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TURK KAMU PERSONEL YONETIMINDE VERIMSIZLIK SORUNU VE MOTiVASYON
iLiskisi!
OZET

Tirk Kamu Yonetimde verimsizlik sorunu son yillarda karsimiza ¢ikan sorunlardan birisidir. Kamu Yonetimi {izerine
calismalar yapan kisiler arasinda, personel verimliliginin motivasyon iizerine nasil etkiler biraktigi ve bu cergevede
neler yapilmasi gerektigi sik¢a tartisilan konular olmustur. Ozellikle 1980°lerin ortalarindan itibaren gelisen Yeni Kamu
Yonetimi anlayisi ile birlikte personelin verimliliginin motivasyon iizerine nasil olumlu veya olumsuz etkiler biraktig
ve personelin bu konjonktiirel ¢ergevede hareket ettigi goriilmektedir. Kamu yonetiminde motivasyonu olumlu ve
olumsuz etkileyen en 6nemli etkenlerden biride siiphesiz verimliliktir. Geleneksel kamu yonetiminden yeni kamu
yonetimi anlayisina gegis siirecide dahil gliniimiize kadar verimliligin olumlu ve olumsuz yanlari motivasyonu hep
etkilemistir. Bu ¢aligmada, Tiirk Kamu Yo6netiminde personelin verimliligini etkileyen olumlu ve olumsuz faktorlere/
davraniglara aciklik getirilip daha sonra kamu yonetimde verimliligin motivasyon iizerine etkilerinden bahsedilmis ve
bu konuda bilgiler verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Y 6netimi, Personel, Verimsizlik, Motivasyon

THE RELATIONSHIP BETWEEN MATIVATION AND INEFFICIENCY PROBLEM IN
TURKISH PUBLIC STAFF MANAGEMENT

ABSTRACT

The problem of inefficiency in TurkishPublic Administration is one of the problems wehaveen countered in recentyears.
People working on Public Administration often discussed how staff productivity has impacted on motivation and what
needsto be done. It is seenthatthe New Public Management approach, whichdeveloped in the mid-1980s, has affected
the motivation of the personnel's productivity and the personel acted within this approach. One of the most important
factors affecting motivation in public administration positively and negatively is efficiency. The positive and negative
aspects of productivity, including traditional public administration and new public administration, havealways
influenced motivation. Inthisstudy, positive and negative factors and behaviors affecting the effectiveness of Turkish
Public Administration personel areexplained. Inpublic administration, how efficiencyaffects motivation is explainedand
in formation is givenabout it.

Keydwords: Public Administration, Staff, Inefficiency, Motivation

! Bu ¢alisma 5-7 Mart 2020 tarihinde, Kafkas Universitesi tarafindan diizenlenen, 1. Ulusal Siyaset Bilimi ve Kamu
Yonetimi Kongresinde, s6zlii sunum yapilan bildiri 6zetinin tam metnidir.

http://www. pejoss.com/ 365 pejoss.editor@gmail.com


https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063
https://orcid.org/0000-0002-4290-8063

1. GIRIS

Liberal devlet anlayiginin yerini sosyal devlet anlayigina terk ettigi yakin tarihimizden bugiine kadar
devletlerin vatandaslarina yonelik olarak sunduklar1 hizmetler cesitlilik gostermis, giivenlikten
savunmaya, egitimden sagliga kadar sorumluluklar katlanarak artmistir. Bu gelismeye paralel olarak
kamu hizmetlerini tanimlamak da oldukca giiclesmistir. Genel olarak bu faaliyetler, cesitlilik,
kapsam, nitelik ve biiylikliikk boyutlar1 nedeniyle belli bir usul ve belli bir hukuki rejim altinda, sekli
acidan idari, iktisadi, sosyal, bilimsel, teknik ve Kkiiltiirel 6zellikli kamu hizmeti niteligine
bilirlinmiistiir.

Bu hizmet yelpazesinin genisligi nispetinde hizmetin ulagtig1 vatandaslarin sayisi da her gegen giin
artmakta, devamlilik iceren, gerek siyasi, gerek ekonomik ve gerekse teknolojik degisimlere
esglidiimii hedefleyen, yenilik¢i ve gelisime agik olma zorunlulugu iginde kamu hizmetlerinin daha
etkili, kaliteli ve iyi sunulmasi hedefinin itici giicii olarak verimlilik politikalar1 gliniimiizde 6nem
kazanmaktadir.

