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20. yüzyılın son çeyreğinde yaşanan gelişmeler, modern devletin sor-gulanması ve yeni bir yapısal forma kavuşturulması bakımından önem taşır. Bu yapısal değişim esasında iki temel eksen üzerinde ele alınmalıdır. Bunlardan birincisi devletin fonksiyon ve rol alanı ile ilgilidir ki, bu tartışma daha çok siyasi içeriklidir. İkincisi ise, devletin kamu hizmeti görme aracı olan kamu yönetiminin yapı ve işleyişine ilişkindir. Bu  da birincinin ışığında şekillenir ve daha çok teknik niteliğe sahiptir.

Devletin toplumsal yaşamdaki rolünün nasıl olması gerektiği temelde ideolojik ve siyasi bir tercihtir ve ilgili toplumun devletten beklentilerinden doğrudan etkilenir. Son dönemlerde devleti daha çok “yeni sağ akım” doğrultusunda değişime uğratmak yaygınlık kazanan bir durumdur. Dolayısıyla liberal değerler ve piyasa ekonomisi burada belirleyicidir. Bu belirleyicilik doğrultusunda devletin iktisadi alandan eylemci aktör olmaktan çıkması, bunun yerine piyasalara yönelik tarafsız düzenleyici rol yüklenmesi yönünde geliş-meler meydana gelmiştir. Bu durum, eskiden kamu hizmeti olarak görülen bir çok iktisadi etkinlik alanından devletin çekilmesi sonucunu doğurmuştur. 

Bunun yanında 21. yüzyıla girdiğimiz bu dönemde, demokrasi düşün-cesinin temel olarak kabul edilmesi ve derinlik kazanması, iletişim ve bilişim teknolojisinin gelişmesi ve yaygınlaşması da devletin niteliğinde ve kamu hizmeti görme yönteminde değişime ve başkalaşıma yol açmıştır. 

Ülkemizde de bu gelişmelerin etkisini görebilmek mümkündür. Bu doğrultuda olmak üzere özelleştirme ve devleti küçültme gibi uygulamalar yapılmakta, devletin tekel olmaktan çıktığı alanlar için Bağımsız İdari Otoriteler
 oluşturulmaktadır. Ancak genel olarak bakıldığında bu çalışmaların kapsamlı bir reform çerçevesinde olmadığı, gelişen günlük ihtiyaçlara göre yapıldığı gözlenmektedir. Bunda politik olarak devletin yeni rolünün ne olması gerektiği üzerinde bir uzlaşmaya varılamamasının etkisi büyüktür. Ayrıca idarenin yapısında gerçekleştirilmesi gereken yeniden yapılanma için de kap-samlı bir strateji mevcut değildir. 

I. DEVLETİN YENİ ROLÜNE BAKIŞ

Çağdaş ulus devlette başlangıçta liberalizmin etkisiyle fonksiyon alanları klasik görevlerle sınırlı tutulmuştur. Ancak daha sonra ortaya çıkan,  ekonomik, siyasal ve toplumsal gelişmeler devletin görev alanını oldukça arttırmıştır. Bugün devletin fonksiyonları “klasik” “kaynakları harekete geçirici” ve “sosyal” olmak üzere üç grupta toplanabilir. Devletin fonksiyonlarındaki artış, her şeyden önce onun yürütme organı olan kamu yönetimi teşkilatını büyütmüş ve kamu yönetimi kendi içinde karmaşık ve teknik bir nitelik kazanmıştır
. Aynı zamanda devletin “kaynakları harekete geçirici” ve “sosyal” fonksiyonları onun iktisadi alana doğrudan müdahalesini gerektirmektedir.

Ancak 1980’li yıllardan itibaren başta Batı Avrupa’da olmak üzere, devletin rolü ve işlevi üzerinde önemli tartışmalar gündeme geldi. Artan ve yaygınlaşan kamu hizmetlerini karşılamak için hükümetler gittikçe daha çok bütçe açıkları vermeye başladılar. Bu açıklar liberal düşünürlerce devletin etkin olarak işletme faaliyetini yapamadığı bu nedenle önemli kaynak israflarına neden olduğu şeklinde yorumlandı. Bu kaynak israfından kurtulmanın yolu ise devletin tıpkı bir işletme gibi yönetilmesinden geçiyordu. Düşünsel planda alt yapısı hazırlanan bu yeni devlet anlayışı başta İngiltere olmak üzere bir çok Avrupa ülkesinde fiilen uygulamaya konuldu. Avrupa ülkelerindeki bu yeni uygulamalar ister istemez diğer ülkelere de yayıldı. Devletin yeniden biçimlenmesinde belirleyici olan bu baskıları şöyle özetlemek mümkündür :

· Finansal ve endüstriyel pazarların küreselleşmesi,

· İdeolojik ve siyasal baskılar ki, bu bağlamda Keynescilikten mone-terizme ve neo-liberalizme, açık ya da örtülü güdümlülükten pazar ağırlıklı çözümlere, parasal genişlemecilikten “kısıtlılığa”, merkanti-lizmden “serbest ticarete” doğru bir dönüşüm. 

· Avrupalılaşma baskısı.

· Teknolojik baskı ki, bu baskının en önemli boyutu bilgi akımı ile ilgili meydana gelen gelişmeler. 

Bu baskılar devletin örgütlenmesi bakımından bazı gelişmelere yol açmıştır. Bu gelişmeler şunlardır:

· Ulusal kamu yönetimlerinin büyüklüğünde, kapsamında, kullandığı kay-naklarda ve etkileme araçlarında bir daralma,

· Kamu görevlilerinin geleneksel statülerinde aşınma, dolayısıyla kamu görevlerinde çok sağlam olan istihdam garantisi olan sistemden, sözleş-meli yapıya yönelme,

· Kamu yönetiminde “işletme yöneticiliği” anlayışının ön plana çıkması,

· Kamu yönetimini demokratikleştirme; bu bağlamda vatandaşın bilgi edinme hakkının geliştirilmesi ve açık yönetim ve katılımcı mekaniz-maların oluşturulması.

Ülkemizde devletin rolünün ve fonksiyonlarının üzerinde yeniden düşü-nüldüğü zaman yukarıda belirtilen gelişmeler ve bunların kamu yönetimi üzerindeki etkisi mutlaka göz önünde bulundurulmalıdır. Ancak, önemli olan bu konularda siyasi bir konsensüsün sağlanmasıdır. Çünkü konu siyasetle doğrudan alakalıdır ve siyasi sonuçlar doğuracak niteliktedir. 

Ancak her koşulda ülkemizin toplumsal yapısı da göz önünde bulundu-rulmalıdır. Örneğin Batı Avrupa’da devletin sağladığı sosyal hizmetleri kısma yönünde genel bir eğilim mevcuttur. Ülkemizin koşullarına baktığımızda ise, Birleşmiş Milletler tarafından hazırlanan 2000 yılı “İnsani Kalkınma Raporu”na göre, ülkemizde nüfusun % 16.4’ü ‘insani yoksulluk sıralamasında’ sınırın al-tında yaşamaktadır.
 Dolayısıyla devletin sosyal niteliğinin aşındırılması yerine, uygulamaların daha da güçlendirilmesi toplumsal barış ve refahın yükseltilmesi bakımından bir gereklilik olarak görülmektedir. 

Bunun yanında Türkiye, yeniden demokratik, özgürlükçü ve gelişmeci bir devlet politikası izlemelidir. Kabul etmek gerekir ki, özellikle 80’li yıllardan itibaren bütün Dünya’da önemli değişmeler ve gelişmeler meydana gelmiştir. Türkiye bu gelişmeleri tam olarak algılayamadığı için biraz uzaktan izlemekle yetinmiştir.

