6nem verdikge,
calisanlar daha fazla inceleme hissi yasayabilir. Bu da, artan strese katkida bulunabilir
ve potansiyel olarak liderligin kurulus i¢inde nasil algilandigini sekillendirebilir.

Kamu sektoriinde YKY uygulamalarinin yogunlagmasi, 6zellikle saglik ve egitim
gibi hizmet sektorlerinde ¢alisanlarin is yiikii algilarin1 ve dolayisiyla liderlik algilarim
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, YKY algisi ile toksik liderlik algis1 arasindaki iligkinin
incelenmesi, orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir arastirma konusu haline gelmistir.

Is yiikii algisi, calisanlarin islerinin gerektirdigi taleplerin ve bu talepleri
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karsilamak i¢in sahip olduklar1 kaynaklarin bir degerlendirmesidir. Asirt is yiiki,
calisanlarin sahip olduklar1 kaynaklardan daha fazla taleplerle karsi karsiya kaldiklari
durumlarda ortaya ¢ikar ve ¢esitli olumsuz sonuclara yol acabilir. Bunlar arasinda stres,
tilkenmislik, is tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti sayilabilir.

Literatiirdeki bulgular, YKY yaklasiminin uygulanmasi siirecinde ortaya c¢ikan
performans baskisi, hesap verebilirlik talepleri ve artan biirokratik ytkiimliiliiklerin,
calisanlarin is yiikii algisimi artirdigini gostermektedir. yiiksek is talepleri ¢alisanlar
arasinda stres ve tiikenmiglik yaratirken, yeterli is kaynaklarinin varligi bu olumsuz
etkileri azaltabilir (Schaufeli ve Taris, 2013).

YKY'nin getirdigi performans, verimlilik ve hesap verebilirlik odakh
uygulamalar, liderleri de daha baskici ve kontrol odakli davranmaya itebilmektedir. Bu
durum, liderlik tarzinin toksik olarak algilanma olasiligin1 artirabilir. Ayrica,
calisanlarin artan 1is yiikkii nedeniyle yasadiklar1i stres ve tiikkenmislik, liderlik
davranislarini daha olumsuz degerlendirmelerine yol acabilir (Hadadian ve Zarei, 2016).

Ayrica; Kamu lktisadi Tesebbiisleri (KIiT), kamu sektdriiniin  ekonomik
faaliyetlerini yiiritmekle gorevli, ancak 6zel sektorle rekabet eden ve YKY ilkelerine
tabi olan kuruluslardir. KIT’lerde, YKY nin performans odakli yapisi, ¢alisanlarm is
yikii algilarin1 artirarak toksik liderlik davraniglarinin etkisini yogunlastirabilir.
Ornegin, KiT’lerde calisanlar, performans hedeflerine ulasma baskis1 altinda toksik
liderlik davraniglarina karst daha hassas hale gelebilir. Bu durum, YKY nin getirdigi
rekabet¢i ve sonug odaklr kiiltiiriin, toksik liderlik algilarini giiclendirebilecegini ve is
yiikii algisinin bu iliskide araci bir rol oynayabilecegini diisiindiirmektedir. KIT lerdeki
calisanlarin, yiiksek is yikii altinda toksik liderlik davraniglarina maruz kaldiklarinda,
orgiitsel baghiliklarinin azaldig1 ve isten ayrilma niyetlerinin arttif1 rapor edilmistir
(Yalginsoy ve Isik, 2018). Bu baglamda, KiT ler, is yiikii algis1, YKY ve toksik liderlik
arasindaki etkilesimi incelemek i¢in 6zgiin bir 6rneklem sunmaktadir.

Hs: Is Yiikii algis;, Yeni Kamu Yonetimi algist ile Toksik Liderlik algisi

arasindaki iliskide araci bir rol oynar.
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4. METODOLOJI

4.1. Arastirmamin Modeli

/ = \

YE.'.\' : KA.Ml.J .| TOKSIiK LIDERLIK
YONETIMI =

Sekil 2. Arastirma modeli

Arastirmanin temel amaci, agsagidaki hipotezleri test etmektir:

1. H1: Yeni Kamu Yonetimi algisi ile is yiikii algis1 arasinda pozitif bir iligki
vardir.

2. H2: Toksik Liderlik algis1 ile Yeni Kamu Yonetimi algisi arasinda pozitif bir
iliski vardir.

3. H3: Is Yiikii algisi, Yeni Kamu Yonetimi algisi ile Toksik Liderlik algist

arasindaki iligkide araci bir rol oynar.

4.2.Orneklem ve Veri Toplama

Bu aragtirmanin evrenini, Tiirkiye genelinde ¢esitli kamu iktisadi tesebbiislerinde
gorev yapan kamu calisanlar1 olugturmaktadir. Arastirma, Yeni Kamu Yonetimi (YKY)
anlayisinin sekillendirdigi stireglerinin, toksik liderlik ve is yiikii algist iizerindeki
etkilerini incelemeyi amacglamaktadir. YKY, kamu sektoriinde verimlilik, hesap
verebilirlik ve piyasa odakli yonetim pratiklerini vurgularken, bu doniisim siire¢lerinin
calisanlar tizerindeki psikolojik ve islevsel etkileri literatiirde giderek daha fazla dikkat
¢ekmektedir (Osborne ve Gaebler, 1992; Hood, 1991). Toksik liderlik, ¢alisanlarin is
yukii algisim1 ve oOrgiitsel bagliligini olumsuz yonde etkileyen bir faktdr olarak One
cikarken (Lipman-Blumen, 2005), YKY reformlarinin bu dinamikleri nasil
sekillendirdigi heniliz yeterince arastirilmamistir. Bu baglamda, orneklem, Kamu
Iktisadi Tesebbiisleri’ni (KIiT) kapsayacak sekilde tasarlanarak YKY reformlarmnin

calisanlar tizerinde ki etkileri amag¢lanmustir.



Caligmada nicel aragtirma yontemi benimsenmis ve kolayda 6rnekleme yontemi
(convenience sampling) kullanilmistir. Kolayda ornekleme, genis cografi alanlarda ve
erisim kisitlamalarinin bulundugu durumlarda pratik ve etkili bir yontem olarak
literatiirde yaygin sekilde tercih edilmektedir (Creswell ve Creswell, 2018).
Tirkiye’deki kamu kurumlariin ¢esitliligi, c¢alisanlara dogrudan erisimdeki lojistik
zorluklar ve YKY reformlarmin farkli kurumsal baglamlarda farkli etkiler
yaratabilecegi gercegi, bu yoOntemin se¢imini gerekcelendirmistir. Veri toplama
stirecinde, anket formu hem cevrimi¢i platformlar aracilifiyla hem de basili olarak
katilimcilara ulastirilmistir. Bu ¢oklu veri toplama yaklasimi, toksik liderlik ve is yiikii
algisinin farkli cografi ve kurumsal baglamlarda degerlendirilmesine olanak saglamis ve
orneklemin temsil giiciinii artirmistir (Fowler, 2009).

Ornekleme metodu olarak kolayda tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmis olup;
orneklemini ise Tiirkiye nin farkli bolgelerinde ki Kamu iktisadi Tesebbiislerinde gorev
yapan 400 kamu calisan1 olusturmaktadir. Bu anlamda séz konusu personellere
demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, deneyim, c¢alistiklar1 kurum,
statiisii ve ¢alistigi kurumda ki gorevi) sorulmus ve calisanlarin yeni kamu yonetimi
perspektifinden yeni kamu yonetimi, toksik liderlik ve is yiikii 6l¢eklerine yer verilerek

toplamda 54 adet soru yoneltilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik bilgileri 1

Degisken Dagilim (%)
Cinsiyet %75 Erkek, %25 Kadin
Yas Araligi %10 (20-30) %25 (31-40), %50 (41-50) %15 (51-60)
Egitim Durumu %10 Lise, %15 On Lisans, %50 Lisans %20 Y.Lisans
%5 Doktora
Gorev Yih %5 (1-5 y1l), %15 (610 y1l), %50 (11-20 y1l) u
dagili
%30 (21 y1l ve iizeri)
Cahsilan Kurum %60 (PTT), %25 TCDD, %5 TRT, m
(Tablo
%10 Diger
Calisma Statiisii %80 ( 399 Sayili KHK), %15 (657’li Kamu Gorevlisi), D),
) Tirki
%5 (Kamu Is¢isi) ,
Meslek / Gorev %40 Dagitici, %30 Memur, % 10 Veznedar, %5 Sef, ye'de

ki
% 15 Diger
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Kamu Iktisadi Tesebbiisleri’nde ki calisanlariin demografik yapisini temsil
edecek sekilde yapilandirilmis olup, is yiikii ve toksik liderlik algilarmin farkli
demografik 6zelliklere sahip calisanlar lizerindeki etkilerini incelemek icin uygun bir
temel sunmaktadir.

Aragtirmanin biiyiikliigii, yapisal esitlik modellemesi ve ¢ok degiskenli regresyon
analizleri gibi ileri istatistiksel teknikler i¢in yeterli kabul edilmistir (Hair vd., 2019).
Katilimeilarin sosyo-demografik profili, YKY reformlarinin, toksik liderlik ve is yiikii
uygulamalarinin farkli demografik gruplar iizerindeki etkilerini analiz etmek igin
dengeli bir yap1 sunmaktadir.

Ayrica KiT’lerin 6rneklemde ki temsiletine bakildiginda; Kamu Iktisadi
Tesebbiisleri (KIiT), ozellestirme egilimlerine ragmen kiiresel ekonomide onemli
oyuncular olmaya devam ediyor (Florio, 2004). KiT’lerin enerji, ulasim ve iletisim gibi
stratejik sektorlerdeki rolleri, toksik liderlik ve is yiikii algisinin yeni kamu yonetimi
reformalarimin baskilariyla nasil sekillendigini analiz etmek i¢in essiz bir baglam
sunmaktadir. Arastirmalar, KiT lerdeki liderlik pratiklerinin ¢alisanlarin is yiikii algisin1
artirabilecegi ve toksik liderlik davraniglarinin orgiitsel degisim siireglerinde daha
belirgin hale gelebilecegini dne siiriiyor. Bu nedenle, KiT calisanlarinin 6rnekleme dahil
edilmesi, yeni kamu yonetimi reformlarinin toksik liderlik ve is yiikii tizerindeki
etkilerini karsilastirmali olarak incelemek i¢in kritik bir 6neme sahiptir.