Kamu hizmetlerinin sunumunda {istlenilen ciddi maliyetler, hizmet alaninin genisligi ve ¢esitliligi
gozetilerek kamu kurumlarinca her cografyaya ayrim gozetmeksizin hizmet verme amacina karsin,
varilan noktanin hedeflenen tatmin seviyesinin ¢ok gerisine kaldigi kamuoyu nezdinde dile getirilen
bir takim sikayetlerin ortak sonucu olarak ifade edilebilir.

Kuskusuz bu sikayetlerin arka planinda, sunulan hizmetlerin kamu personelleri araciliiyla
yiiriitiilmesi nedeniyle onlarin verimsizligi ve giidiilenmesini saglayacak segeneklere yer verilmesi,
sorunun sacayaklarindan biri olan personel sisteminin sorgulanmasina farkli bir bakis acisi
kazandirabilir. Iste bu nedenle hizmetlerin yiiriitimiinde asli ve siirekli gorev yapan kamu
personellerinin verimsizlik sorunlart ve motivasyon iliskisi bagka bir baglik altinda incelenmeye
deger bir konudur. Bu nedenle oncelikle yonetim, kamu yonetimi, verimsizlik ve motivasyon
kavramlar1 genel hatlariyla ifade edilecek, daha sonra bu kavramlar arasindaki iliski irdelenip
tespitler sonug boliimiinde ifade edilmeye calisilacaktir.

2. YONETIM VE KAMU YONETIiMi KAVRAMLARI

Genis bir anlam yelpazesini karsilayan ve evrensel bir nitelik arz eden yonetim, ekonomi bilimi
acisindan toprak, sermaye ve is giicii seklindeki iiretim unsurlari arasinda sayilmakta, yonetim
bilimi agisindan yoneten ve yonetilenler arasindaki bir denge sistemini ifade etmekte, toplum bilimi
acisindan ise sayginlik ve sinif sistemi olarak karsilik bulmaktadir. Tiim bu bilimlerin bulustugu
ortak payda ise yOnetimin, diger insanlarin is ve islemlerinin bir ama¢ dogrultusunda
sekillendirilmesi ve bu amaca ulagsmay1 saglayacak bir siirecin olusturulmasi olarak anlaminm
bulmaktadir. Bir bagka ac¢idan ise yOnetim hem yiiriitiilen faaliyeti, hem de bu faaliyetin
yuritildigli orgiitleri de ifade eder. Genel olarak ifade etmek gerekir ise, yonetim kimi zaman
faaliyetin bizzat kendisini, kimi zaman bu faaliyeti yiiriiten orgiitleri, kimi zaman ise hem faaliyeti
hem de faaliyeti yiiriiten 6rgiitii kapsayacak sekilde kullanilmaktadir (Kuluk¢u, 2006: 4).

Ozer’in ifadesiyle yonetim; “planlica amaglanan is ve islemlerin istenen diizeyde sonuglandirilmasi
maksaduyla belli bir begeri grubun yonlendirilmesi, sevk ve koordinasyonu’ olarak tanimlamaktadir
(Ozer, 2005: 17). Eryilmaz ise yonetimi; “mevcut maddi ve beseri kaynaklarin, hedeflenen sonuca
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ulasmak igin diizenli olarak isletilmesi veya kamu kurumlarinca kullanilmas: siirecini” ifade eder
(Eryi1lmaz, 2007: 3). Mecek ve Kocakula yonetimi en genis anlamda;

“Tarihsel kosullar icerisinde kurucu ilkesi ekonomi olan, bu nedenle de yapisal
(orgiitsel) ve islevsel (fonksiyonel) tiirii ayirt etmemeksizin belirli amacglar
dogrultusunda bir araya gelmis insanlarin mevcut kaynaklar (emek, girisimci,
hammadde, demirbas, sermaye, bilgi, yer, zaman vd.) ile elde edilecek c¢iktilar (mal,
hizmet, olgu, karar, politika vd.) tizerinde en diisiik maliyet ile en uygun fayda dengesini
kurmaya ve siirdiirmeye ¢alisan, ¢oklu gii¢ dengelerinin etkide bulundugu dinamik bir
siire¢ ve bu siireg icerisindeki eylemler (faaliyetler) ile bunlarin isbirligi icerisinde,
etkin, verimli, uyumlu ve koordineli bir sekilde gerceklestirildigi organik yapir ve
sistemdir”,

seklinde aciklamaktadirlar (Mecek ve Kocakula Yildirim, 2020: 1419). Bu tanimlardan hareketle
yonetimin, faaliyetlerin yerine getirilmesi amacina yonelik sevk, koordinasyon ve kontrol
mekanizmalarmi kapsadigi gibi bu faaliyetlerin yerine getirilmesindeki karar mekanizmasini ise
0zel isletme ve kamu kurumlarindaki karar verme konumunda bulunan {iist otoriteye isaret eder. Bu

nedenle karar mekanizmasini da yiiriitmeden ayr1 tasavvur etmek miimkiin degildir (Goziibiiyiik,
2006: 1).