Küreselleşme ve Türkiye’nin bu yönde attığı adımlar; Dünya Ticaret Örgütü düzenlemeleri, AB ile 1995’den itibaren yoğunlaşan gümrük birliği anlaşması, özelleştirme uygulamaları, devletin etkin işlerliğini sağlayacak reform girişimleri vb. bir çok durum demokratik gelişmeci devlet politikasının oluşturulmasında göz önünde bulundurulmalıdır.

Bu açıdan üzerinde önemle durulması gereken noktalardan biri kü-reselleşmenin politikasızlaşma olmadığı gerçeğinin kabul edilmesi gerekir. Belki de tersine bu yeni düzen devletlere daha dikkatli politika yapma zorunluluğu getirmektedir. Devletler artık daha bilinçli olmak, verimliliğe ve üretkenliğe daha çok özen göstermek durumundadırlar. Piyasa anlayışına dayalı olarak dünya ekonomisiyle bütünleşme politikası izlenmesi, ülkenin üretim potansiyelini genişletici somut, açık, ekonomik gelişme politikasının yerini alamaz
. Bu açıdan başta GATT olmak üzere uluslararası anlaşmalar, araştırma geliştirme, bölgesel gelişme ve enerjinin etkin kullanımı, çevre sağlığının korunması, işgücünün yoğun eğitimi, küçük ve orta boy işletmelerin yeniden düzenlenmesi, eğitimin desteklenmesi gibi bir dizi alt konuyu teşvik bile etmektedir. Bu bakımdan devletlere önemli politik işlevler düşmektedir. Sadece belirtilen konuların planlanması yeterli değildir. Bunun yanında siyasal, toplumsal, hukuki ve kamu yönetimini ilgilendiren politikaların bütüncül (total) bir kalite yaklaşımı ile ele alınması gerekir.

II. KAMU YÖNETİMİNDE YENİDEN YAPILANMANIN DOĞRUL-TUSU

Devletin rolünün yeniden tanımlanmasıyla birlikte sorgulanan diğer bir husus, kamu yönetimindeki iş görme yöntemleri ve bu yöntemler sonucunda ortaya çıkan kamu hizmetinin niteliğidir. Bu yönlü olarak 20. yüzyılın son yirmi yılı içerisinde Batı Avrupa ve ABD’de kapsamlı reform programları uy-gulamaya konulmuştur. Aslında reform idarenin geliştirilmesi için sürekli bir ihtiyaç niteliğindedir. Ancak bugünkü reformların merkezinde vatandaş vardır ve bu olgu son dönem reformlarını öncekilerden ayıran en önemli özelliklerden birisidir
. 

Günümüzdeki reform alanlarına bakıldığında; hizmet sunumunda kalitenin arttırılması, bilgi ve iletişim teknolojilerinden yararlanma, kamu mali yönetimi, insan kaynakları yönetimi, yapısal değişim, performans yönetimi ve düzenleme (regülasyon) gibi konular ön plana çıkmakta ve başlıca alanları oluştur-maktadır
. Bunlara etik ve verimlilik konusu ile insan hakları alanında meydana gelen gelişmelerin kamu örgütleri üzerindeki etkisini de ilave edebiliriz. Yukarıda değinilen işletmeci rasyonelliğin kamuya taşınması daha çok ve-rimlilik ilkesinin olabildiği ölçüde kamu yönetiminde de uygulanmak isten-mesinden kaynaklanmaktadır. Bu temel alanlar aşağıda biraz daha ayrıntılı bir biçimde ele alınmıştır. 

Kamu Hizmetlerinde Kalite

Kaliteli hizmet sunumu kamu yönetimi reformlarının en önemli kate-gorisini oluşturmaktadır. Zira çok sayıda insan kamu hizmetlerinden gerektiği gibi yararlanamamaktadır. Bu olguya yol açan temel  faktörler şunlardır: 

· Kamu hizmetlerine ayrılan kaynakların kısıtlı olması,

· Bu hizmetler hakkında halktan gelen yoğun hoşnutsuzluk,

· Özel sektördeki yönetsel değişikliklerin ve başarıların kamuya yansıması,

· Devletin açıklığını sağlamak bakımından kamuoyundan gelen baskılar
,

· Vatandaş/müşteri taleplerinin niteliksel olarak farklılaşması ve kaliteli hizmet beklentisi. 

Bu faktörler ve beklentiler günümüzde kamu örgütlerini eskisine oranla daha kaliteli hizmet sunmaya zorlamaktadır. Bunun bir sonucu olarak, kaliteli hizmet sunabilmek için kamu örgütleri yapılarını ve iş görme yöntemlerini değiştirmek zorunda kalmaktadırlar.  

Bilgi ve İletişim Teknolojilerinden Yararlanma

Bilgi ve iletişim teknolojilerinden yararlanma, yeniden yapılanmada hemen her ülkede en fazla üzerinde durulan konulardan birisidir
. Özellikle 20 yüzyılın son çeyreğinde ileri bilgi teknolojilerinin ortaya çıkması ve yaygınlaşması, konumuz açısından iki yönlü bir sonuç ortaya çıkarmıştır. Birincisi, yeni teknolojiler örgütsel yapıları da önemli oranda etkilemiş ve onları değişime zorlamıştır. İkincisi ise, bu teknolojilerin vatandaşlar tarafından yaygın olarak kullanılmaya başlanması, onların beklenti düzeyini hem farklı-laştırmış, hem de arttırmıştır. Aynı zamanda bu olgu vatandaşların oluşturulan kamu politikaları ile, kamu yöneticilerinin kararlarına daha fazla katılma imkanını da sağlamaktadır.

Yeni bilgi teknolojileri ile birlikte, geleneksel örgüt yapısında çözüm olarak sunulan kimi araçlar ve kabul edilen doğrular geçerliliğini kaybetmiştir. Örneğin, geleneksel hiyerarşik örgütlenme bugünün dinamik ve çeşitliliğe sahip bir çevrede varlığını sürdürmek durumunda olan örgütler için yeterli ola-mamaktadır.
  

Bilgi çağı olarak da nitelendirilen bu yeni dönemde, yönetici kavramı da içerik değiştirmektedir. Bütün sorun ve sorulara uygun çözüm ve cevapları bilen yöneticiden, sorun ve soruları tayin eden, tanımlayan ve çözüm aşmasında diğer çalışanların katkılarını birleştiren yöneticiye doğru bir dönüşüm yaşan-maktadır.
 

Kamu Mali Yönetimi ve Performans Yönetimi

Kamu mali yönetimi ve performansa dayalı yönetim kapsamında, kamu harcama yöntemlerinde ve bütçede performansa dayalı bir reforma gidil-mektedir. Bu alandaki reformun en belirgin özelliği, girdilerden çok çıktılar üzerinde duran ve hesap verme sorumluluğunu çıktılar üzerine kuran bir yak-laşımın benimsenmesidir. Süreçlerden çok çıktılar üzerinde duran bu yak-laşımda kamunun öncelik alanlarının belirlenmesi ve bütçe kararlarının buna göre verilmesi önem taşımaktadır.

Etik

Kamuda reform yapılırken etik konusu da ön plana çıkan konulardan birisidir. Günümüzde kamu ve özel kurumların yönetim stratejilerini belirlerken etiği ön planda tutmaları son derece önemli hale gelmiştir. Çünkü etik bozulma sadece kamu kurumlarındaki bürokrat ve yöneticilerin davranışlarından oluş-maz.  Onları  etik  dışı  davranmaya  iten  önemli  bir  unsur  birlikte  iş  yaptık-ları özel sektör organizasyonlarıdır. Bu bakımdan sadece kamu kurumlarının etik ilkelere uyması yeterli sonucu vermez. Aynı ilkeler işletmeler bakımından işletme etiği veya sosyal sorumluluk adı altında göz önünde bulundurul-malıdır
.