Orneklem, demografik, kurumsal ve cografi cesitliligi kapsayarak arastirmanin
genellenebilirligini artirmaktadir. Merkezi yonetim, yerel yonetimler ve KiT’lerden
olusan bu yapi, yeni kamu yonetimi reformlarinin, toksik liderlik pratiklerinin ve is
yiikli algisinin farkli kurumsal baglamlarda nasil sekillendigini karsilagtirmali olarak
analiz etme imkani sunmaktadir. Literatlirde, yeni kamu ydnetimi reformlarinin
calisanlar tlizerindeki etkilerini inceleyen caligsmalar genellikle tek bir kurum tiirline
odaklanmakta, bu da genellenebilirligi sinirlamaktadir. Toksik liderlik literatiirii ise,
kamu sektoriinde bu tiir davraniglarin is yiikii ve calisan refahi tizerindeki etkilerini
siirli sekilde ele almistir. Bu ¢alisma, farkli kurumlarda ¢alisan personelleri bir araya
getirerek ve toksik liderlik ile is yiikii algisini yeni kamu ydnetimi baglaminda

inceleyerek, kamu yonetimi ve liderlik literatiiriine 6zgiin bir katki saglamaktadir.

4.3.Arastirmada Kullamlan Olcekler
Yeni Kamu Yonetimi Algi Olgegi, kamu sektdrii ¢alisanlarmin, 1980'lerde
geleneksel biirokratik kamu yonetimini yeniden sekillendirmek i¢in ortaya cikan bir

degerler dizini olan Yeni Kamu Yonetimi ilkelerine ve uygulamalarina yonelik
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tutumlarin1 ve algilarim1 6lgmek i¢in tasarlanmistir. Hood (1991) ve Osborne ve
Gaebler'in (1992) oOncili caligmalarina dayanan bu Ol¢ek, verimlilik, performans
odaklilik, miisteri odaklilik, ademi merkeziyetgilik ve yenilik gibi temel kamu yonetimi
ilkelerini degerlendirir.

S. Alkaabi ve arkadaglarinin 2024 yilinda gelistirdikleri bu o6lgek, olcek
gelistirme siireci asamalarinda, tekrarlayici olarak degerlendirildikleri ve uzmanlar
tarafindan daha az olumlu degerlendirildikleri maddelerden arindirilmis. Olgek
gelistirme siireglerinin sonunda 11 maddelik rafine edilmis bir 6l¢ek ortaya konmustur.
Daha sonra pilot caligmalar sonucunda, olgeklerin tutarliligini ve i¢ gilivenilirligini
dogrulanmis bir odlgek gelistirilmistir. Olgeklerin  tutarlilig, i¢c giivenilirligini
dogrulanmistir olup Cronbach alfa testi sonuglar1 0.87 olarak dl¢lilmiis ve esik degeri
0.70’in tizerindedir.

Yeni Kamu Yonetimi Algr Olgegi, her biri 5 puanlik Likert olceginde
derecelendirilen 15 maddeden olusur (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle
Katiliyorum). 15 maddelik istismarct yOnetim Ol¢eginin kisaltilmis  versiyonu
kullanilmigtir. Orijinal ¢alismada 15 maddelik istismarct yonetim 6lgegi bu ¢alismada
11 madde ile degerlendirilmistir. Ornek maddeler; “Ciktilar ve sonuglar dlgiiliir.”, “Dis
kaynak kullanimina biiyiik 6l¢iide giivenir.”, “Kamu-6zel sektor ortakliklarina girer.”.
Maddeler, c¢alisanlarin yeni kamu yonetimi ilkelerine iliskin algilarini, orgiitsel
ortamlarinda ortaya ¢iktiklar1 sekilde degerlendirmek i¢in tasarlanmistir.

Is yiikii algis1 6lgegi; orgiitsel psikoloji ve yonetim arastirmalarinda, is yiikii algist
calisan performansini, i§ memnuniyetini ve genel refahi etkileyen kritik bir faktordiir.
Calisanlarin is yiikiine iliskin 6znel deneyimlerini sistematik olarak degerlendirmek
i¢in, baslangicta Hart ve Staveland (1988) tarafindan gelistirilen Is Yiikii Algis1 Olgegi
bu calismada kullanilmistir. Bu 6lgek, bireylerin ¢aligma ortamlarinda deneyimledikleri
zihinsel, fiziksel ve zamansal talepleri 6lgmek i¢in tasarlanmistir. Arastirmamiz igin
uyarlanan oOlgek, ozellikle doniisiim geciren kamu sektorii kuruluslar1 baglaminda is
yiikiiyle ilgili algilarin daha genis bir yelpazesini yakalamak icin saglanan anket veri
setinden ek ogeler icerir.

Is yiikii algis1 6lgegi, Hart ve Staveland (1988) tarafindan alt1 boyutta algilanan is
yiiklinii degerlendirmek icin gelistirilen ¢cok boyutlu bir ¢er¢ceve olan NASA Gorev
Yiiki Endeksi'ne (NASA-TLX) dayanmaktadir: zihinsel talep, fiziksel talep, zamansal
talep, performans, ¢aba ve hayal kirikligi diizeyi. Olgek, bireysel algilarin stresi,
iiretkenligi ve is tatminini 6nemli Ol¢iide etkiledigini kabul ederek is yiikiinlin 6znel

degerlendirmelerini yakalar. Bu calismada ki ol¢ek, ¢alisanlarin biirokratik yapilar,
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yiiksek performans beklentileri ve organizasyonel degisim gibi zorluklarla kars1 karsiya
kaldig1 kamu sektorii baglamina gore uyarlanmustir.

Is yiikii algis1 6lgegi, Hart ve Staveland'in (1988) orijinal 6 maddesinden olusur.
Olgek, 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle Katiliyorum) arasinda degisen 5
puanli Likert tipi yanit bi¢cimini kullanir. Bu yapi, c¢alisanlarin 6znel is yiiki
deneyimlerinin ayritili bir sekilde dlciilmesini saglar. Ogeler, zihinsel ve fiziksel ¢aba,
zaman baskis1 ve gorev tamamlama i¢in algilanan zaman yeterliligi dahil olmak iizere is
yiikiiniin ¢esitli boyutlari1 degerlendirmek iizere tasarlanmustir. Ornek maddeler;
“Isyerindeki performans standartlar1 cok yiiksek.”, “Isyerimde her seyi yapmak igin asla
yeterli zamanim olmuyor”. Hart ve Staveland (1988) Orijinal NASA Task Load Index,
1980'lerde NASA'nin Ames Arastirma Merkezi'nde gelistirilmis ve 4,400'den fazla
calismada kullanilmis ve dlgek, 6nceki ¢alismalarda dogrulanmistir. Ornegin Rubio vd.,
2004; Xiao vd., 2005 gibi calismalar da kullanilan NASA-TLX alt olgekleri gesitli
gorevler boyunca biligsel 1s ylkiiniin kaynaklarin1 makul bir sekilde temsil ettigi ve alt
Olcekleriyle, 6znel is yiikiinlin bilesenleri i¢in kabul edilebilir tahminler olarak tekrar
tekrar dogrulamistir.

Is yiikii algilama o&lgegi, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) ilkeleriyle uyumlu
reformlar geciren kamu sektorii kuruluslar: gibi yiiksek talepli ¢aligma ortamlarindaki is
yiikiinii degerlendirmek icin Ozellikle uygundur. Saglanan veri kiimesi baglaminda,
Olgek, calisanlarin artan performans Ol¢iimii ve ademi merkeziyetcilik gibi
organizasyonel degisiklikler sirasinda is yiikiinii nasil algiladiklarin1 degerlendirmek
icin kullanilir. Asir1 is ylikli ve zaman baskisi ile ilgili anket 6gelerinin dahil edilmesi,
6lcegin biirokratik kiiltiirlerin ve yliksek performans beklentilerinin yaygin oldugu PTT,
TCDD ve TRT gibi Kamu Iktisadi Tesebbiisleri’nde ki calisanlarin karsilastig: belirli
zorluklar1 yakalama yetenegini artirir.

Toksik Liderlik Olgegi; Orgiitsel arastirmalarda, liderlik ¢alismasi olumlu ve
dontistiirlicii davraniglarin 6tesine gecerek calisanlari ve Orgiitsel sonucglart olumsuz
etkileyen islevsiz ve zararli uygulamalar1 da kapsar. Bunu ele almak i¢in Schmidt
(2008) tarafindan gelistirilen Toksik Liderlik Olgegi, orgiitsel baglamlarda olumsuz
liderlik davramislarimi degerlendirmek icin saglam bir cerceve sunar. Bu 0Olgek,
calisanlarin yoneticileri tarafindan sergilenen toksik liderlik uygulamalarina iliskin
algilarin1 dlgmek i¢in tasarlanmistir ve moral, tiretkenlik ve orgiitsel refahi baltalayan
davramslara odaklanir. Bu calismada, Toksik Liderlik Olcegi, kamu sektorii
kurumlarinda toksik liderlik davraniglarinin yaygimligini ve etkisini degerlendirmek igin

kapsamli bir veri setinden belirli anket 6geleri alinarak kullanilmistir.
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Toksik Liderlik Olgegi, belirli liderlik uygulamalarmin yikici potansiyelini kabul
eden oOrgiitsel davranig ve liderlik teorilerine dayanmaktadir. Schmidt (2008), toksik
liderligi, bencil, taciz edici, ongdriilemez, narsisistik ve otoriter davraniglar1 kapsayan
cok boyutlu bir yap1 olarak kavramsallastirmistir. Bu davranislar yalnizca ¢alisanlarin
refahina zarar vermekle kalmaz, ayni zamanda giivensizlik, kopukluk ve diisiik
performansla karakterize edilen toksik bir orgiitsel iklime de katkida bulunur. Olgek,
kotiiye kullanim denetimi (Tepper, 2000), narsisistik liderlik (Rosenthal ve Pittinsky,
2006), kendini tanitm boyutu Conger'in (1990), Ongériilemezlik liderin boyutunu ,
Einarsen ve arkadaslarinin (2007) , narsistik liderlik boyutu, Rosenthal ve Pittinsky'nin
(2006) ve otoriter liderlik boyutu, Adorno ve arkadaslarinin (1950) daha 6nce yapilmis
arastirmalara dayanarak bu boyutlar1 tutarli bir 6l¢iim aracina uyumlastirmistir. Olgegin
toplam Cronbach alfa degeri 0.95 6l¢iilmiistiir.