Planlama, orgiitleme, yonlendirme, kaynak temini, koordine ve kontrol ilkeleriyle iliskilendirilen
yOnetimin, istenen sonuglara varilmasi yolunda bu ilkelerden bagimsiz hareket etmesi diisliniilemez
ve yonetim tiim bu ilkelerin uygulamaya gecirilmesinde, somut bir otoriteye isaret eder (Ozer,
2005: 23; Eryilmaz, 2007: 4-5).

En kiigiik sosyal kurum olarak ifade edilen aile, yonetim olgusuna verilebilecek ilk dérneklerdendir.
Tiim bu ilkelerin yansimasinin aileden basladig1 kabul edilen bir diizenden en biiyiik otoriteyi isaret

eden devlet yonetimine, bu sosyal kurumun temel olusturdugu kabul edilmektedir (Eryilmaz, 2007:
1-3).

Dolayisiyla genis anlamda kamu ve kamu yOnetimi, devlet ve devlet yonetimi kavramlarini i¢ine
alan bir yonetimi ifade eder. Devlete uzanan yonetim agisinda, iiniter devlet yapisinda birbirinden
bagimsiz yasama, ylriitme ve yargi erki ile karsimiza ¢ikmakta ve devlet orgiitiiniin bu erkler
tizerine kurulu oldugu ifade edilir (Kuluk¢u, 2006: 5).

Dolayisiyla kamu yonetimi; devletin vatandaslarina hizmet sunmak i¢in onlardan gelen talep ve
istekleri degerlendirerek, bu talep ve isteklerin karsilanmasi amaciyla gerekli organizasyonun
olusturulmas1 ve planlamasinin ve hayata gecirilmesini saglayan diizenli, belirli bir organizasyon
semas1 icinde sekillenen, planlama, kaynak tahsisi, gerceklestirme evrelerini igeren biitlintidiir
(Eryilmaz, 2007: 7). Kamu yonetimi mekanizmasi; gorev alnina giren faaliyetleri (saglik, adalet,
giivenlik, sosyal giivenlik, egitim, vd.) kamu gorevlileri araciligiyla yiiriitiirken kamu yarar1 amaci
giidiilmektedir. Bu hizmetten yararlananlar, kamu hizmeti sunan kamu gorevlilerinden diiriistliik,
seffaflik ve ahlaki ilkeler cercevesinde hareket etmesini ve kamu kaynaklarini adil bir sekilde
yonetmesini beklerler (Kaypak vd., 2017: 913).

Devletin, vatandaglarindan gelen talep ve istekler ile iistlendigi otoriteden kaynaklanan hizmetleri
sunarken kamu kurumlar1 ve vatandaglar bir etkilesim i¢indedirler ve bu yakin iligki ve etkilesim,
kamu yonetimini vatandaglarin giincel yasamlari iizerinde 6nemli bir yere konumlandirmaktadir
(S6zen, 2005: 15).

Daha somut ifadeyle kamu yonetimi, vatandaslardan gelen taleplerin tespit edilmesinde
karsilanmasinda, siyasi iktidarin yardimecisidir. Bu nedenle kamu yonetim sistemi, se¢imle is basina
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gelen hiikiimet ile halk arasinda bir koprii vazifesi gorlir ve bu noktada iktidar uygulayict
rolindedir. Bu haliyle iktidarin elinde bulundurdugu kamu yonetimi olgusu, 6zelde vaatlerin
genelde ise hizmetlerin sunulmasinda birinci derecede sorumlu goriilmektedir (Peker, 2000: 5).
Klasik kamu yonetimi anlayisindan yeni kamu isletmeciligine gecis silirecinde goriildiigii iizere,
kamu yonetiminin s6z konusu sorumlulugu yerine getirme noktasindaki zafiyetleri, verimsizligi ve
hantallig1 yeniden sorgulamalara, ¢6ziim arayislarina ve tepkilere sebep olmakta ve yeni paradigma
arayislaria yol agmaktadir (Uysal, 2019: 113).