Günümüzde etik düşüncelerin gittikçe daha çok kalite anlayışı ile iç içe geçtiğini söylemek yanlış olmaz. Gerçekten de son zamanlardaki kalite ödül planlarına bakıldığında etik düşüncelerin kalite ödüllerinin belirlenmesinde entegre bir parça halini aldığı görülebilir
.

İnsan Kaynakları Yönetimi

Kavram olarak insan kaynakları yönetimi, geleneksel personel yönetimi anlayışından, özellikle personele yönelik bakış açısı yönünden oldukça farklılaşmaktadır. İnsan kaynakları yönetimi anlayışının felsefesinde çalışanı maliyet öğesi olarak değil, örgütün en değerli varlığı olarak görmek vardır.
 Aslında geleneksel kamu yönetimi anlayışında kamu personelinin imtiyaza varacak ölçüde korunduğu bilinmektedir. Günümüzdeki reform anlayışında ise, bir tarafta personelin eğitim ve uzmanlığı için daha fazla yatırım yapılırken, diğer taraftan, verimsiz personeli sistem içinde tutmama gibi bir eğilim vardır. Dolayısıyla kamu hizmetlerinde uzun süreli istihdamın yerine, uzmanlık ve birikime dayalı, sözleşmeli kamu görevlisi istihdam etme eğilimi yaygınlaş-maktadır. 

Kamu Yönetiminin Demokratikleşmesi

Demokrasi ve insan hakları günümüzde çağdaş devletlerin temel değerleri olma niteliğini kazanmışlardır. Genelde siyasal alan için söz konusu edilen bu kavramlar, günümüzde artık idari işleyişler açısından da önemli hale gelmiştir. Bu kapsamda olmak üzere, yönetimde açıklık ve katılım yeniden yapılanma çalışmalarının önemli bir öğesini oluşturmaktadır. Günümüzde idari örgütler kamu hizmeti sunarken (özelikle güvenlik, sağlık vb alanlarda) insan haklarının temel normlarına uymak durumundadırlar. Burada söz konusu ettiğimiz şey, hukuksal düzenlemelerden ziyade, hukuk-ötesi bir olgu olarak
, kamu görev-lilerinin zihinsel bir dönüşüm içinde olması ve kamu örgütlerinin yapı ve işleyi-şinin temel normlara uygun olması gerektiğidir.

Nitekim Avrupa Birliğince Nice’de 7 Aralık 2000 tarihinde kabul edilen “Avrupa Birliği Temel Haklar Şartı”
 bu alana dair bir çok hüküm içermektedir. Bu hükümlerden en çarpıcı olanı ise 41. madde ile düzenlenen “iyi yönetilme hakkı”dır. Bu madde 1. paragrafıyla herkesin “kendisi ile ilgili işlerin, Birliğin kurum ve kuruluşları tarafından, tarafsız ve adil bir şekilde ve makul bir süre içinde görülmesi hakkı”nı düzenlemektedir. 

Kamu yönetiminin demokratikleşmesinde en önemli unsur açıklığın sağlanabilmesidir. Açıklık her şeyden önce yönetimde dürüstlüğün hakim kılınması için gereklidir, ancak yeterli değildir. Bunun yanında bir dizi diğer önlemlerle desteklenmesi gerekir. Bunları önem sırasına göre belirtecek olursak; etik, liyakat ilkesi, kalite, etkinlik, verimlilik, desantralizasyon ve  etkin denetim şeklinde sıralamamız mümkündür. Belirtmek gerekir ki, bu ilkelerin hepsi birbiriyle yakından ilgilidir ve birbiriyle uyumlu bir bütünlüğün sağlanması gerekir. 

Yerinden Yönetim (Desantralizasyon)

Kamu yönetimi reformunda, yetkilerin merkezden yerele aktarılması, hemen hemen her ülkede başvurulan bir yoldur. Ancak yetki ve sorumlulukların yerel otoritelere aktarılmasının yanında, kaynakların ve öz kaynak yetkisinin de devri gerekir. Bunun yanında yerel yönetimlerin de reform stratejisini uygulama bakımından genel kamu yönetimi ile birlikte hareket etmesi gerekir.

Yerinden yönetim kamu hizmetlerinin daha hızlı ve verimli yapılmasında oldukça faydalı bir araçtır. Yaygın bürokratik prosedürleri azaltacağı için etkinliği artırır. Ayrıca, personelin kendini yetkili hissetmesine neden olur ve ilgili kişinin iş verimliliğinin artmasına yardım eder. Belirtilen bu yönetsel ve kişisel faydaların yanında siyasal anlamda da desantralizasyon yarar sağlayan sonuçlar doğurur. Yerel siyasette siyasetçiler halka daha yakın oldukları için onlara karşı daha sorumlu ve hesap verebilir bir konuma girebilirler
.

III. TÜRKİYE’DE YAPILMASI GEREKENLER

Yukarıda yaptığımız genel değerlendirmeler doğrultusunda, Türkiye’de yapılması gerekenleri iki temel alan doğrultusunda ele alabiliriz. Bunlardan birincisi, devletin toplum için üstelendiği rolün yeni gelişmeler doğrultusunda yeniden tanımlanmasıdır. Bu yeniden tanımlama niteliği itibariyle siyasi bir uzlaşmayı gerektirir. Bu uzlaşma sağlanabildiği ölçüde, politika yapmanın sınırları da yeniden tanımlanmış olur. İkincisi ise, devletin temel hizmet aracı olan kamu yönetimi örgütlerinin nasıl daha etkin ve verimli çalıştırılabileceğine dair çaba içine girmektir. Bu alanda yapılması gerekenleri diğer ülke uygulama ve deneyimlerinden daha net çıkarmak mümkündür. Çünkü örgütsel yapılar ve bu yapıların işleyişi sonuç itibariyle bir birine benzerdir ve önemli oranda teknik niteliğe sahiptir. Dolayısıyla tercih edilen yönetim anlayışı ve tekniği örgütlerin başarı veya başarısızlığına doğrudan etki etmektedir. Ancak burada belki en önemli değişken olarak toplumsal kültürden bahsedilebilir.
 Kültür temelde ana yapı ve ilkelerden çok, stil ve hangi ilke ve uygulamaların ön plana çıkacağına etki eder. Fakat bu bile iyi bir ön hazırlığı ve derinlemesine çalışmayı gerektirir.

A. SİYASAL ALANDA NELER YAPILABİLİR?

Burada öncelikle siyasetin toplum açısından ne anlama geldiği üzerinde düşünmek gerekiyor. Max Weber, siyasetin anlamını, devlet için yaptığı tanımdan hareketle ortaya koymaktadır. Weber devleti, “belli bir arazi içinde fiziksel şiddetin meşru kullanımını tekelinde (başarıyla) bulunduran insan topluluğu” olarak tanımlamaktadır. Böylece devlet, şiddet kullanma ‘hakkı’nın tek kaynağı olarak kabul edilmektedir. Bu bağlamda siyaset “devletler arasında ya da devlet içindeki gruplar arasında gücü paylaşmaya ya da gücün dağılımını etkilemeye çalışmak”tır.
 Dawid Easton ise, siyaseti toplumsal kaynakların dağıtımı/bölüşümü bağlamında ele almaktadır. Easton’nun yaklaşımına göre, toplumsal süreç çeşitli faaliyetlerin sürekli bir akış içinde olması, bu faaliyetler kanalıyla sınırlı sayıdaki değerli kaynakların birbiriyle etkileşimde bulunan bireylerce alınıp verilmesi ve bu tür kaynaklara sahip olmanın bireylerin temel amaçlarını oluşturması olarak görülmektedir. Easton’a göre kaynaklar maddi olabileceği gibi, güç ya da saygı türü soyutlamaları da içerebilir.
 Dolayısıyla Easton’a göre siyaset, “toplumdaki maddi ve manevi değerlerin (ya da kay-nakların) yetkili otoriteler tarafından toplum adına bağlayıcı nitelikte, meşru sayılan kararlar yoluyla dağıtılmasıdır.”
 