Toksik Liderlik Olgegi, her biri toksik liderligin farkli bir yoniinii ortaya
cikarmay1 amaglayan bes ayri alt boyuta diizenlenmis 30 maddeden olusuyor. Olgek,
katilmcilarin  amirleri tarafindan sergilenen toksik davranislarin  sikligmi  ve
yogunlugunu degerlendirmeleri ig¢in 5 puanlik Likert tipi yanit bigimini kullanilmustir (1
= Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum). Alt boyutlar ve bunlara
karsilik gelen maddeler, saglanan veri setinden secilmistir. Ornek maddeler; “Aniden
Ofke patlamalarn yasar.”, “Kisisel hak sahibi olma duygusuna sahiptir.”, “ Astlarin
gorevlerini nasil tamamladiklarin1 kontrol eder.” , “ Onemli olsun veya olmasin,
birimdeki tiim kararlar1 belirler.”. Olgegin maddeleri, toksik liderligin hem agik hem de
gizli tezahiirlerini yakalamak icin tasarland1 ve yayginligi ve etkisinin kapsamli bir
sekilde degerlendirilmesini saglamay1 amaglamaktadir.

Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi nceki ¢alismalarda belirlenmistir (Schmidt,
2008). Alt boyutlar i¢cin Cronbach'in Alfa katsayilart genellikle 0,70'i agarak giiclii bir i¢
tutarliliga isaret etmektedir. Yap1 gegerliligi, bes faktorlii yapiy1 destekleyen kesfedici
ve dogrulayici faktr analizleri yoluyla dogrulanmistir. Mevcut c¢alismada dlgek, toksik
liderlik ile is yiikkii ve yeni kamu yonetimi ilkeleriyle uyumunu arastirmak icin
kullanilmistir.

Demografik degiskenler; Calismada, yas, cinsiyet, egitim durumu, ka¢ yildir
kamuda ¢alisti1, hangi kamu kurumunda, mevcut is yerinde calistig1 siire ve hangi

pozisyonda ¢alistig1 Sl¢iilmiistiir.

4.4 Analiz Yontemi

Bu arastirmada, nicel arastirma benimsenmis ve toplanan veriler istatistiksel
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yontemlerle analiz edilmistir. Arastirma, Yeni Kamu Yonetimi (YKY) perspektifinden
Tiirkiye’deki Kamu Iktisadi Tesebbiisleri’nde (KiT) gdrev yapan 400 calisandan anket
yontemiyle elde edilen verilere dayanmaktadir. Hatali ve eksik anketler
degerlendirmeye alinmamustir. Nicel yontem, kamu yonetimi siire¢lerinin g¢alisanlar
tizerindeki etkilerini sistematik bir sekilde degerlendirmek icin uygun bir cergeve
sunmaktadir.

Olgiim araglarinm i¢ tutarliigm degerlendirmek amaciyla Cronbach’s Alpha
katsay1s1 hesaplanmistir. Bu analiz, Yeni Kamu Y6netimi algisi, is yilikii algist ve toksik
liderlik algisim1 Slgen Olgeklerin gilivenilirligini dogrulamak icin gergeklestirilmistir.
Cronbach’s Alpha katsayisinin 0.70 ve iizeri degerleri, 6lgeklerin yiiksek i¢ tutarliliga
sahip oldugunu gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Analiz sonuglari,
Olgeklerin literatiirde kabul edilen giivenilirlik standartlarina uygun oldugunu ortaya
koymustur.

Degiskenler arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiciinii belirlemek i¢in Pearson
korelasyon analizi uygulanmistir. Bu yontem, degiskenler arasindaki dogrusal iliskileri
degerlendirmede yaygin olarak kullanilmaktadir (Field, 2018). Korelasyon analizi,
YKY algis1 ile is yiikii algis1 ve toksik liderlik algisi arasinda pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugunu gdstermistir (p < 0.05), bu da degiskenler
arasindaki baglantilarin teorik beklentilerle uyumlu oldugunu dogrulamaktadir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir.
Bu yontem, bagimsiz degisken olan yeni kamu yonetimi algisinin, bagimli degiskenler
olan is yiikii algis1 ve toksik liderlik algis1 tizerindeki iliskilerini ve etkilerini incelemek
icin uygun bir aractir (Hair vd. 2019). Regresyon analizi sonuglari, YKY’nin
performans odakli yonetim anlayisinin is yiikii ve toksik liderlik algisini pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymus; katsayilar ve anlamlilik diizeyleri (p < 0.05) bu iligkilerin
istatistiksel olarak gii¢lii oldugunu teyit etmistir.

Yeni kamu yonetimi ile toksik liderlik algisi arasindaki iligskide is yiikii algisinin
aracilik roliinii degerlendirmek i¢in yapisal esitlik modellemesi uygulanmigtir. Yapisal
esitlik modellemesi, karmasik degisken iligkilerini ve dolayli etkileri analiz etmede
etkili bir yontem olarak kabul edilmektedir (Byrne, 2010). Analizler, AMOS 26.0
yazilimi kullanilarak yiiriitiilmiis ve modelin veriyle uyumu, x*/df, CFI (Karsilagtirmali
Uyum Indeksi) RMSEA (Yaklasik Hata Kareler Ortalamasi Kokii) ve SRMR
(Standartlagtirilmis Kok Ortalama Kare Artik) gibi uyum indeksleriyle test edilmistir.
Modelin iy1 bir uyum sergiledigi (6rnegin, CFI > 0.90, RMSEA < 0.08) ve is yiikii

algisiin aracilik roliiniin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.
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Aracilik etkisinin istatistiksel anlamliligin1 degerlendirmek igin Sobel testi
kullanilmistir. Bu test, dolayl etkilerin giiciinii ve anlamliligin1 dogrulamada yaygin bir
yontemdir (Preacher ve Hayes, 2004). Sobel testi sonuglari, ig yiikii algisinin Yeni kamu
yonetimi ile toksik liderlik arasindaki dolayli etkisinin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu (p < 0.05) gostermistir, bu da aracilik hipotezini desteklemektedir.

Tim istatistiksel analizler, SPSS 26.0 ve AMOS 26.0 yazilimlar1 kullanilarak
gergeklestirilmistir. Bu yazilimlar, sosyal bilimlerde veri analizi i¢in standart araclar
olarak kabul edilmektedir (Pallant, 2020). Analizlerde anlamlilik diizeyi p < 0.05 olarak
belirlenmis, bu da bulgularin istatistiksel gilivenilirligini ve arastirma hipotezlerinin

gecerliligini desteklemektedir.

4.5 Islem

Giimiishane Universitesi Etik Kurulu’ndan alinan onay sonrasinda, arastirma
verileri katilimcilardan goniilliiliik esas1 temel alinarak toplanmistir. Katilimcilara
calisma amacini, haklarini ve arastirmacilarin iletisim adreslerini belirten onam formu
sunulmugtur. Daha sonra katilimcilara demografik bilgilerin ve olgeklerin yer aldigi
anket verilmis ve doldurmalari istenmistir. Yaklasik olarak 15-20 dakika siiren

anketlerin tamamlanmasinin ardindan katilimcilara tesekkiir edilmistir.
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5.BULGULAR

5.1.Demografik Bulgular

Bu arastirma, Tiirkiye’de ki Kamu iktisadi Tesebbiisleri’nde ¢alisan 400 goniillii
personeli kapsamaktadir. Arastirmamiz da cinsiyet, yas, egitim diizeyi, deneyim,
calistiklar1 kurum, statiisii ve calistigit kurumda ki gorevi gibi unsurlar demografik
degiskenler olarak ele alinmistir. Bu arastirmanin demografik bilgilerin dagilim1 Tablo

2’de verilmistir.

Tablo 2. Demografik Bulgular

Sikhik Yiizde Gercek Kiimiilatif
Yiizde Yiizde
Cinsiyet
Erkek 300 75.0 75.0 75.0
Kadin 100 25.0 25.0 100.0
Toplam 400 100.0 100.0
Yas
Dagilim
20-30 Yas 40 10.0 10.0 10.0
31-40 Yas 100 25.0 25.0 35.0
41-50 Yas 200 50.0 50.0 85.0
51-60 Yas 60 15.0 15.0 100.0
61Yas (+) 0 0.0 0.0 100.0
Toplam 400 100.0 100.0
Egitim Durumu
Lise 40 10 10 10
On Lisans 60 15 15 25
Lisans 200 50 50 75
Lisansiistii 90 22.5 22.5 97.5
Doktora 10 2.5 2.5 100.0
Toplam 400 100.0 100.0
Kamuda Calisma
Siiresi
1 Yildan 0 0.0 0.0 0.0
Az
1-5 Y1l 20 5.0 5.0 5.0
6-10 Yil 60 15.0 15.0 20.0
11-20 Y1l 200 50.0 50.0 70.0
?J}) 30yl 120 30.0 30.0 100.0

Toplam 400 100.0 100.0




Tablo 2. (Devami)

Sikhik Yiizde Gerc¢ek Kiimiilatif
Yiizde Yiizde

Calisilan Kurum
PTT 240 60.0 60. 60.0
TCDD 100 25.0 25.0 85.0
DHM 40 10.0 10.0 95
Diger 40 5.0 10.0 100.0
Toplam 400 100.0 100.0

Calisma Statiisii
399 KHK 320 80.0 80.0 80.0
657’1 60 15.0 15.0 95.0
am 20 5.0 5.0 100.0
Iscisi
Toplam 400 100.0 100.0

Meslek Dagilimi
Memur 120 30.0 30.0 30.0
Dagitici 160 40.0 40.0 70.0
Veznedar 40 10.0 10.0 80.0
Sef 20 5.0 5.0 85.0
Diger 20 5 5 100.0
Toplam 400 100.0 100.0

Tablo 1’de yer alan demografik bulgulari inceledigimizde, 6rneklemin %751 (300
kisi) erkek, 9%25°1 (100 kisi) kadindir. Katilimeilarin yas dagilimi incelendiginde %50°si
(200 kisi) 41-50 yas araligindadir. %25°1 31-40 yas (100 kisi) ve %15 ile 51-60 yas (60
kisi) gruplar1 sahiptir. %10’luk bi kisimsa 20-30 (40 kisi) yas araligindadir, 61 yas ve
tizeri grupta hi¢ katilimecr bulunmamaktadir. Calisanlarin %50°si (200 kisi) lisans
mezunu olup, lisansiistii egitim %22.5 (90 kisi), doktora ise %2.5’lik (10 kisi) bir paya
sahiptir. Lise %10 (40 kisi) ve On lisans mezunlar1 %15 (60 kisi) orana sahiptir.