Kamu yonetiminin sundugu kamusal hizmetler cesitlilik bakimindan genisledik¢e, sunulan bu
hizmetlerin verimliligi énemli bir sorunu beraberinde getirmektedir. Zira salt hizmetin sunulmus
olmasi ondan yararlanma imkaninin da saglandigin1 objektif olarak ifade etmez. Bir ¢ok kamu
hizmetinin sunulmasinda ve yiiriitiimiinde beseri kaynaklardan istifade edildigi diisiiniildiiglinde,
kamu hizmetinin her asamasinda asli gorevli kamu personellerinin verimliligini etkileyen
unsurlardan biri olan motivasyon faktoriiniin de incelenmesi geregini beraberinde getirmekte olup
verimsizlik ile motivasyon arasindaki iliski de tiim yonleriyle arastirilmaya deger bir durumdur. Bu
itibarla verimsizlik ve motivasyon konulart hakkinda genel bilgilendirme sonrasinda bu iki kavram
arasinda kamu personel yonetiminde verimsizlik ve motivasyon iliskisi irdelenecektir.

2.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Verimsizlik, kamu kurumlarinda ve 6zel sektor isletmelerinde karsilasilan en biiyiik sorunlardan
biridir. Uzun siiren ve ¢oziim bulunamayan toplantilar, yetismeyen isler, odaklanilamayan
problemler, zamanin bosa gegmesi, yapilan emegin ve tiiketilen enerjinin bosa gitmesi verimsizlik
sonuglarindandir. Verimlilik konusu ise, kamu kurumlarinin isleyisinde ele alirsak, kurumda
insanlarin sistemde harcadiklari enerjiyi; zaman, para ve emek olarak ifade edebiliriz. Bu ¢alismada
Tiirk kamu personel yonetiminde verimsizlik sorununun motivasyonla aralarindaki iliski
arastirilacaktir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alismada, Tiirk Kamu Personel Yonetiminde Verimsizlik Sorunu ve Motivasyon Iliskisi ile
ilgili daha 6nceden yapilmig caligmalar incelenmis olup, Motivasyon kavrami, motivasyon araglari
ve cesitleri agiklanip daha sonra Tiirk kamu yonetiminde verimsizlik nedenleri agiklanarak, son
olarak verimsizlik sorunu ve kamu personel yonetimi sistemi arasindaki iligkileri ortaya koymaya
calisilarak sonug kisminda birtakim degerlendirmeler yapilmistir.

3. VERIMSIZLIK, NEDENLERI VE KAMU PERSONEL YONETIMi SiSTEMI
ACISINDAN DEGERLENDIRMESI

Kelime anlamiyla verimsizlik; verimsiz olma durumunu, verimi olmayan, az olan, yetersiz istenilen
verimi, sonucu vermeyen anlamlariyla ifade edilir. Verimsizlik, tanim olarak basit bir sekilde ifade
edilebilse de basar1 Olclisii bakimindan degerlendirilip kesin yargiya ulasilmasi zor olan bir
kavramdir. Yoneticiler tarafindan farkli algilanabilen verimsizligin karsit1 olan verimlilik ise ¢esitli
anlamlarla ifade edilmistir. Hiiseyin Ozgen ve Halil Savas; “Verimlilik ve Kalite Arasindaki
Iliskinin TKY Anlayis1 Acisindan Analizi” adli ¢alismasinda “Verimlilik nedir? Ne degildir?
Sorularini agagida belirtildigi gibi ifade etmistir;

Verimlilik Nedir?

- Calisanlarin performansini ve ¢aligma sartlarin1 gelistiren tekniklerdir. Bu teknikler calisanlari
daha iyi, daha ¢ok ¢alismaya 6zendirir.

- Nitel ve nicel iiretimin kullanilan kaynaklara oranidir. Cikt1 ve girdi, ikisi de dnemli faktorlerdir.
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- Kar planlamasinda yararl bir faktordiir. Girdi faktorlerini sabit tutup, verimlilik arttirilirsa sonugta
gelir artar.

- Niteligi gelistiren araglardan biridir.
Ne Degildir?

-Calisanlar1 kosturarak, canindan bezdirerek, onlar1 robotlastirmak ig¢in kurnazca hazirlanan
teknikler degildir.

- Uretim miktarin1 dlgen bir dlgiit degildir. Ciktidaki artis verimlilik artisina bagli olabilirde,
olmayabilir de.

- Karliligin bir gostergesi degildir. Belli durumlarda, diisiik verimliligi olan projelerde karl olabilir.
- Kaliteyle ayni sey degildir. Verimlilikteki bir artis, daha iyi kaliteyi garantilemez.