Siyasal partilerin  fonksiyonu, esas itibariyle siyasal iktidarı ele geçirmek ve kullanmaktır. Tabii ki buradaki “kullanma”nın yukarıdaki açıklamalar doğ-rultusunda güç veya kaynağın bölüşümü olarak yorumlanması yerinde olur. Böylece siyasi partilerin toplumsal yaşamdaki rol ve işlevleri hakkında daha sağlıklı bir değerlendirme imkanı ortaya çıkmaktadır.

Bu genel değiniler ışığında Türkiye’deki siyasal yapıyı ve siyasal partileri değerlendirdiğimizde, sorun alanı olarak önümüze iki önemli konu çıkmaktadır. Bunlardan birincisi, siyasal alanı tanımlayan ve bu alandaki politik oluşumların genel niteliğini belirleyen düzenleyici hükümlerden kaynaklanan sorunlardır. Diğeri ise, siyasi partilerin örgütsel yapıları ile, örgütlenme zihniyetlerinden kaynaklanan sorunlardır. Bu sorunlar sonuç itibariyle siyasal alanın sağlıklı işleyişini engellemekte ve dolayısıyla toplumun yönetilme kalitesini düşür-mektedir.  Şimdi bu konuyu biraz daha açalım.

Siyasal Partilerin Örgütlenme Tarzından Kaynaklanan Sorunlar

Türkiye’deki siyasal parti örgütlerinin profesyonelce yönetilemediği genel bir gözlem olarak söylenebilir. Üye kayıtları düzensizdir, bütçe yapıları şeffaf değildir ve taşra örgütlenmeleri etkin bir yapı taşımaz. Bunun yanında, taşra örgütleri ile genel merkez arsında bağlar kuvvetli değildir. Dolayısıyla, “hizip ve şahıs mücadelelerinden doğan, belirsiz ve değişken bağlarla birbirine bağlanmış, komitelerden kurulu tutarsız bir yığın söz konusudur.”
 

Bu durum onların ülkeyi iyi bir biçimde yönetme iddialarıyla çeliş-mektedir. Dolayısıyla, kanımızca ülkeyi iyi yönetmeye talip olan bu orga-nizasyonların, her şeyden önce kendi organizasyonel yapılarını profesyo-nelleştirmeleri gerekmektedir. Bu duruma bir örnek vermek gerekirse, belediye başkanlıklarına aday gösterilen adayların, çoğu zaman yerel yönetim alanını tanımayan ve profesyonel yönetim becerisi olmayan kişilerden seçilmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak, alanı tanımayan ve yönetimle hiç uğraşmamış kişiler, istenilen verimlilik ve etkinlikte  iş üretememektedirler. Gerçi sonuç itibariyle başarısız seçilmiş yöneticiyi değiştirmek mümkün ama bu da halkın ve toplumun 5 yılına mal olmaktadır. Çok hızlı değişimlerin yaşandığı çağımızda bu süre hiçte azımsanacak nitelikte değildir. 

Bu gibi sorunlara çözüm olarak, partiler kendi hizmet içi eğitim faaliyetlerini kurumsallaştırabilirler. Böylelikle farklı görevler için düşündükleri aday adaylarını buralarda eğitebilirler. Bunun yanında adayların seçim sürecinde kısa bir sürede belirlenmesinin yerine, belirlenme süresi daha uzun bir zamana yayılmalıdır. Böylelikle hem adayın ilgili alanda eğitime tabi tutulması, hem de en nitelikli adayın seçilmesi mümkün olabilir. 

Siyasi partilerin diğer bir sorunu merkezi yönetim ve taşra yönetiminde oligarşik eğilim ve yapılanmanın egemen olmasıdır. Bu olguyu açıklamak için Robert Michels’in “Oligarşinin Tunç Kanunu” kuramına müracaat edebiliriz. Michels bu kuramını Avrupa ve özellikle Almanya’daki sosyalist partilerle işçi sendikaları üzerinde yaptığı araştırmalara dayanarak 1911 yılında geliştirmiştir. Bu kuramın ana fikri şöyle özetlenebilir:
 

Parti organlarında tam gün mesai yapacak maaşlı görevlilerin istihdamı gerekli görülmektedir. Bu görevliler parti organlarında çalışmaya başladıktan sonra belli dallarda uzmanlaşırlar. Örgüt liderleri de kurumu yönetmek için gerekli eğitim ve deneyime ihtiyaç duyarlar. Bu liderler yaptıkları işlerde zamanla uzmanlaştıkları için “profesyonel liderliğe” sahip olurlar. Sosyal köken itibariyle mensup oldukları tabakadan ilişkilerini keserler ve bir çeşit elit zümre haline dönüşürler.  Bu yöneticiler pozisyonlarını korumak ve iktidarlarını sürdürmek için çalışırlar. Pozisyonlarını koruyamayacaklarını anladıkları zaman, kendilerinden sonra gelecek olanları bir çeşit kooptasyonla belirlerler. Bu durumda resmi seçimler oylamanın ötesinde bir anlam taşımaz. Böylece örgütlerin tümü, hatta yapıları resmen demokratik olanlar bile, yapılarını fiilen oligarşiye dönüştüren “tunçtan bir kanuna” tabi olurlar.  

Yukarıda da belirtildiği gibi, Michels bu kuramını Avrupa’da işçi sendikaları ve bazı partiler üzerinde yaptığı araştırma ve gözlemlerden sonra ortaya koymuştur. O günden bu güne Avrupa’da bu bağlamda olumsuzlukların giderilmesi yönünde önemli mesafelerin alındığı görülmektedir. Ancak Ülkemizdeki siyasal partilerin yapısına baktığımızda, Michels’in tasvir ettiği yapıyı az ya da çok gözlemlemek mümkündür.
 Bu sadece merkez örgütleri için söz konusu olmayıp, taşra örgütlenmelerinde benzeri durum geçerlidir. 

Siyasi partilerde  oluşan oligarşik yapı, en çok parti içi demokrasinin işle-memesi bağlamında kendini göstermektedir. Halbuki, “sağlıklı bir demokrasi siyasal katılımdan, siyasal katılım da parti içi demokrasinin kurumsallaşma-sından geçmektedir.” Parti içi demokrasiye etki eden faktörler içinde önemli olanı, siyasi partileri yönetenlerin “demokratik bilinci” ve “demokratik kültür birikimi”dir.

Parti içi demokrasinin işlememesinin siyasal alan üzerindeki olumsuz etkilerinin bazıları şunlardır:
 

- Demokrasi anlayışı dejenerasyona uğrar ve halkın siyasete karşı ilgisi zayıflar. Çünkü oluşan oligarşik yapı, hem parti üyelerinin hem de vatandaşların katılım yollarını ya kapatır, ya da zayıflatır. Bunun sonucu olarak var olan sistem içinde istek ve taleplerini kabul ettiremeyeceğini veya dile getire-meyeceğini düşünen vatandaşlar, sisteme karşı bir yabancılaşma içine girerler. Halkın talep ve beklentilerinin aksine alınan siyasal kararlar tek yanlı alın-dığından toplum içinde sıkıntılar doğurur. Bu sıkıntılar birikerek, toplumsal bunalımlara, hatta insanlar meşru zemini kendilerine kapalı gördüğünden illegal nitelikli  faaliyetlere yol açabilir.