Katilimeilarin %50’si (200 kisi) 11-20 yil, %30’u (120 kisi) ise 21-30 yi1l ve tizeri
stiredir kamuda ¢alisma siiresine sahipken, 6-10 yil arasi1 ¢alisanlar %15 (60 kisi), 1-5
yil arasi ¢alisanlar ise %5’lik (20 kisi) bir payla ¢alisma siirelerine sahiptir. Bir yildan az
calisan bulunmamaktadir.

Orneklemin %60°1 (240 kisi) PTT de, %251 (100 kisi) TCDD’de, %10’u (40 kisi)
DHM’de ve %5°1 (20 kisi) diger kurumlarda (TRT, TMO vb.) ¢alismaktadir.

Katilimcilarin %80°1 (320 kisi) 399 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK)
kapsaminda, %151 (60 kisi) 657 sayili Kanun’a tabi memur statiisiinde ve %5’1 (20
kisi) kamu is¢isi olarak ¢aligmaktadir

Orneklemin %401 (160 kisi) dagitici, %30’u (120 kisi) memur, %10’u (40 kisi)
veznedar, %5°1 (20 kisi) Sef ve %5’1 (20 kisi) diger meslek gruplarinda (miifettis,

miihendis, uzman, operator vb.) yer almaktadir.
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Bu tablo, KiT’lerde ¢aliganlarmin demografik ve mesleki profilini ayrintili bir
sekilde ortaya koymaktadir. Orneklem, agirlikli olarak erkek, orta yasl, lisans mezunu,
uzun siireli ¢alisan ve 399 KHK statiisiinde gorev yapan bireylerden olusmaktadir.
Kurumsal olarak PTT nin baskinlig1 ve dagitic1 gibi operasyonel rollerin yiiksek temsili,
sektorel is giicii yapisinin operasyonel ve idari pozisyonlar etrafinda sekillendigini
gostermektedir. Bu bulgular, kamu sektoriiniin istihdam politikalari, ¢alisan profili ve

sektorel dinamikleri iizerine daha derin analizler i¢in temel teskil edebilir.

5.2.Tamimlayici Istatistikler

Olgek sorularimizin SPSS programi araciligi ile analiz edildigi bu ¢alismada
tanimlayic istatistiklere ait ¢arpiklik katsayilari analizlerini inceledigimizde, en diisiik
carpiklik katsayisi -0,628, en yiiksek ¢arpiklik katsayis1 0,565°dir. Basiklik katsayilarini
inceledigimizde bakildiginda, en diisiik basiklik katsayisi -1,465 en yiiksek basiklik
katsayis1 ise -0,49°dur. Elde edilen bulgular1 referans deger araligina gore
degerlendirdigimizde; anket sorularina verilen yanitlarin normal dagilim gosterdigi

sOylenebilmektedir.

Tablo 3. Tanimlayici istatistikler

Madde Ortalama  Standart = Carpiklik  Carpiklik  Basiklik  Basiklik

Hata Standart Standart

Hata Hata
NP1 3.19 1.271 -0.385 0.122 -1.069 0.243
NP2 2.68 1.22 0.353 0.122 -0.993 0.243
NP3 2.62 1.15 0.537 0.122 -0.49 0.243
NP4 2.79 1.232 0.408 0.122 -0.92 0.243
NP5 2.73 1.183 0.527 0.122 -0.678 0.243
NP6 2.72 1.181 0.337 0.122 -0.834 0.243
NP7 2.7 1.235 0.565 0.122 -0.739 0.243
NP8 2.59 1.194 0.49 0.122 -0.741 0.243
NP9 3.03 1.271 -0.208 0.122 -1.206 0.243
NP10 3.2 1.241 -0.564 0.122 -0.906 0.243
NP11 3.21 1.236 -0.628 0.122 -0.843 0.243
Y1 2.71 1.334 0.422 0.122 -1.16 0.243
Y2 3.13 1.391 0.0 0.122 -1.449 0.243
IY3 3.07 1.359 0.112 0.122 -1.391 0.243
Y4 2.9 1.355 0.393 0.122 -1.241 0.243
NG 3.37 1.365 -0.529 0.122 -1.047 0.243
NG 3.44 1.342 -0.602 0.122 -0.943 0.243
SP1 3.27 1.291 -0.504 0.122 -1.022 0.243
SP2 3.24 1.307 -0.456 0.122 -1.083 0.243
SP3 3.21 1.301 -0.304 0.122 -1.196 0.243
SP4 3.22 1.27 -0.424 0.122 -1.04 0.243
SP5 3.28 1.34 -0.453 0.122 -1.135 0.243
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Tablo 3. (Devami)

Madde Ortalama  Standart  Carpiklik  Carpiklik  Basiklik  Basiklik

Hata Standart Standart
Hata Hata
AS1 2.9 1.396 -0.134 0.122 -1.465 0.243
AS2 3.15 1.32 -0.374 0.122 -1.156 0.243
AS3 3.17 1.294 -0.426 0.122 -1.108 0.243
AS4 3.0 1.329 -0.208 0.122 -1.325 0.243
AS5 2.95 1.401 -0.138 0.122 -1.449 0.243
AS6 3.11 1.364 -0.336 0.122 -1.272 0.243
AS7 3.02 1.361 -0.251 0.122 -1.346 0.243
Ul 3.17 1.372 -0.384 0.122 -1.239 0.243
U2 3.25 1.268 -0.491 0.122 -0.975 0.243
U3 3.03 1.364 -0.226 0.122 -1.348 0.243
U4 3.19 1.336 -0.464 0.122 -1.159 0.243
us 3.29 1.262 -0.482 0.122 -0.987 0.243
U6 3.24 1.273 -0.482 0.122 -0.991 0.243
N1 3.21 1.276 -0.496 0.122 -1.022 0.243
N2 3.28 1.255 -0.613 0.122 -0.818 0.243
N3 3.2 1.283 -0.397 0.122 -1.072 0.243
N4 3.29 1.303 -0.486 0.122 -1.011 0.243
N5 3.19 1.311 -0.335 0.122 -1.142 0.243
N6 3.25 1.34 -0.409 0.122 -1.149 0.243
AL1 3.31 1.302 -0.518 0.122 -0.954 0.243
AL2 3.01 1.365 -0.261 0.122 -1.324 0.243
AL3 3.09 1.332 -0.302 0.122 -1.23 0.243
AL4 3.29 1.296 -0.475 0.122 -1.022 0.243
AL5 3.23 1.304 -0.433 0.122 -1.087 0.243
AL6 3.24 1.306 -0.465 0.122 -1.053 0.243

Bu c¢alismada, yeni kamu yonetimciligi, is yiikii ve toksik liderlik arasindaki
iliskiler ortaya koyulmaktadir. Bu arastirmada Oncelikle, Onerilen modelin yap1
gecerliligini degerlendirmek amaciyla dogrulayict faktdr analizi (DFA) uygulanmistir.
Yapisal modelin test edilmesine yonelik hipotez analizleri ise SPSS 24 yaziliminda
Hayes Process Modeli kullanilarak gerceklestirilmistir. Modelde yer alan aracilik
etkilerini incelemek amaciyla, %95 giiven diizeyinde ve 5.000 6nyiikleme 6rneklemi ile
Onyargi diizeltilmis Onyilikleme giiven aralig1 (bias-corrected bootstrap CI) analizleri
yapilmistir. Bu ¢alismada bootstrapping yonteminin tercih edilmesinin iki temel
gerekgesi bulunmaktadir. 1k olarak, dnyiikleme analizleri hem dogrudan hem de dolaylh
etkilerin istatistiksel olarak test edilmesine olanak tanimaktadir. ikinci olarak ise, bu
yontem, Ol¢im hatalarinin etkisini en aza indirerek daha giivenilir sonuc¢larin elde
edilmesine katki saglamaktadir. Ayrica, Onyiikleme analizinin, &zellikle dagilimin
normal olmamasi durumlarinda dolayh etkilerin testinde Tip I hata olasiligini1 azaltmasi,

onu geleneksel yontemlere gore iistiin kilan bir diger énemli avantajdir (MacKinnon
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vd., 2004). Bununla birlikte, ¢alismada kullanilan veri toplama yontemi olan tek
kaynaktan ve ayni zaman diliminde toplanan anket verileri, bir¢ok katilimciya diisiik
maliyetle ulasmay1 kolaylastirmakta ve uygulama agisindan pratiklik saglamaktadir.
Ancak bu yontem, literatiirde sik¢a ele alinan bir metodolojik sinirlilik olan ortak
yontem varyansi (common method variance) riskini de beraberinde getirebilmektedir
(Podsakoff vd., 2003). Bu nedenle, elde edilen bulgular yorumlanirken, bu potansiyel
yanliligin farkinda olunmasi 6nem arz etmektedir.