Verimsizlik nedenleri ¢ok yonlii olsa da, genellikle diisiikk verimlilik diizeyi olarak ifade
edilmektedir. Diisiik verimlilik, istenen c¢iktiyr elde etmek i¢in daha ¢ok girdiye duyulan
gereksinimdir. Dolayisiyla yiliksek ve diisiik verimlilik araligindaki taban ifadesi verimsizlik olarak
aciklanabilir (Thurow, 1986: 119-121).

Bagliklar1 itibariyle diisiik verimsizlik nedenleri Papatya’ya gore; yenilige ve degisime karsi
gosterilen olumsuz direng, vizyon eksikligi, inisiyatif kullanimina ve yaraticilifa karsi takinilan
olumsuz tutum, hesapsiz ve plansiz biiyiime, miisteri ya da pazar ihtiyacin1 dikkate almayan
yaklagim, isletme kimligi ve misyonunun belirsizligi, hatali standart ve gostergeler, calisan devir
hizinin yiiksekligi, Ar-Ge islevinin yetersizligi, dngoriilerdeki yetersizlik ve motivasyon eksikligidir
(Papatya, 2017: 1-4).

Ote yandan, iilkemizde uygulanmakta olan kamu personel ydnetiminin temel prensipleri olarak
kabul edilen liyakat, kariyer ve siiflandirma ilkelerinin uygulanmasinda bir takim sorunlara dikkat
cekilmekte, mevcut bu yonetim sisteminin ¢agdas insan kaynaklar1 yaklasiminin sundugu esneklik,
gelisim ve verimlilik saglamaktan uzak bir noktada bulunduguna dikkat ¢ekilmektedir. Sistemin
temel sorunlar1 arasinda liyakat ilkesine islerlik kazandirilmamasi, kariyer gelistirme fikrinin
yerlesmemis olmasi, calisanlar arasinda ticret dengesinin kurulmamis olmasi, gereksinimleri
karsilayacak bilimsel bir siniflandirmaya kavusulamamasi, profesyonel bir yonetici smifinin
olusturulmamis olmasi, kanunlarla c¢izilen yasal smirlamalar gosterilmekte, bu genel tespitler
disinda kamu personel sisteminin; verimsizlik, liyakatsizlik, siniflandirma ve statli karmasas1 ve
yolsuzluk bagliklar1 altinda kiimelendigi ifade edilmektedir. Y1lmazoz’iin isabetle belirttigi iizere,
yapilan karsilagtirmali verimlilik degerlendirmelerinde Tiirk kamu gorevlilerinin diisiik degerler
almasi, {icretlendirme sistemindeki adaletsizlikler, odiillendirme sisteminin eksikligi, c¢alisan-
caligmayan ayrimindaki belirsizlik, yetenek, iiretkenlik ve liyakata gereken degerin verilmemesi,
hizmet i¢i egitimlerdeki yetersizlik ve siireksizlik, beraberinde verimsizlik sorununu giindeme
getirmektedir (Yilmazoz, 2009: 299-300). Bilgi, tecriibe ve yetkinlige dayali personel istihdami
yerine aile baglari, hemsericilik, partizanlik vb. nedenlerle personel istihdam edilmesi kamu
hizmetlerinin etkili ve verimli bir sekilde yerine getirilmesi agisindan uygun degildir (Mecek ve
Dogan, 2015: 222).

Verimsizlik nedenleri bu sekilde siralanirken deginilmesi gereken bagka bir yon ise kamu
yonetiminde verimliligin Sl¢giilmesine imkan bulunup bulunmadigidir. Bu hususa iliskin olarak
Dicle’nin de ifade ettigi lizere, kamu kesiminin sundugu mal ve hizmetlerin parasal karsiligini
degerlerle ifade etmek miimkiin goriinmemektedir. Bu olguya 6rnek olarak da milli savunma
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hizmetlerini gostermektedir. Bu yoniiyle kamu hizmetlerinde verimliligin 6l¢iilmesinin de oldukga
gii¢ oldugunu dile getirmektedir (Dicle, 1973: 8).

Bunun yani sira, konumuz acisindan personel verimliliginin degerlendirilmesi amaciyla en yaygin
olarak kullanilan standartlar 6l¢ek alinarak ol¢iimlemenin yapildigi, kurumlar tarafindan konulan
belli kriterlerin 6lglimlemede kullanilarak sonug elde edildigini ifade etmekte yarar vardir, baska bir
deyisle personel verimliliginin 6lglimii, hizmet sunumundaki kamu verimliliginin Slgiilebilmesi
nedeniyle bu yoniiyle farklilasmaktadir (Ozer, 1997: 86).