- Siyasal partilerde lider sultası oluşur. Kararlar lider ve onun dar kadrosu tarafından alındığından, halka ait olan egemenlik hakkı, sınırlı sayıda kişice kullanılmış olur. Böylece azınlığın çoğunluğa tahakkümü ortaya çıkar. De-mokrasinin özüne aykırı düşen bu siyasal yapılanma, halkı sorunlara çözüm üretebilme yeteneğinden uzaklaştırır.

Yukarıda ifade ettiğimiz olumsuzlukların yaşanmaması için, demokrasi olgusunun sonucu olarak var olan siyasal partilerin, her şeyden önce tam demokratik niteliğe kavuşması gerekmektedir. Bunu sağlamanın da en önemli aracı, etkin bir örgütlenme ve bu örgütsel yapı içerisinde işler hale getirilen parti içi demokrasidir. 

Siyasal Alanı Düzenleyen Kurallardan Kaynaklanan Sorunlar

Ülkemizde siyasal yaşamı düzenleyen ve ona şekil veren düzenlemelerin başında ilgili Anayasa hükümleri gelmektedir. Diğer temel düzenlemeler ise, Siyasal Partiler Kanunu ve Seçim Kanunudur. Genel olarak Türkiye’de hemen hemen herkes, siyasal yaşamı düzenleyen bugünkü yasaların değişmesinde hemfikirdir.
 Ancak yapılacaklar / yapılması gerekenler üzerinde uzlaşma sağlanamadığı için somut bir sonuç ortaya çıkamamaktadır. 

Bu alana yapılacak değişikliklerde şu temel ilkelerin göz önünde tutul-masında yarar vardır:

- Yapılacak düzenlemeler, seçim çevreleri arasında dengeyi sağlamalı ve keyfi düzenlemelere yolu kapatmalıdır.
 

- Yapılacak düzenlemeler, “çoğunlukçu” değil, “çoğulcu” demokrasi anla-yışına uygun olmalıdır. 

- Yapılacak düzenlemeler, insan hakları alanında günümüzde ulaşılan anlayışın, siyasal organizasyonlarca içselleştirilebilmesi yönünde bir yapı içermelidir.

B. ÖNCELİKLİ SORUN ALANLARININ TESPİTİ

Ülkemizde kamu yönetimi alanında ne yapılması gerektiği konusunda yukarıda belirtilen reform düzenlemeleri temel yol gösterici niteliğindedir. Ancak bunların yanında, sahip olunan bazı yapısal sorunlar vardır. Önce bu yapısal sorunlara değinmek, daha sonra, etkin bir kamu yönetimi için ne yapılabilir sorusuna yanıt aramak yerinde olacaktır.

Tam Kurumsallaşmış Bir Kamu Bürokrasisi

Türkiye’de, çoğu kamu kurumunun kurumsallaşma yönünde önemli eksiklikleri vardır. Özellikle siyasal kayırmacılığın yaygın hale gelmesi, niteliği düşük kişilerin üst düzey kamu görevlerine atanmaları, rüşvet ve yolsuzluğun yaygınlaşması gibi nedenlerden dolayı kamu yönetimi bütün olarak kurum-sallaşamamaktadır. İlkesiz ve yeteneksiz yöneticilerin kurumsallaşmayı başarmalarını beklemek de aslında doğru değildir. Bu nedenle özellikle siyasal kayırmacılığın (nepotizm) artık kamu yönetiminde hakim olması önlenmelidir. Sıkı bir liyakat bürokrasisi kurulmalı ve kamu örgütleri nispi bir özerkliğe kavuşturulmalıdır. Kamu bürokrasisi ve kamu kurumları siyasetçilerin kendi yandaşlarını yerleştirdikleri istihdam merkezi olmaktan çıkmalıdır. 

Üst düzey yöneticilerin atanması ve görevden alınması bakımından Türkiye ile karşılaştırılabilecek demokratik bir devlet yoktur. Siyasal üst düzey atamalarının sistemin bir gereği olduğu ABD’de bile bu sayı onları geçmez ve sıkı bir parlamento denetimi söz konusudur. Bir yöneticinin uyguladığı bir politika daha sonuçları bile alınmadan yönetici değiştiği için uygulanmamakta veya farklı uygulanmaktadır. Bürokrasinin politika yapabilme ve geliştirebilme niteliği bu bakımdan büyük zarar görmektedir.

Türkiye’de kamu kurumları bütünüyle yeniden yapılandırılmalıdır. Bu yeniden yapılandırmada yerleşmiş olumlu değerler korunmalı ancak kaliteyi, etiği, liyakati ve etkinliği ön plana alan demokratik bir kamu yönetimi yeniden kurulmalıdır. En alt düzeydeki çalışandan en üst düzeydeki yöneticilere kadar liyakate önem verilmelidir.

Liyakat kadar önem taşıyan bir başka unsur ise kamu kurumlarının günlük siyasi çekişmelerin dışına çıkarılması amacıyla özerkleştirilmelerine özen gösterilmelidir. Siyasilerden bağımsızlıklarının sağlanmasında Bağımsız İdari Otoriteler (BİO) önemli bir yer tutar. BİO’ların demokratik yönlerinin zayıf olduğu ileri sürülebilir ancak, bu onların kusuru değildir. Daha demokratik yollarla oluşturulan, seçimle veya sınav ile gelinen ve sorumluluğu sağlanmış BİO’lar demokrasi bakımından tehlike arz etmezler. Zaten gelişmiş demokratik ülkelerin birçoğunda BİO benzeri çok sayıda örgütlenme söz konusudur. Ülkemizde de son dönemlerde bu tür örgütlenmelere duyulan ihtiyaç sonucunda adeta bir patlama yaşanmaktadır. Ancak önemli olan sayılarının çok olması değil, işlevlerini demokratik olarak siyasal baskıdan uzak bir şekilde görevin gereklerine uygun olarak yapabilmelerinin sağlanmasıdır. Bu açıdan bakınca sayıları çok olmasına rağmen kamu yönetiminin işlevleri ve denetlenmesi bakımından daha yeni BİO’lara ihtiyaç duyulduğu da açıktır.

Kamu bürokrasisinin kurumsallaşması gerçekleşmediğinden büyük ölçüde siyasetçilerin etkisi altında kalmaktadır. Kötü yönetimin (maladministration) bütün özelliklerini taşıyan Türk kamu bürokrasisi bir an önce demokratik, etkin ve verimli bir yapıya kavuşturulmalıdır. Aksi takdirde, halka hizmet anlayışının yetersizliği ile bu olumsuz özellikler bir araya gelmekte ve kamu bürokrasisi devletin kıt kaynaklarını birilerine keyfi olarak dağıtan, sağlıksız verimsiz ve müsrif bir yapı sergilemektedir
.

Kamu Yönetiminin Demokratik Niteliğinin Arttırılması

Demokratik kamu yönetimi bakımından önemli bir konu halkın, sıradan insanların kamu kurumlarının karar alımı sürecine etkin olarak katıla-bilmelerinin sağlanmasıdır. Sadece yerel konularla ilgili değil, ülkenin genel sorunlarıyla ilgili olarak da politika belirlenirken halkın görüşlerinin alınması bu açıdan zorunludur. Teknik konular dışında, yapılan uygulamaların etkileri ve sonuçları halka açıklıkla ifade edilmeli ve gerekli bilgiler verilmelidir. Bilgi vermek yeterli değildir. Karar alımı süreçlerine doğrudan halkın katılması ve etkili olması da sağlanmalıdır. Bunun için açık yönetim ilke ve uygulamalarına süratle geçmek gerekir.