Bu caligmada ortak yontem varyansi (Common Method Variance - CMV) olasiligi
tic farkli teknikle degerlendirilmistir: Harman’in tek faktor testi, tek faktorlii 6l¢tim
modeli analizi ve Varyans Genisletme Faktorii (Variance Inflation Factor - VIF)
analizleri. Ilk olarak, veri setinde ortak ydntem kaynakli sapmalarin varligini test etmek
amactyla Harman’in tek faktor testi uygulanmistir. Bu testte, tim Ol¢iim maddeleri
herhangi bir rotasyon uygulanmadan faktor analizine tabi tutulmustur. Ortak yontem
yanliliginin anlamli bir sorun teskil etmedigi kabulii, verilerin biiyiik bir kisminin tek bir
faktor tarafindan agiklanmamasi kosuluna dayanmaktadir. Literatiirde yaygin bi¢cimde
kabul goren kritere gore, tek faktor %?23,45’ini acikladigindan, toplam varyansin
%350’sinden diisiiktiir, ortak yontem varyansi riski diisiik olarak degerlendirilmektedir
(Podsakoff vd., 2003).

Bu test i¢in ilk asamada, Tablo 4’de tek faktorlii modelin son derece zayif bir
uyum iyilik degerine sahip oldugu bulunmustur (y2: 8486.614; 2 / df: 8.58; p < 0.01;
CFI: 0.67; TLI: 0.66; SRMR: 0.12; RMSEA: 0.14). Yedi faktorlii modelin ise iyi derece
uyum iyilik degerine sahip oldugu bulunmustur (¥2: 3208.040; 2 / df: 3.37; p < 0.01;
CFIl: 0.90; TLI: 0.89; SRMR: 0.78; RMSEA: 0.77). Sonraki asamada ise bagimsiz
degiskenlerin sebep olabildigi ¢oklu baglanti sorunlari incelenmistir (Malhotra vd.,
2004). Bu noktada coklu baglanti sorununun var olup olmadigma ydnelik varyans
genisletme faktorleri (VIF) ve tolerans istatistikleri incelenmis ve VIF istatistiklerinin
1.14-9.82 araliginda oldugu ve bu degerlerin de 10’un altinda bulundugu goriilmektedir
(Kennedy, 1992). Yapilan analizlerde tahmin ediciler ilgili tolerans degerleri 0.11-0.87
araliginda oldugu ve Onerilen minimum tolerans seviyesi olan 0.10 degerinin {izerinde
oldugu bulunmustur (Tabachnick ve Fidell, 2013). Biitiin bu veriler 1s18inda bu
calismada ¢oklu baglanti sorununun bulunmadigi ve ortak yontem varyansinin énemli
bir tehdit olusturmayarak diger analizler i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir
(Harris ve Mossholder, 1996; Luo vd., 2019).

Yapilan bu ¢alismanin sahip oldugu dagilimin ortaya konulmasi adina veri setinin

carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Ilgili literatiir incelendiginde carpiklik ve
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basiklik degerlerine yonelik farkli degerlendirmelerin oldugu goriilmektedir. Bu
anlamda, Byrne (2010) calismasinda basiklik degerinin 5’ten kiiciik olmasi halinde;
Kline (2016) ise c¢arpiklik degerinin £3; basiklik degerinin ise £ 10 araliginda olmasi
halinde verilerin normal bir dagilima sahip olabilecegini ifade etmektedir. Bu anlamda
Yoneticinin kendini tanitma degiskenine ait carpiklik degeri -0.488, basiklik degeri -
0.951 olarak bulunmustur. Istismarci yonetim degiskeninin carpiklik degeri -0.236,
basiklik degeri -1.290°dir. Ongériilemezlik degiskenine iliskin carpiklik degeri -0.408,
basiklik degeri -1.063 olarak hesaplanmistir. Narsizm degiskeninin ¢arpiklik degeri -
0.457, basiklik degeri -0.948’dir. Otoriter liderlik degiskenine ait ¢arpiklik degeri -
0.401, basiklik degeri -1.007 olarak bulunmustur. Is yiikii degiskeninin ¢arpiklik degeri
-0.003, basiklik degeri -0.638’dir. Son olarak, yeni kamu yonetimi degiskenine iligkin
carpiklik degeri 0.168, basiklik degeri 0.341 olarak hesaplanmistir. Arastirmada
kullanilan 6l¢ekler icin elde edilen carpiklik ve basiklik degerleri s6z konusu alan ile
ilgili yapilan ¢alismalarda belirtilen aralik degerlerinde olmasindan dolay1 veri setinin

normal dagilima sahip oldugu ortaya konulmustur.
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Tablo 4. Dogrulayici faktdr analizi (Alternatif Model Hesaplamalari i¢in Uyum Indeksleri)

(")lcﬁm Modeli DF CMIN CMIN/DF CFI TLI IFI P <0.05 SRMR RMSE
Tek Faktor
Modeli 989 8486.614 8.58 0.67 0.66 0.67 0 0.12 0.14
Iki Faktor
Modeli 988 8107.450 8.21 0.69 0.67 0.69 0 0.12 0.13
Uc Faktor
Modeli 986 7431.208 7.54 0.72 0.70 0.72 0 0.12 0.13
Dort Faktor
Modeli 983 6986.843 7.11 0.74 0.72 0.74 0 0.12 0.12
Bes Faktor
Modeli 979 6778.841 6.92 0.75 0.73 0.75 0 0.12 0.12
Alt1 Faktor
Modeli 974 5258.890 5.39 0.81 0.80 0.81 0 0.12 0.11
Yedi Faktor
Modeli 952 3208.040 3.37 0.90 0.89 0.90 0 0.78 0.77

Not: n = 400. CFI = Karsilastirmali Uyum Indeksi; TLI: Normlandirilmamus Uyum Indeksi; SRMR = Hata kareler ortalamasi karekokii; RMSEA = Kestirim
hatalarinin ortalama karekoki, 95 % giiven aralig1.
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5.3.Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgiimlerin yap1 gecerlili§ini ortaya koymak igin Dogrulayict Faktdr Analizi
(DFA) kullanilmustir. Tablo 5’de elde edilen sonuglara gore, yedi faktorliic modelin iyi
model uyum degerine sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (}2: 3208.040; 2 / df: 3.37; p
< 0.01; CFI: 0.90; TLIL: 0.89; SRMR: 0.78; RMSEA: 0.77) ve yedi adet degiskenin
biitlinliniin yeni kamu yOnetimi, is yiikli, yOneticinin kendini tanitma, istismarci
yonetim, Ongoriilemezlik, narsizm ve otoriter liderlik birbirinden farkli degiskenler
oldugu ortaya konulmustur.

Tablo 5’da belirtildigi gibi gizil degiskenlere ait olan gostergeler igin iki faktor
yiikii hari¢ (IY1, 1Y2) diger tiim faktdr yiiklerinin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir
(p<0.001), bu da ifadelerin biitiin gizil orilintileri iyi bir sekilde ifade ettigini
gostermektedir. Calismada kullanilan veri setlerinin faktor yiikleri incelendiginde, yeni
kamu yonetimi 0.50-0.75, is yiiki 0.45-0.77, kendini tanitma 0.81-0.93, istismarci
yonetim 0.88-0.94, Ongoriilemezlik 0.90-0.94, narsizm 0.78-0.93 ve otoriter liderlik
0.70-0.94 arasinda degistigi ve i¢ tutarliligin her bir degisken degerinin uygun
seviyelerde oldugu sonucuna ulasilmistir. Tiim gizli Oriintiilerin bilesik giivenilirlik
degeri incelendiginde (CR), 0.79 ile 0.97 arasinda degisen degerlere sahiptir ve 0.7 esik
sinirin1 agmistir. Tiim yapilarin ortalama ¢ikarilan varyans (AVE) puanlari, 0.45 ile 0.85
puanlar1 arasinda degismekle birlikte tiim bilesik giivenilirlik degerlerinin bu degerin
tizerinde bulunmasindan dolay1r yapmin yakinsak gecerliligi saglandigi sonucuna

ulagilmistir.

Tablo 5. Dogrulayici faktor analizi sonuglart

Degiskenler Ortalama Faktor Cronbach CR AVE
Yiikii Alfa
Yeni Kamu 0.90 091 045
Yonetimi
NP1 3.19 0.546
NP2 2.68 0.749
NP3 2.62 0.745
NP4 2.79 0.722
NP5 2.73 0.712
NP6 2.72 0.642
NP7 2.70 0.707
NP8 2.59 0.745
NP9 3.03 0.602
NP10 3.20 0.492
NP11 3.21 0.536
Is yiikii 0.81 051 0.79
IY3 3.07 0.45
iv4 2.9 0.46
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Tablo 5. (Devami)

Degiskenler Ortalama Faktor Cronbach CR AVE
Yikii Alfa
Y5 3.37 0.90
1Y6 3.44 0.90
Kendini 0.81 095 0.79
Tanitma
SP1 3.27 0.81
SP2 3.24 0.89
SP3 3.21 0.87
SP4 3.22 0.93
SP5 3.28 0.92
Istismarc 0.98 0.97 0.85
Yonetim
AS1 2.89 0.923
AS2 3.14 0.881
AS3 3.17 0.904
AS4 3 0.941
AS5 2.94 0.944
ASb6 3.11 0.925
AS7 3.02 0.925
Ongoriilemezlik 0.97 0.97 0.84
Ul 3.17 0.915
u2 3.25 0.901
U3 3.03 0.933
U4 3.19 0.938
us 3.29 0.899
u6 3.24 0.903
Narsizm 0.95 0.95 0.77
N1 3.21 0.811
N2 3.28 0.78
N3 3.19 0.89
N4 3.29 0.934
N5 3.19 0.913
N6 3.25 0.919
Otokratik 0.95 0.95 0.78
Liderlik
AL1 3.31 0.702
AL2 3.01 0.902
AL3 3.09 0.925
AL4 3.29 0.94
AL5 3.23 0.904
Al6 3.24 0.901