4. MOTIVASYON, MOTiIVASYON ARACLARI VE CESITLERI

Dilimizde yaygin kullanimiyla giidiileme olarak ifade edilen motivasyon; ¢esitli amaclara ulasmak
amaciyla insan1 harekete gegiren giigtiir (Bagcioglu, 2017: 4-7).

Insan davranislariyla iliskili olan motivasyon; isteklendirmek, tesvik etmek, harekete gecirmek gibi
anlamlara sahiptir. Motivasyon; insanlar1 hedefe yonelten, ulagsmak istedikleri amaca yonelik sarf
edecekleri eforun miktarini pozitif olarak etkileyen, ihtiyaclar ve istekler ekseninde kiimelenmis
i¢sel ve kisisel bir giidii olarak ifade edilmektedir.

Kamu hizmetlerinin tretimindeki yeri ve onemi nedeniyle, insan 6gesi 0n plana ¢ikmakta, onu
onemli bir konuma oturtmaktadir. Is giiciiniin bireysel farkliliklarina dikkat ceken Giingér,
motivasyonun en Onemli Ozelliklerinden birisinin, bireylerin kisilik yapilarinin, istek, arzu ve
hedeflerinin, ihtiya¢ ve beklentilerinin bireylere gore farklilik gosterdigini ifade etmekte, bu
nedenle hedef ya da amaclara ulasma idealine dogru her birey agisindan ortak kriter belirlemenin
zorlugunu ifade etmektedir (Giingor, 2011).

Bununla birlikte, genel kabul goérmiis ve bir ¢ok arastirma ile de desteklenmis bulunan, fakat nem
diizeyleri ve dereceleri farklt motivasyon araglar1 olarak; ekonomik araglar, psiko- sosyal araclar ve
orgiitsel ve yonetsel araglar olmak iizere ii¢ boliimde motivasyonda 6zendirici araglar siralanmakta,
bu iist bagliklar altinda siralanan detaylarda ise; calisanlarin maddi gelir boyutunu inceleyen
ekonomik araglar arasinda; ticret artigi, pirimli tcret, kara katilma ve ekonomik 6diil benzeri
faktorler, bireyin igsel duygularim1 6nceleyen psiko-sosyal araglar arasinda; ¢alismada bagimsizlik,
sosyal katilma, deger ve statii saglama, gelisme ve basari, ¢evre ve uyum, sosyal ve psikolojik
giivence; birey ve orgiit hedeflerinin uzlasisini 6nceleyen Orgiitsel ve yonetsel araclar arasinda ise;
amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve ylikselme olanaklari, iletisim, bireylerin
kararlara katilim siirecine katiliminin saglanmasi gibi bir ¢ok ara¢ gosterilmektedir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel, 2016).

Yonetim arastirmalarinda is gorenlerin isin kendisiyle, diger calisanlarla ve oOrgiitle olan
etkilesiminin sonucu olarak goriilen motivasyonun konusuyla ilgili ¢aligmalarda is gorenleri motive
eden faktorlerin neler olduguna iligkin cesitli yaklasimlar ileri siirilmiis ve motivasyonda etkili olan
faktorler baslica iki bakis acisina dayanilarak agiklanmistir. Bunlar fizyolojik ihtiyaglari
karsilamaya yonelik olan i¢sel motivasyon ve cevresel uyaricilar araciliiyla bireyi harekete gegiren
dissal motivasyondur.

Icsel motivasyon bakis agisina gore, is gorenler isin kendisi tarafindan motive olurlar. Burada
kisinin davranisin1 diizenleyen digsal kontrol yoktur. Bu tiir bir motivasyon durumu, kisinin kendi
yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak nitelendirilebilir. i¢sel motivasyon araglari, dogrudan
isin dogasiyla ilgilidir ve isin igeriginden kaynaklanir. ilgi cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik,
1sin calisan agisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve
becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri
igerir. Digsal motivasyon araglar1 ise iki boyut igermektedir. Birinci boyut sosyal motivasyon
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araclari ile ilgiliyken, ikinci boyut orgiitsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu, arkadaslik,
yardimseverlik, is arkadaglarinin ve amirin deste8i gibi faktorleri icerir ve kisileraras iliskilerin
niteligine dayanir. Digsal motivasyon araglariin orgiitsel boyutu ise is performansini artirmak icin
orgilit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir. Bu araglar somuttur ve ¢alisma ortamindaki
kaynaklarin yeterliligi, licret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve is gilivencesi gibi faktorleri
igerir (Diindar, 2018).