Demokratikleşme bakımından önemli bir konu da kamu kurumlarının halka hesap verebilecekleri mekanizmaların oluşturulması gereğidir. Demokrasi sade-ce seçimlerde oy kullanmaktan ibaret değildir. Katı merkeziyetçi bir yönetim anlayışının Türkiye’yi bir yere götürmeyeceği açıktır. Bu nedenle yerel yö-netimlerin yetki ve sorumluluklarının artırılması ve görevleriyle uyumlu gelir kaynaklarına kavuşturulması önem taşır.

Kalitenin Etik ile Birleştirilmesi

Kamu yöneticilerinin etik ilkeleri yönetim stratejisinin bir parçası olarak görmeleri gerekir. Bunun için öncelikle kamu yönetimi etiğinin ne anlama geldiğini iyice anlamaları ve içselleştirmeleri lazımdır. Bu bakımdan şu unsurlar önem taşır:

- Mevcut ortamın şartları.

- Çalışanların liyakati ve yeterliliği.

- Personelin bireysel değerleri ve düşünceleri.

- Toplumun çalışanlardan beklediği ahlaki zorunluluklar.

Mevcut yönetim stratejisinin tespitinde ileri sürülen dört temel unsurdan son ikisinin etik nitelikli olduğu açıktır. Dolayısıyla strateji oluşturulurken personelin bireysel değerleriyle ve toplumun kamu örgütlerinden beklentileriyle uyum içinde olup olmadığına dikkat etmek gerekir. Bu bakımdan kamu kurumlarında paylaşılan değerlerin ve organizasyonun kültürünün göz önünde bulundurularak değerlendirilmesi önemlidir. Bu açıdan Türkiye’de yönetim anlayışının yeniden değerlendirilmesi gerekir. Emreden, vatandaşa yukarıdan bakan ve onları yönlendirilmesi gereken insanlar olarak görmekten vazgeçmek belki de tersine onlara hizmet için var olunduğunun bilincinin sıkıca yerleştirilmesi gerekir. Emreden devletten hizmetçi devlete geçiş elbette bir zaman gerektirir ama, önemli olan bu açıdan kamu yönetiminde bir zihniyetin yerleşmesidir. Hizmet eden memur kavramı kamu yönetimi etiğine daha uygundur. Çünkü gerçekten de memurların temel varlık nedeni halkın güvenliği ve refahını sağlamak için ona hizmet etmektir. Bu durum demokrasinin etosuna da uygundur. Mademki devlet vatandaşı için vardır, o halde memurların temel görevi de vatandaşlarına daha kaliteli ve nitelikli hizmet sunmaktır. 

Etik anlayışa dayalı kamu yönetiminin kurulmasında ilk adımlardan birisi, her bir kurumun ayrı ayrı ve bütün kamu kurumlarının görevleri gereği etik ilke ve standartları tespit etmeleridir. Belirlenen bu yazılı etik ilkeler, güçlü bir etik ortamın doğmasının yanında iletişim kanallarının da açık olmasına neden olur. Açık iletişim ise, memurları etik dışı müdahalelerden koruyan önemli bir araçtır. Bu açıdan bir çok ülke etik standartları ve ilkeleri açıkça belirleyerek kamu yönetiminin önemli bir parçası haline getirmişlerdir. Ayrıca, bu konu gittikçe artan bir şekilde profesyonel ve akademik çalışma alanı haline gelmektedir. Gazeteler, araştırmalar, kurslar ve araştırma merkezleri bu konuya gittikçe daha çok önem vermektedirler. Ülkemizde de bu konu son zamanlarda çokça gündeme gelmiştir. Bu bakımdan kamu yönetiminde etik eğitiminin ve kurslarının yaygınlaştırılması ve sürekli gözden geçirilerek yaşatılması son derece önem taşır.

Kamu yönetiminde etiğin işlerliğini sağlamanın bir yolu da etik dışı uygulamaları haber veren muhbirlerin kullanılmasıdır. Burada özellikle üzerinde durulması gereken konu, etik dışı olayları haber vermenin ahlaka aykırı bir yönü olmadığıdır. Çünkü bizim yönetim sistemimizde jurnalcilik diye oldukça kötü ve dışlayıcı yönü olan bir anlayış mevcuttur. Oysa tam tersine bu hareket jurnalcilik değil, etik dışı hareketi ilgili kişilere bildirmektir ve tam olarak ahlaka uygun bir davranıştır. Asıl ahlak dışı olan bu tür hareketleri görmezden gelmektir. Bu açıdan içeriden bilgi sızdırma anlamına gelen muhbirlerden yararlanma ihmal edilmemelidir. Kamu yönetimindeki yolsuzluk ve rüşvet olaylarıyla baş edebilmenin önemli bir yolu muhbir kullanmaktır. Bu yöntem bir çok ülke tarafından başarıyla uygulanmaktadır. Hatta bir çok ülke muhbirlerin korunmasıyla ilgili yasal düzenlemeler bile yapmıştır. Aynı düzenlemelerin Türkiye’de de yapılması ve ahlak dışı hareketlerin daha başlangıç aşamasında veya diğer aşamalarda önlenebilmesi sağlanmalıdır. Bu nedenle bilgi sızdırma olgusunu olumsuz bir durum olarak algılamak yerine tam tersine oldukça yararlı bir mücadele aracı olarak görmek gerekmektedir. Etik dışı hareket eden ve bu olayları örtbas etmeye çalışan organizasyonlar muhbirleri hatalı davranmak ve kurumun çıkar ve şöhretini bozmakla suçlamaktadırlar
. Bu bakımdan kamu yönetiminde muhbirlerden yararlanmak hem açıklığı sağlayacak hem de yasadışı uygulamaların açığa çıkarılmasına yardımcı olacaktır.

Sadece etik bir kamu yönetiminin kurulmasıyla bütün sorunların ortadan kalkacağını ve kamu yönetiminin etkin olacağını düşünmek anlamlı değildir. Bunun için toplam kalite yönetiminin prosedürlerinin benimsenmesi önemli bir diğer unsuru oluşturur. Ayrıca kalite ile etik arasında bağlantı kurularak hem toplumun kamu yönetiminden beklentileri gereği gibi karşılanmış olur hem de kamu yönetiminin etkin ve verimli çalışması sağlanabilir.

Özel Sektörün Sorumlulukları

Demokratik bir devlet yönetiminin oluşturulmasında sadece kamu kurumlarına önemli görevler düşmez. Özellikle Türkiye gibi paternalist ilişkilerin yaygın olduğu gelişmekte olan ülkelerde özel sektörün devletle olan göbek bağının kesilmesi ve üzerine düşen sorumlulukları yerine getirmesi gerekir.

Yolsuzluk, rüşvet, bozulma vb. gibi olumsuz davranışlar sadece kamu bürokrasisine özgü durumlar değildir. Bürokratlar kendi kendilerine rüşvet veremezler. Bu nedenle kamudaki bozulmaların bir nedeni de özel sektörün üzerine düşen sorumlulukları yerine getirmekten kaçınmasıdır. Bu konu gerçekten de önemlidir, çünkü son zamanlarda Türkiye önemli özelleştirme girişimlerine başlamıştır. Bu girişimlerin başarılı olabilmesi için özel sektörün artık devletten beslenmekten vazgeçmesi ve uluslar arası piyasalarda rekabet koşulları içinde hareket edebilecek yol ve yöntemleri bulması gerekir.