Not: NP: Yeni Kamu Yonetimi, 1Y: Is Yiikii, SP: Kendini Tanitma, AS: Istismarci Yonetim, U:
Ongoriilemezlik, N: Narsisizm, AL: Otokratik Liderlik, (yx2: 385.815; y2 / df: 1.96; p< 0.01; CFI: 0.96;
GFI: 0.00; SRMR: 0.00; RMSEA: 0.06. Var olan biitiin faktor yiikleri 0.001 seviyesinde anlamlidir.
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5.4.Yapimn Ozellikleri ve Korelasyon

Calismada yer alan biitiin degiskenlerin ifade edilen ayirt edici gegerlilik
seviyesini sagladigi goriilmektedir. Sonu¢ olarak ifade edilen ¢aligma modelinin
tasimast gereken ayirt edici gecerlilige, gilivenilirlige, yakinsak gegerlilige ve ic
tutarliliga sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Tablo 10, arastirmada yer alan yapilarin
betimsel istatistiklerini, agiklanan ortalama varyanslarinin karekoklerini (VAVE) ve
aralarindaki Pearson korelasyon katsayilarmi sunmaktadir. Her bir yapiya iliskin
ortalamalar 2,86 ile 3,24 arasinda degismekte olup, bu degerler katilimcilarin ilgili
yapilar tizerinde genel olarak orta diizeyde katilim gosterdigine isaret etmektedir.
Standart sapma degerleri ise 0,86 ile 1,26 arasinda degismekte, bu da verilerin homojen
olmayan bir dagilim sergiledigini gdstermektedir. Korelasyon analizine gore, Toksik
Liderlik (TL) toplam puani, en giiclii korelasyonlar1 sirastyla Narsizm (r = ,958; p <
.01), Istismarci Yonetim (r = ,949; p < .01), Ongériilemezlik (r = ,955; p < .01) ve
Otokratik Liderlik (r =,947; p < .01) ile gostermektedir. Bu bulgu, toksik liderligin ¢ok
boyutlu yapisinin Ozellikle narsistik egilimler, istismarci davranislar ve otokratik
yonetim tarzlartyla yakindan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Yapilar arasi
korelasyonlarin olduk¢a yiiksek olmasi, bu yapilarin birbirleriyle anlamli ve giigli
iliskiler icinde oldugunu gostermektedir. Ozellikle Kendini Tanitma (SP) degiskeni ile
Istismarc1 Yonetim (AS) arasinda (r = ,859), Narsizm (N) ile Otokratik Liderlik (AL)
arasinda (r = ,914) ve yine bu yapilarin Toksik Liderlik Toplamu ile olan iliskilerinde
goriilen yiiksek korelasyonlar, kavramsal oOrtlismelerin ve toksik liderlik yapisinin
bilesenlerinin birlikte hareket ettigini gostermektedir. Ayrica, ayrisan gecerlilik
acisindan yapilan degerlendirmede, bir¢ok yapinin VAVE degerlerinin, bu yapinin diger

yapilarla olan korelasyon katsayilarindan diisiik kaldig1 gézlemlenmistir.

Tablo 6. Yapinin 6zellikleri ve korelasyonlari

DEG. Ort. SD 'AVE 1 2 3 4 5 6 7 8

NP 286 086 0,67 1

Exa

Y 318 106 0,71 275 1
SP 324 118 0,89 ,169° 3287 1

AS 304 1,26 0,92 ,146 2947 859" 1

U 319 122 091 ,186 3027 ,833" 895" 1

NA 323 117 0,88 2337 3257 836 ,868 917 1

AL 319 1,18 0,88 ,248" 312" 842" 860 ,869 ,914 1

e Ex3 EX3 Ex3 ExT3 Ex3 e

Tlipam 318 114 090 ,207° 330 ,923° 949" 955 958~ 947 1

Not: NP: Yeni Kamu Yoénetimi, IY: Is Yiiki, SP: Kendini Tanitma, AS: Istismarct Yénetim, U:
Ongoriilemezlik, N: Narsisizm, AL: Otokratik Liderlik, TL: Toksik Liderlik. *Pearson korelasyon degeri
0.05 (2-kuyruklu).
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Narsizm, Istismarci Y&netim ve Otokratik Liderlik degiskenleri Toksik liderligin
alt boyutlarmin birbirinden tamamen bagimsiz yapilar olarak degerlendirilmesinin gii¢
oldugunu, bunun yerine birlesik ve etkilesimli bir toksik liderlik profili sundugunu
gostermektedir. Diger yandan, Yeni Kamu Y&netimi (NP) ve Is Yiikii (IY) degiskenleri
ile toksik liderligin alt boyutlar1 arasinda anlamli ancak gorece daha diisiik diizeyde
korelasyonlar gdzlemlenmistir (6rnegin, NP ile TL arasinda r = ,207; IY ile TL arasinda
r =,330). Bu durum, yapisal olarak bu iki degiskenin toksik liderlikten ayristigini ancak
yine de belirli bir iliski diizeyine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle is
yukiiniin toksik liderlik ile orta diizeyde pozitif iliski gostermesi, toksik liderlik
uygulamalarinin ¢alisanlar tizerinde is yiklinii artirict bir etki yaratabilecegini

diistindiirmektedir.

5.5.Aracilik Analizi Sonuglar:

Bu calismada, Yeni Kamu Yonetimi (NP) anlayisinin calisanlar tarafindan
algilanan toksik liderlik (TL) iizerindeki etkisinde, algilanan is yiikiiniin (IY) aracilik
rolii incelenmistir. Bu amagla ii¢ asamali regresyon analizi gerceklestirilmis ve
PROCESS Macro Model 4 kullanilarak dogrudan, dolayli ve toplam etkiler
hesaplanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11°de sunulmustur. Baron ve Kenny (1986),
istatistiksel analizde aracilik etkilerini dogrulamak i¢in dort temel kosul belirlemistir.
[k olarak, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda anlamli bir iliski olmalidir. ikinci
olarak, bagimsiz degisken ile araci arasinda anlamli bir iliski bulunmalidir. Ugiincii
olarak, araci, bagiml degiskenle anlamli bir iligki gostermelidir. Dordiincii olarak, aract
modele dahil edildiginde, bagimsiz ve bagiml degiskenler arasindaki iliski ya ortadan
kalkmali (tam aracilik oldugunu gosterir) ya da Onemli Ol¢lide azalmalidir (kismi
aracilik oldugunu gosterir). Bu kriterler, ampirik arastirmalarda aracilik iligkilerini
kurmak i¢in temel ¢ergeve haline gelmistir.

Ik olarak, Yeni Kamu Y®netimi’nin algilanan is yiikii {izerindeki etkisi incelenmis ve
sonuglar, NP’nin IY iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu goéstermistir (f =
34, SE = .06, LLCI = .22, ULCI = .46, p < .001). Bu bulgu, H1 hipotezini
desteklemektedir. Bu dogrultuda, yeni kamu yonetimi uygulamalarinin calisanlar
tarafindan daha fazla is yiikii olarak algilandig1 sonucuna ulasilmistir. ikinci asamada, is
yiikiiniin toksik liderlik {izerindeki etkisi test edilmis ve is yiikiinlin TL iizerinde anlaml
bir yordayici oldugu bulunmustur (p =.37, SE = .05, LLCI=.27, ULCI = 47, p <.001).
Bu bulgu, H2 hipotezini desteklemektedir. Bu durum, calisanlarin maruz kaldiklar

yiiksek i yiikiinlin, yoneticilerin davranislarini daha olumsuz algilamalarina yol
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acabilecegini gdstermektedir. Ugiincii olarak, NP’nin TL iizerindeki dogrudan etkisi
analiz edilmis ve bu iligkinin de anlamli oldugu belirlenmistir ( = .15, SE = .06, LLCI
= .02, ULCI = .27, p < .01). Bu sonug, H3 hipotezini desteklemekte ve yeni kamu
yonetimi uygulamalarinin dogrudan toksik liderlik algisini artirabilecegini ortaya
koymaktadir. Ardindan, dolayli etki incelenmis ve is yiikii araciligryla NP’nin TL
tizerindeki dolayl etkisinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (f =
.13, SE = .06, LLCI = .06, ULCI = .20). Giiven araligmin sifir1 igermemesi aracilik
etkisinin anlamli oldugunu gostermektedir. Toplam etki ise f = .28 (SE = .07, LLCI =
.15, ULCI = .40) olarak hesaplanmistir. Bu bulgular, H4 hipotezini desteklemekte ve is
yukiiniin kismi aracilik rolii oynadigin1 ortaya koymaktadir. Sonug olarak, elde edilen
bulgular, yeni kamu yonetimi uygulamalarimin caliganlar iizerinde dogrudan toksik
liderlik algis1 olusturdugunu, bunun yaninda bu etkinin is yiikii algis1 araciligiyla da
gerceklestigini gostermektedir. Bu durum, modern yonetim reformlarinin c¢alisan refahi
tizerindeki ikincil etkilerine dikkat g¢ekmektedir. Yonetsel yapilar ve reformlarin
calisanlar tarafindan nasil deneyimlendigi, yalnizca yonetsel verimlilik degil, aym

zamanda psikolojik iyi olus agisindan da ele alinmalidir.
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Tablo 7. Aracilik Testi (NP—IY-TL)

Onciiller Is yiikii Toksik Liderlik
B SE LLCI ULCI R’ B SE LLCI ULCI R’
Sabit 2217 18 1.86 2.56 07 157 .21 1.16 2.00 16
NP 347 .06 22 46 157 .06 .02 27
3% 37 .05 27 47
F 31.8127 36.945
NP-1Y 27 .07 15 40 05"
Tahmin Etki SE LLCI ULCI
Dogrudan Etki 15 .06 .02 27
(NP--TL)
Dolayh Etki 13 .06 .06 .20
(NP-1Y-TL)
Toplam EtKi .28 .07 A5 40
(NP-1Y)

Not: NP: Yeni Kamu Yonetimi, IY:

Is Yiikii, TL: Toksik Liderlik.
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6. SONUC ve ONERILER

Bu arastirma, Tiirkiye'deki Kamu Iktisadi Tesebbiisleri'nde gdrev yapan
calisanlarin Yeni Kamu Yonetimi (YKY) algisi, 15 yiki algis1 ve toksik liderlik algis
arasindaki iliskileri incelemis ve is yikiiniin bu siirecteki araci roliinii deneysel olarak
ortaya koymustur. Tiirkiye'deki Kamu Iktisadi Tesebbiisleri'nde gérev yapan 400 kamu
calisanindan toplanan veriler lizerinde gerceklestirilen analizler, YKY reformlarinin
calisanlar tizerindeki ¢ok boyutlu etkilerini sistematik olarak belgelemistir. Elde edilen
bulgular, kamu y6netimi reformlarinin yalnizca teorik ve idari bir doniisiim olmadigini,
aynt zamanda calisanlarin psikolojik refahini ve orgiitsel davraniglarini derinden
etkileyen sosyal bir siire¢ oldugunu gostermektedir.