5. TURK KAMU YONETIMINDE VERIMSIZLiK NEDENLERI

Tirk kamu yonetiminde verimsizlik Dinle’nin goriisiiyle yonetim i¢i ve yonetim dis1 nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Asagida genel olarak deginilecegi lizere yonetim dis1 olgularin bir ¢ogu da
motivasyon faktorlerine isaret etmektedir (Dinle, 1978: 372):

5.1. I¢ Nedenler

1.Kamu yoéneticileri, personelin daha verimli ¢alisabilmesi i¢in gerekli kosullarin olusturulmasini
kendilerine hedef edinmemektedirler. Zira verimli ¢alismanin kendileri agisindan bir kazang ya da
kayba neden olmasi s6z konusu degildir.

2.Daha iyi ve verimli yonetimi hedefleyen oOdiillendirme ve cezalandirma fonksiyonlart iyi
isletilememektedir (Orhan, 2006: 64).

3. Personel yonetiminde liyakat ve kariyer sistemi temel prensip olmasma karsin ozellikle

yOneticiler karar alma siirecinde siyasi ve sosyal baskiya maruz birakilmaktadir (Karatepe, 1995:
172).

4. Genellikle bir takim siyasi tercilerle belli makam sahibi olan personelin, igin verimli
yiiriitiilmesinden ziyade kendisini o makama getiren siyasi iradenin beklentisine goére hareket
etmektedir.

5. Basariy1 Ol¢ii alan bir sistem soz konusu degildir. “Testiyi getiren ile kiran arasinda bir ayrim
yapilmamaktadir.”

6. Uygulanan performans yonetim sisteminde nitelden ¢ok nicel verilere gore performans
degerlendirmeleri yapilmaktadir (Y1lmaz ve Turan, 2019: 335).

7. Personeli verimli kilacak birgok olgu yoneticinin inisiyatifine terk edilmistir. Yoneticiler ise bu
takdir hakkin1 genellikle kendisine itaati benimsemis personel yoniinde kullanmaktadirlar (Orhan,
2006: 64).

5.2.D1s Nedenler
1.Ucret yetersizliginden kaynaklanan isteki isteksizlik ve yilgimlik.
2.Hizmet i¢i egitim konusundaki yanlis ve yeterli olmayan uygulamalar.

3.Terfi, hizmet ici egitimler, yurt dig1 gorevleri gibi olumlu faktdrlerin bu amaca uygun olarak
kullanilmamasi.

4.0zel sektdrde calismaya yonelen kaliteli ve yetismis personel kaybi.
5.Degisen kosullara adaptasyon sorunu.

6. Hizmet sunumlarinda adam kayirma, yolsuzluk, riisvet gibi olumsuz etkilerle goriilen yozlagma
(Orhan, 2006: 64).
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6. MOTIVASYON VE VERIMSIZLIK ARASINDAKI ILiSKi

Motivasyon ile verimlilik arasindaki iliski ¢ok siki bir sekilde kendini géstermektedir (Prokopenko,
1995: 15). Bu yakin iliski ise beraberinde bir ¢aba ve yetenek gerektirir. Bu iliskinin saglikli
yiiriitiilmesi de verimliligi artirmanin temel yollardan biri olarak kabul edilir (Kogel, 1995: 317).

Verimliligin bir islevi olarak goriilen motivasyonun, diger verimlilik faktorleri de mevcut olmak
kaydiyla verimlilikle olumlu bir iliskisi vardir.Bireyin yapacagi iste basarili olmasini destekleyen ve
calisanlarin ~ performansin1  dogrudan  etkileyen giic  motivasyondur.Ancak  kisileri
isteklendirebildigimiz Olgiide verimliligi yiikseltmeye yoOnlendirebiliriz. Calisanlarin  motive
edilmesinde oOrgiit amaglart ile kisilerin amaglariin ortiismesi gerekmektedir. Bu ortiismenin
gerceklesmesi durumunda motivasyon verimlilik iliskisi ortaya ¢ikacaktir. Orgiitiin amacina
ulagsmas1 durumunda bireyde amacina ulastigina inantyorsa verimliligin elde edilmesi daha kolay
olacaktir. Motive olmayan personelin, etkili performans gostermesi ve verimli calismasi
beklenmemelidir (Ozdemir, 2018).

Orgiitlerin temel amaglarindan biri verimliligi saglamak olduguna ve bu amaca ulasmanimn temel
faktorlerinden biri de motivasyon olduguna gore; motivasyon eksikligi, verimlilikte ciddi sorunlar
yaratir. Zira birey ile oOrgiitiin ortak cikarlar ekseninde saglayacagi uzlasi, birey agisindan
motivasyonla saglanirken orgiit agisindan verimlilikle sonuglanacaktir. Aradaki iligkiye baska bir
acidan bakildiginda ise, motivasyon ile verimlilik arasinda dogru oranti oldugu sonucuna varilacak,
bu nedenle motivasyon diisiikliigliniin verimliligi de olumsuz yonde etkileyecegi goriilecektir.