Bunun yanında, vergi kaçakçılığı, sendikal sorunlar, çocuk işçi çalış-tırılması, sigortasız işçi çalıştırılması gibi özel sektörün üzerine düşen yasal zorunlulukları yerine getirmediği de yaygın olarak kabul edilmektedir
. Bu tür uygulamaların yaygın olması bir takım ekonomik etkenlerce haklı gösterilebilir. Örneğin, kamu denetiminin yetersizliği, örgütlenme özgürlüğü önündeki yasal sınırlamalar, yüksek oranlı işsizlik, düşük ücretler ve vergi oranlarının yük-sekliği bu nedenler arasında gösterilebilir. Belirtmek gerekir ki, bu nedenlerden hiç biri özel sektörün yasaların belirlediği alanların dışına çıkmalarını haklı gösterecek meşru gerekçeler değildir.

Ekonomide çok büyük oranda bir kayıt dışılık söz konusudur. Meslek etik ilkeleri özel sektörde pek dikkate alınmamaktadır. Özel sektör meslek odaları gerekli yaptırım gücünden yoksundur. Belirtilen bu olumsuz unsurlar sadece özel sektörün kabahati de değildir. Devlet üzerine düşen denetim ve gözetim görev ve yetkilerini gerektiği gibi kullanmadığı için bu sorunlar yaygın bir şekilde ortaya çıkmaktadır. Demokratik bir devlet öncelikle vatandaşlarının (tüketici) hak ve sorumluluklarını garanti altına alan devlet demektir. Bu açıdan da piyasadaki olumsuzlukları düzenlemesi onun için bir zorunluluktur. Devlet görevini yapmaz ise özel sektörün kendiliğinden bu görevini yapmasını beklemek biraz fazla iyi niyetli olmayı gerektirir. 

Devletin Desantralizasyonu

Bunun için öncelikle desantralizasyon kavramının ne anlama geldiği üzerinde durmak gerekir. Çünkü gerçekten de bazen desantralizasyon adına yapılan bir takım düzenlemeler daha çok merkezileşmeyi gündeme getirmekte ve beklenen yarardan çok zararlara neden olabilmektedir. Desantralizasyon konusunda akademik tanımların ortak noktalarını ele alacak olursak şöyle bir tanıma ulaşmamız mümkün olabilir: Yasal otoritenin daha küçük ve çok sayıda aktör arasında dağıtılması. Belirtmek gerekir ki yasal otoritenin desantralize edilmesinde çok sayıda yol ve yöntem vardır. Bu bakımdan üç temel prensip üzerine dikkatleri çekmek gerekmektedir. Bunlardan birincisi, “politik desantralizasyon” ile “yönetimsel desantralizasyon” arasındaki temel fark-lılıktır
. Örneğin merkezi hükümet otoritesini belli alanlarda (sağlık, eğitim gibi) seçilmiş yerel yönetimlere desantralize ediyor ise burada politik bir desantralizasyondan söz edilebilir. Yönetimsel desantralizasyonda ise, otorite daha çok seçilmiş birimlere değil atanmış birimlere verilmektedir. Yetki devrinde kamu yöneticiliği ve uzmanlık niteliği politik niteliğin önüne geçmektedir. Merkezdeki bakanlıkların ellerindeki yetkileri taşradaki birimlere veya merkez dışındaki birim ve kurullara aktarması bu türden desantralizasyona örnek verilebilir.

İkinci temel farklılık ise rekabetçi olan ve olmayan desantralizasyon arasındadır. Yukarıda ifade edilen yönetimsel desantralizasyon aslında rekabetçi olmayan bir desantralizasyondur. Mevcut bir organizasyon içinde yukardan aşağıya yetki devri söz konusudur. Bir üst organdan ona bağlı alt organlara yetki devri olmaktadır. Rekabetçi desantralizasyonda ise rekabet güdüsü söz konusudur. Belli bir hizmetin sunulmasında mülkiyet yine kamuda kalmaktadır. Sadece yapılan bir sözleşmeyle işletme hakkı devredilmektedir. Burada sözleşme bir kamu kurumuyla yapılabileceği gibi bir özel firmayla da yapılabilir. Bunun avantajı şayet hizmetlerde beklenen performans ger-çekleşmez ise sözleşmeye dayanılarak yetki ilgili kurumdan alınarak başka bir kuruma verilebilir.

Üçüncü önemli desantralizasyon şekli ise aslında dahili veya iç desantralizasyon olarak da adlandırılabilir. Burada yetki bir kurumdan alınarak başka bir kuruma veya yeni oluşturulacak bir kuruma devredilmektedir. Bu bakımdan transfer oldukça köklü olmaktadır. Bu bakımdan yetki devri veya intikali demek daha doğru olur. Ayrıca bu tür bir yetki devri yasal değişiklikleri de getireceği için yapılması diğerlerine göre daha zordur.

Dördüncü dikkat edilmesi gereken desantralizasyon şekli ise yatay ve dikey desantralizasyondur. Yatay desantralizasyonda yöneticiler yetkilerini diğer gruplarla paylaşmak durumundadırlar. Üst yöneticiler daha önce sadece kendilerinin kullandığı yetkileri kurumdaki diğer personel ile paylaşmak durumundadırlar. Yatay desantralize olmuş bir organizasyonda belli personel kategorileri (örneğin hastanelerde doktorlar, okullarda öğretmenler, üniver-sitelerde hocalar) önemli otonomi alanları elde edeceklerdir. Bu kategorideki personel kendi kendini kontrol ve yönetim bakımından yetkili olacaklardır. Bu düzenleme gerçekten de son derece önemlidir. Çünkü bir çok ülkede desantralizasyon adına sadece üst yöneticiler yetkilendirilmekte ve diğer profesyonellerin ellerinde hiçbir yetki kalmamaktadır. Oysa bu uygulamalar açıktır ki yatay desantralizasyona aykırıdır
.

Bu duruma en iyi örnek Türkiye’deki üniversitelerde bilim adamlarının yetkilerinin neredeyse tamamının bir yöneticiye (Rektör) verilmesi oluşturur. Bu uygulamanın adı da üniversitelerin özerkliği gibi demokratik bir kavrama dayandırılmaktadır. Oysa bu türden uygulamalar yatay desantralizasyona tabi tutulmalıdır. Aynı durum 1987-97 yıllarında İngiltere için de söz konusudur. Birçok kamu yönetimi reformcusunun belirttiği gibi kamu kurumunda yöneticiler diğer personel gruplarının yetkilerini ele geçirmiş durumdadırlar
.

Bu  desantralizasyon  tipleri  üzerinde  durmamızın  temel  nedeni  her-kesin  desantralizasyondan  ne  anladığının  açıkça  ortaya  konmasıdır.  Görül-düğü gibi birbirinden farklı dört desantralizasyon tipi vardır ve hangi tip desantralizasyonun ülkemiz açısından daha gerekli olduğunun tartışılması gerekir.

Kamu yönetiminde reforma gidilirken hangi hizmetlerin hangi kurumlarca yapılacağı üzerinde önemle durmakta fayda vardır. Hizmetlerin özelliklerine göre hareket edilerek desantralizasyon yapılmalıdır. Bu bakımdan organizas-yonların verdikleri hizmetlerin niteliklerini bir takım kriterleri ele alarak de-ğerlendirmek gerekir. Bu kriterler şöyle belirtilebilir:

· Organizasyonun boyutu veya ölçeği neye imkan sunmaktadır?

· Verilen hizmetin niteliğine bakılmalıdır. Yüz yüze verilen hizmet midir, uzaktan görüşülerek yapılan hizmet midir, sürekli midir, geçici midir gibi hizmet özelliklerine dikkat edilmelidir.

· Hizmet ülkedeki bütün vatandaşlara mı yöneliktir, yoksa vatandaşların belli kesimlerini mi ilgilendirmektedir?