Aragtirmanin temel bulgulari, YKY algisinin is yiikii algisin1 anlamli sekilde
artirdigin1 (f = .34, p < .001), YKY algisinin toksik liderlik algisin1 pozitif yonde
etkiledigini ( = .15, p < .01) ve is yiikii algisinin bu iki degisken arasindaki iligkide
kismi aracilik rolii oynadigini (dolayl etki: B = .13, %95 GA [.06, .20]) ortaya
koymaktadir. Bu sonuglar, YKY yonetim siireglerinin, beklenen ve tahmin edilen
verimlilik kazanimlarinin yaninda, ¢alisan refahi agisindan ciddi maliyetler i¢erdigini ve
reform siireclerinin tasariminda insan faktoriinlin merkezi 6nemini vurgulamaktadir.

YKY'nin performans odakli yonetim anlayisi, calisanlarin is yikii algisini
sistematik olarak artirmaktadir. Ozellikle KiT'lerin hibrit yapis1 ( hem kamu hizmeti
yikiimliligii hem de piyasa kosullarinda rekabet etme gerekliligi) bu etkiyi daha
belirgin hale getirmektedir. YKY'nin getirdigi performans ol¢lim sistemleri, siirekli
denetim mekanizmalar1 ve miisteri odakli hizmet anlayisi, celiskili bir sekilde ¢alisanlar
iizerinde ek yiik yaratmaktadir. Bu durum, Hart ve Staveland'in (1988) Is Yiikii Teorisi
ile tutarlidir. YKY reformlari, is taleplerini artirirken, bu talepleri karsilayacak
kaynaklarin orantili bir sekilde saglanmamasi durumunda g¢alisan refahini olumsuz
etkileyebilmektedir.

YKY reformlarinin performans baskisi yaratan yapisi, liderleri daha kontrolcii ve
sonu¢ odakli davraniglara yoneltebilmektedir. Schmidt'in (2008) toksik liderlik teorisi
ve Padilla vd., (2007) Toksik Uggen Modeli cercevesinde degerlendirildiginde,
YKY'nin yarattig1 rekabetci ortam, toksik liderlik davranislarinin gelisimi i¢in uygun bir
zemin olusturmaktadir. Bu bulgu, performans odakli sistemlerin her zaman olumlu
liderlik davraniglarimi tesvik etmedigini, aksine asir1 performans baskisinin liderleri

narsistik egilimler, otoriter kontrol ve Ongdrillemez davraniglar sergilemeye



yoneltebilecegini gostermektedir.

Arastirmanin en 0zgiin katkisi, is yiikii algisinin YKY ile toksik liderlik arasindaki
iliskide oynadigi aracilik roliiniin ortaya konmasidir. Bu aracilik etkisi, Baron ve
Kenny'nin (1986) aracilik modelini dogrulamakta ve reform siireglerinin dolayli ve
karmasik etkilerini ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada ise; YKY uygulamalar1 6ncelikle
calisanlarin is yiikii algisimi artirmakta, bu artig psikolojik stres yaratmakta ve sonucta
liderlik davraniglarinin daha olumsuz algilanmasina yol agmaktadir. Bu siire¢, Maslach
ve Leiter'in (2016) tiikkenmislik teorisi ile de uyumludur ve is yiikiiniin psikolojik refah
tizerindeki araci etkisini vurgulamaktadir.

Tiirkiye'deki kamu yonetimi kiiltiiri ve KiT'lerin hibrit yapisi, bulgularin
anlasilmasinda kritik rol oynamaktadir. Hofstede'nin (2001) kiiltiirel boyutlar teorisi
cergevesinde, Tirkiye'nin hiyerarsik yapiya olan bagliligi, belirsizlige karsi temkinli
yaklagimi ve toplulumcu deger vyapisi, Yeni Kamu Yonetimi reformlarinin
benimsenmesi ve uygulanmasinda 6nemli kiiltiirel direng ve uyum zorluklari
yaratmaktadir. Hiyerarsik yapiya yiiksek baglilik, hiyerarsik yapilara aligkin ¢alisanlarin
performans odakli sistemlerde daha fazla stres yasamasina neden olmakta, belirsizlikten
kacinma egilimi ise siirekli degisim ve reform siireclerinin c¢alisanlar tizerinde yarattigi
psikolojik baskiy1 artirmaktadir. KiT'lerin kamu hizmeti manti81 ile piyasa dinamikleri
arasinda sikisan pozisyonu, YKY reformlarinin uygulanmasinda 6zgiin zorluklar
yaratmakta ve ¢alisanlari ¢ifte baski altinda birakmaktadir.

Arastirma bulgulari, kamu yonetimi reformlarinin tasariminda insan faktoriiniin
merkezi Onemini vurgulamaktadir. YKY'nin getirdigi verimlilik ve modernlesme
hedefleri 6nemli olmakla birlikte, bu hedeflerin calisan refahindan feragat etme
pahasina gerceklestirilmemesi gerekmektedir. Sirdiiriilebilir ve basarili reformlarin
ancak insan odakli yaklasimlarla miimkiin olabilecegi aciktir. Is yiikiiniin aracilik
roliiniin kesfedilmesi, reform siire¢lerinin dogrudan etkilerinin yani sira dolayh
etkilerinin de sistematik olarak degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Bu
bulgu, politika yapicilar i¢in dnemli bir deneyimsel degisikligi gerektirmekte ve reform
siireglerinin ¢ok boyutlu etkilerinin 6nceden degerlendirilmesinin kritik Snemini
vurgulamaktadir.

Politika yapicilar, YKY reformlarin1 uygularken calisan refahinm1 gozeten,
katiimcr ve seffaf reform siiregleri tasarlamalidir. Calisanlarin refahin1 sadece
korumakla kalmayip artiric1 diizenlemeler, etkin denetim mekanizmalar1 ve psikolojik
destek programlar1, YKY reformlarmin olumsuz etkilerini azaltabilir. Is yiikii yonetimi

stratejileri gelistirilirken hem nicel hem de nitel is yiikii bilesenlerinin dikkate alinmasi
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kritik 6nem tasimaktadir. Esnek c¢aligma diizenlemeleri, teknolojik doniisiim ve siireg
optimizasyonu, c¢alisan destek programlari gibi dnlemler hem bireysel performansi hem
de orgiitsel verimliligi artirabilir.

YKY reformlarinin toksik liderlik davraniglarimi tetikleme potansiyeline karsi
kapsamli liderlik gelistirme programlar1 hayata gecirerek yoneticileri egitmelidir. Bu
programlar, transformasyonel liderlik becerilerinin gelistirilmesi, 360 derece geri
bildirim sistemlerinin kurumsal hale getirilmesi ve liderlik ko¢lugu ile mentorluk
programlarinin  sistematik sekilde uygulanmasini icermelidir. Toksik liderlik
davraniglarinin erken tespiti i¢in farkindalik egitimleri verilmeli ve bes temel boyutta
(kendini tanitma, istismarct yonetim, Ongoriilemezlik, narsisizm, otoriter liderlik)
Onleyici tedbirler alinmalidir.

KiT'lerin hibrit yapisinin getirdigi celiskilerin ¢dziilmesi igin bu kurumlarm rolii
net sekilde tanimlanmalidir. Kamu hizmeti yiikiimliiliikleri ile ticari hedefler arasinda
dengeli bir ¢ergeve olusturulmali, ¢alisanlarin rol belirsizliginin giderilmesi i¢in net
gorev tanmimlar1 yapilmali ve sosyal sorumluluk ile ekonomik performansin
biitiinlestirildigi hibrit degerlendirme sistemleri gelistirilmelidir. Calisanlarin hem
kamusal sorumluluklar1 hem de ticari hedefleri anlayabilmesi icin kapsamli egitim
programlari diizenlenmelidir.

Aragtirmanin metodolojik smnirliliklart gelecek calismalar i¢in 6nemli dersler
icermektedir. Kesitsel arastirma tasariminin nedensellik ¢ikarimlarii kisitlamasi,
boylamsal calismalarin gerekliligini ortaya koymaktadir. Tek kaynak veri toplama
yonteminin ortak yontem varyansi riski yaratmasi, gelecek arastirmalarda ¢oklu kaynak
verisi kullaniminin tercih edilmesi gerektigini gdstermektedir. Orneklemin belirli
KiT'lerle sinirli olmasi, bulgularin genellenebilirligini kisitlamakta ve daha genis kamu
sektorii  orneklemleriyle dogrulama c¢aligmalarinin  yapilmast ihtiyacin1  ortaya
koymaktadir.