Genel boyutuyla ortaya c¢ikan bu iliskiyi kamu hizmetlerini yiirliten devlet agisindan da
sorgulamakta yarar vardir. Bir¢cok alanda hizmet iireten kamuda da bu hizmetler bireyler eliyle
yiiriitiilmektedir. Oyleyse is goren bireyi motive eden tiim faktdrler de verimlilik iizerinde olumlu
etkiler birakacaktir.

Is goérenleri mutlu eden motivasyon faktorleri tespit edildiginde ve bu faktdrler vasitasiyla is
gorenlerin emeginin, kurum amacini gerceklestirecek sekilde yonlendirilmesi sonucunda hizmet ve
uretiminde verimlilik gerceklesecektir (Abaci, 2015).

Biiyiilk bir organizasyonu bilinyesinde barindiran kamu otoritesi acisindan bireysel olarak
motivasyon eksikligi, i3 goren bireyin ¢oklugu nedeniyle kiigiik bir ¢erceve igine sikistirilip ¢ok
biiyiikk etki gostermedigi zorlama bir yorumla kabul edilse bile, hizmetin sunuldugu halkin
niceliksel biiytikliigii karsisinda; hizmetlerdeki verimsizlige yansimasinin boyutu yadsinamaz bir
biiyiiklik arz edecektir. Oyleyse bireyi temel 6zne olarak orijine yerlestirmek agisindan bir
gereklilige isaret etmek yerinde olacaktir.

7. SONUC

Kamu hizmetlerinin sunuldugu birimlerde 6zel sektorde duyulan kaygilar gibi motivasyon
faktorlerinin belirlenmesi geregi de dikkatten kagmamalidir. Ozel sektdr agisindan siirekli
yenilesme ve gelisme zorunlulugu, rekabet giiciinii artiric1 degerlere verilen 6nem ile etkili ve etkin
olma hedefleri, kamu hizmetlerinin sunuldugu kurumlara da yansitilmasi gerekir. Daha somut bir
ifadeyle 6zel sektore rekabet gliciinii kazandiran tiim unsurlar kamu alaninda da kendine uygulama
alan1 bulmali, bu hususta gosterilen hassasiyet is goren bireyler acisindan da bu hedefe ulastiracak
gerekli tedbirler agisindan da beklenen éneme haiz olmalidir. Gliniimiizde ise hemen hemen her
alanda kamu—ozel sektor yonetim ve organizasyon agisindan benzesim c¢abalar1 reform niteligindeki
degisikliklerle yasayan bir siire¢ olarak kendisini gostermektedir.
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Yakin zamanlarda siyasi otoritenin dile getirdigi kadrolu personellerin sozlesmeli personel
statiisiinde istihdaminin temin edilmesi cabalari, performansa dayali {icret sistemi gibi yapisal
degisiklikler kamu—6zel sektor benzesimi hedeflerine iligkin verilebilecek en giizel 6rneklerdir.
Keza her iki sektor agisindan da temel iiretim 6znesi, politikalarin belirleyicisi olan insan faktorii
acisindan da benzer degisimlerin hedeflendigi goriilmektedir.

Yukarida ifade edilmeye calisildigi iizere, temel hedef verimlilik olduguna gore, verimsizligin temel
nedenlerinden biri olarak goriilen motivasyon eksiligini gidermek amaciyla bir takim g¢aligmalar
yiiriitiilmelidir. Motivasyonu artirict politikalar sekillendirilmeli, bu amacin benimsendigini ifade
edecek sekilde siireklilik saglanmalidir.

Ancak motivasyon araglarinin kamu hizmetlerini sunan ¢alisanlar agisindan da uygulamasi
yoniindeki en bastaki zorluk, kamu personel yonetiminin genel g¢ercevesini ¢izen yasal mevzuat
sinirlamalart olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu amaci onceleyen bir kanun degisikligi yapilmasi
kaginilmazdir. Zira motivasyon araglari olarak sayilan bir ¢ok faktor, yiirlirliikkte bulunan mevzuat
engeli nedeniyle ya c¢ok sinirlt bir uygulama alani bulacak ya da bu araglarin etkin kullanimini izin
gibi bir takim prosediirlerle sinirlandiracaktir.
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