Gelecekteki arastirmalar, YKY reformlarmin makro diizeydeki performans
etkilerini mikro diizeydeki calisan deneyimleriyle biitiinlestiren ¢aligmalarin
yapilmasina odaklanmalidir. Farkli kamu sektorii alanlarinda (saglik, egitim, giivenlik,
altyap1) YKY reformlarmin farklilasan etkilerinin sistematik olarak incelenmesi,
sektorel Ozglinliiklerin anlasilmas1 ve Ozellesmis reform stratejilerinin gelistirilmesi
acisindan kritik onem tagimaktadir. Dijital doniisim ve yapay zeka teknolojilerinin
YKY reformlar1 ile etkilesiminin incelenmesi, gelecekteki kamu yOnetimi
transformasyonlarinin anlasilmasi agisindan da kritik 6nem tasimaktadir.

Arastirma, Yeni Kamu YoOnetimi reformlarinin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini
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sistematik olarak inceleyen Oncii ¢alismalardan biri olarak, kamu yonetimi literatiiriine
onemli teorik ve deneysel katkilar saglamistir. YKY'nin getirdigi verimlilik ve
modernlesme hedefleri 6nemli olmakla birlikte, bu hedeflerin c¢alisan refahi pahasina
gergeklestirilmemesi gerektigi agiktir. Siirdiiriilebilir ve basarili reformlarin ancak insan
odakli yaklagimlarla miimkiin olabilecegi bu arastirmanin en temel sonucudur. Is
yukiiniin aracilik roliiniin kesfedilmesi, reform siire¢lerinin dogrudan etkilerinin yani
sira dolayli etkilerinin de sistematik olarak degerlendirilmesi gerektigini ortaya
koymaktadir. Tiirkiye'deki kamu yonetimi reformlarinin gelecegi, bu derslerin ne dl¢iide
Ogrenilecegi ve uygulamaya gegirilecegi ile yakindan iligkilidir. Calisanlarin refahini
gozeten, katilimc1 ve seffaf reform siiregleri, hem bireysel hem de kurumsal basari igin

kagimilmazdir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

YENI KAMU YONETICILiGININ TOKSIiK LIDERLIGE ETKIiSiNDE i$
YUKUNUN ARACI ROLU
Bu anket, kamu ¢alisanlarinin "Yeni Kamu Yonetimi" anlayisi ¢ergevesinde Tirkiye’de
gerceklestirilen normatif reformlar sonrasinda s6z konusu felsefenin getirdigi yeni
yonetim kiiltiiriinii ne Olgiide igsellestirdiklerini belirlemek amaciyla hazirlanmistir.
Anketten elde edilen veriler, tamamen bilimsel ¢alisma amaciyla kullanilacaktir. Ankete
katilanlardan kimlikleri ile ilgili herhangi bir bilgi istenmemektedir. Sorulari samimi ve

ictenlikle cevapladiginiz ve katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Orkun DEMIRBAG (Danisman) Yahya ALAN (YL Ogrencisi)

Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin

Yasiniz: () 20-30 aras1 () 31-40 arast () 41- 50 aras1
() 51- 60 aras1 () 61 ve iizeri

Egitim Durumunuz: () Lise () Onlisans () Lisans

() Yiiksek Lisans () Doktora
Hangi Kamu Kurumunda Calistyorsunuz? ..o,
Kurumda Hangi Statiide Calistyorsunuz?
() 657’li Kamu Gorevlisi () 399 Sayili KHK ‘i Kamu Gorevlisi
() Kamu Iscisi
Kurumda Mesleginiz/Goreviniz nedir? ...

Kag yildir kurumunuzda ¢alisiyorsunuz? () 1 yildan az () 1-5 y1l ()6-10 y1l
() 11-20 y1l () 21 y1l ve tizeri
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Asagida ki sorulari yoneticinizi diigiinerek cevap veriniz. Eger yoneticiniz yakin
zamanda __yoneticiniz __olduysa ve asagidaki _ifadeleri _heniiz __kendisiyle
deneyimlemediyseniz, bir onceki birim yoneticinizi baz alarak cevaplandirabilirsiniz.
Her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak, sizin diisiincenizi yansitan segenegi “1-Kesinlikle
katilmiyorum” ve “5-Kesinlikle katiliyorum” olacak sekilde yuvarlak igine alarak
belirtiniz.

@ § g £ | E| o E
$5 5 5|8 2¢
cC = - — I =)
2 ElE| S| =] 5=
VEIERRREIEE
S| S| % | T
Amiri yanindayken tavrini kdkten degistirir. 1 2 3 | 4 5
Biriminde yaptig1 hatalardan sorumlu oldugunu
1 2 4
reddeder.
Sadece ilerlemesine yardimci olabilecek kisilere
: 1 2 3 | 4 5
yardim teklif eder.
Kendisine ait olmayan bagarilar i¢in kredi kabul eder. 1 2 3 |4 5
Sadece bir sonraki terfisinin ¢ikarlar1 dogrultusunda
1 2 3 |4 5
hareket eder.
Astlanyla alay eder. 1 2 3 |4 5
f[ﬁi;lfnm 1s tanimlar1 disindaki seylerden sorumlu 1 2 3 |4 5
Astlarmin is disindaki taahhiitleri konusunda diistinceli
1 g 1 2 3 |4 5
degildir.
Is yerindeki diger insanlara astlar1 hakkinda kotii
1 2 3 |4 5
konusur.
Astlarini alenen kii¢limser. 1 2 3 | 4 5
Astlaria gegmisteki hatalarin1 ve basarisizliklarini
1 2 3 | 4 5
hatirlatir.
Astlarina yetersiz olduklarini sdyler. 1 2 3 |4 5
Ani parlamalar yasar. 1 2 3 |4 S
Mevcut ruh halinin is yerinin iklimini tanimlamasina 1 2 3 |4 5
izin verir.
Bilinmeyen nedenlerle astlarina 6tke gdsterir. 1 2 3 | 4 5
Ruh halinin ses tonunu ve yiiksekligini etkilemesine 1 2 3 |4 5
izin verir.
Yaklasilabilirlik derecesi degiskendir. 1 2 3 |4 5
Astlarinin onun ruh halini "okumaya" ¢alismasina
1 2 3 |4 5
neden olur.
Tutkulu oldugunda astlarinin duygularini etkiler. 1 2 3 |4 5
Kisisel hak sahibi olma duygusuna sahiptir. 1 2 3 |4 5
Kurulusumun en iist kademelerine girmeye mahkim
< 1 2 3 |4 5
oldugunu varsayar.
Kendisinin digerlerinden daha yetenekli oldugunu
e 1 2 3 | 4 5
diisiiniir.
Sira dis1 bir insan olduguna inanir. 1 2 3 | 4 5
[ltifatlar ve kisisel dvgiilerle beslenir. 1 2 3 |4 5
Astlariin gorevlerini nasil tamamlayacagini kontrol
eder. 1 2 3 | 4 5
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Astlarinin mahremiyetini ihlal eder.

Astlarinin hedeflere yeni yollarla yaklagmasina izin
VEermez.

Kendi fikirlerine aykiri olan fikirleri gérmezden gelir.

N I
NN NN
w (Wl w |w
N I N I ~ N I SN
o gl ;0 o

Ozel durumlarda bile, kurumsal politikalar séz konusu
oldugunda esnek degildir.

Birimdeki tiim kararlar1 6nemli olsun veya olmasin
belirler.

Asagda ki sorulart kurumunuzu diisiinerek cevap veriniz. Her bir ifadeyi dikkatlice
okuyarak, sizin diisiincenizi yansitan secenegi “1-Kesinlikle katilmiyorum” ve “5-
Kesinlikle katihyorum” olacak sekilde yuvarlak igine alarak belirtiniz.

o5 E|lg|8locE
x5 5|8 |E|xE
EIERRREIRE
Y Q g v v Y Z
Kurumumda; ¢iktilar ve sonuglar 6l¢iiliir 1 2 3 |4 5
Kurumumda; girdilerin se¢imi, kisa vadeli is 1 2 3 |4 5
sozlesmeleri ve kurumlar arasi rekabet konusunda
daha fazla yonetimsel takdir yetkisi yoluyla verimliligi
artirmaya odaklanir.
Kurumum; dis kaynak kullanimina biiyiik l¢tide 1 2 3 |4 5
giivenir.
Kurumum; kamu-ozel sektor ortakliklarina girer. 1 2 3 |4 5
Merkezi olmayan orgiitsel yapilar ve siiregler 1 2 3 |4 5
olusturmaya odaklanir.
Kurumumda ki kuruluslara daha fazla 6zerklik 1 2 3 | 4 5
saglamaya odaklanir.
Yoneticilere daha fazla 6zerklik saglamaya odaklanir. 1 2 3 |4 5
C1ikt1 biitgelemesi ve daha kapsamli raporlama yoluyla 1 2 3 |4 5
kamu sektorli mali yonetimini iyilestirmeye odaklanir.
Sik1 performans spesifikasyonu ve 6l¢iimii kullanarak 1 2 3 |4 5
performansi tesvik etmeye odaklanir.
Hizmet alanlarin memnuniyeti 6l¢iimiinii uygular 1 2 3 14 5
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Asaguda ki sorulart kurumunuzu diisiinerek cevap veriniz. Her bir ifadeyi dikkatlice
okuyarak, sizin diisiincenizi yansitan secenegi “1-Kesinlikle katilmiyorum” ve “5-
Kesinlikle katillyorum™ olacak sekilde yuvarlak i¢ine alarak belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmyorum
Kararsizim
Kesinlikle
Katilhyorum

| Katilmiyorum
| Katiliyorum

[EEN
w
a1

Isyerimde benden beklenenleri yapmam igin bana
yeterli zaman veriliyor.

N
w
IS
(6]

Genellikle bir kisinin yapabileceginden ¢ok fazla isim 1

var.

Isyerindeki performans standartlari ok yiiksek. 1 2 3 |4 5
Isyerimde tiim islerimi bitirmem igin asla yeterli 1 2 3 | 4 5
zamanim olmuyor.

Kurumda ilerlemek i¢in ¢alisanlarin her hafta 1 2 3 | 4 5
sOzlesmeli saatlerinden daha fazla ¢alismalari

bekleniyor.

Calisanlarin genellikle haftai¢i veya hafta sonlar1 eve 1 2 3 | 4 5

is gOtlirmesi bekleniyor.
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