· Hizmetten yararlanma isteğe bağlı mıdır, zorunlu mudur?

· Hizmet emek yoğun nitelikte midir yoksa sermaye yoğun nitelikte midir?

· Hizmetin gerçekleşmesi için özel bir teknoloji gerekir mi yoksa esnek veya düşük teknoloji ile de yapılabilir mi?

Bu kriterler desantralizasyon yapılırken özellikle dikkate alınmalıdır. Çünkü desantralizasyon her derde deva olan bir çözümleme değildir ve gerek-tiği durumlarda gerektiği kadar yapılmalıdır. Bu unsurları kısaca açıklamakta fayda vardır.

Boyut kavramı organizasyonel çalışmalarda önemli bir yer tutar
. Büyük yapılı organizasyonlarda reform yapmak ve uygulamak daha zordur. Bunun için desantralizasyon bakımından organizasyonların boyutlarına uygun planların yapılması gerekir.

Hizmetin niteliği, sürekli olması veya geçici olması reformlar  açısından önem taşır. Örneğin eğitim hizmetinde öğretmenler ve öğrenciler sürekli olarak yüz yüze ve karşılıklı diyalog içindedirler. Oysa sağlık hizmetinde bu süreklilik yoktur. Hasta belli bir süre hastanede kalmak durumundadır. Yüzyüze ilişkilerin yoğun olduğu organizasyonlarda mutlaka açıklığın sağlanması gerekir. Bu tür organizasyonlarda bilgi akışı daha hızlı ve yaygındır ve insanlar genellikle birbirlerini tanırlar. Bu nedenle açık iletişim insanlar arasındaki ilişkilerin daha samimi olmasını ve dürüstlüğü geliştirir. Kısaca kamu yönetiminde reform yapılırken özellikle desantralizasyon bakımından hangi hizmetlerin kimler tarafından yapılacağına karar verirken bu kriterlerin etraflıca düşünülmesi ve göz önünde tutulmasında etkinlik ve verimlilik açısından fayda vardır. Hangi birim daha ucuza ve daha iyi yapabilecek durumdaysa ilgili hizmeti o birim yapmalıdır. Bunun dışında bütün halkı ilgilendiren hizmetlerin merkezi yönetimde kalmasında bir sakınca yoktur. Çünkü, bu tür hizmetlerin farklı birimlere veya yerel yönetimlere verilmesi hizmetlerden yararlanan vatandaşlar arasında farklı uygulamaların doğmasına neden olabilir. Bu ise reformlardan  sadece belli kesimlerin yararlanması veya yararlanamaması anlamına gelir ki, amaç kesinlikle bu değildir.

Merkezi yönetim ile yerel yönetimler yetki ve sorumluluk bakımından eşit değildirler. Bu bakımdan işbirliğine girme bakımından farklı güdülere sahip-tirler. Bu güdüleri beş temel üzerinde ele almak mümkündür. Bunlar finansal, anayasal, yasal, hiyerarşik, politik ve enformasyon olarak belirlenebilir
. Bunların ilk üçünde merkezi yönetim birimleri oldukça avantajlı konumdadırlar. Hizmet enformasyonu bakımından ise yerel yönetim kuruluşları daha avantajlıdır. Ayrıca politik bakımdan da yerel halka daha yakın olmalarından dolayı bir takım üstünlükleri söz konusudur. Halkın bir konuda ne düşündüğünü ve hizmetlerin nasıl yapılması gerektiğini halka yakın olma avantajlarından dolayı daha iyi kavrayabilirler. Bu nedenle reformlar yapılırken bu avantajlı ve dezavantajlı durumlara dikkat etmek gerekir. 

Desantralizasyonun temel amaçlarından biri verimliliği artırmaktır. Ve-rimlilik bakımından önemli bir kavram ise performans kavramıdır. Bu kavram 1980’li yıllar boyunca yeni kamu yönetimi yazınında adeta moda olmuştur
. Yine bu dönemde performans kavramı 3E-ekonomi,etkinlik,etkililik
- ile ifade edilmeye çalışılmıştır. Kalite kavramı da performansın önemli bir tamamlayıcısı olarak gündeme gelmiştir. Desantralizasyon ve performansla bağlantılı bir diğer kavram ise sorumluluk ve kontroldür. Kamu yönetiminde reform yapılırken bu kavramlar üzerinde derinlemesine düşünmek ve bunların birbiriyle tutarlı olmasına dikkat etmek gerekir. Çünkü performansı artırmak için kamu yönetiminin sorumluluğunu göz ardı etmek demokratik prensiplerle bağdaşmaz. Yine bunun gibi yetki devri veya desantralizasyon yoluyla etkinliği sağlarken devletin kontrol mekanizmalarını gereği gibi işletmesinde fayda vardır. Bu bakımdan reform veya kamu yönetiminin yeniden yapılanmasında bu dört kavramın üzerinde önemle durulması kaçınılmazdır.

Liyakat Sistemi Kurulmalı ve Korunmalıdır

Liyakat ilkesinin özellikleri bürokrasinin karakterini belirlemektedir. Gerçekten de rasyonel işleyen bir bürokrasinin varlığı için liyakat sisteminin tavizsiz uygulanması son derece önemlidir. Bu bakımdan liyakat ilkesinin varlığı yeterli değildir. Önemli olan uygulamada ne derece dikkatli dav-ranıldığıdır. Özellikle kamu yönetiminde reform düşüncelerinin yoğun olarak tartışıldığı günümüzde hükümetin ve bürokrasinin her seviyesinde liyakat ilkesinin nasıl oluşturulacağı ve korunacağı temel sorunların başında gel-mektedir. Liyakat sisteminin objektif olarak sürekli uygulanması bu konuda başta gelen sorunlardan biridir.

Liyakat sisteminin tavizsiz uygulanmasının birtakım yönetsel sorunlara yol açtığı
 ve örgütsel etkinliği olumsuz yönde etkilediği
 ileri sürülmektedir. Oysa liyakat sisteminin temelde varlık nedeni yöneticilerin politik atamalara karşı korunması ve bürokrasinin kalitesinin artırılmasıdır. Çünkü gerek adam kayırmacılık gerekse politik nitelikli atamalar bürokrasinin niteliği üzerinde oldukça olumsuz etkilerde bulunmaktadırlar. Bu bakımdan liyakat ilkesi aleyhine ileri sürülen iddiaları çok geçerli kabul etmek zordur.

Liyakat sistemini korumanın bir yolu da, liyakat ilkesini koruyacak bağımsız idari otorite kurmaktır. Türkiye bakımından belki de en gerekli olanı “Liyakat Koruma ve Gözetleme Kurulu” adı altında oluşturulması gereken bir bağımsız otoritedir. Bu kurul, bütün kamu kurumlarına personel alınmasından, ödüllendirilmesine hatta işe son verilmesine kadar bir çok alanda yetkili kılınmalıdır. Bu nedenle siyasal açıdan tam bir tarafsızlığının sağlanması gerekir. Bütün kamu kurumlarının personel alımını gözetleyen her türlü şikayeti dikkate alan, inceleyen ve sonuçlarını aktif bir şekilde yerine getiren bu türden bir kurul gerçekten de son derece önemli işlevler yapabilecektir.

Bağımsız idari otoriteler siyasal iktidardan değişen derecelerde özerk nitelikte olmalarına rağmen bu kurumlara/kurullara atamalar genellikle iktidar partileri tarafından yapılmaktadır. Görev ve yetkileri yasalarla net olarak belirlendiği için siyasetçilerin bu kurumlara doğrudan müdahale etme imkanları yoktur. Ancak, bu kurumlara atanacak kişiler siyasetçiler tarafından belirlendiği için siyasal müdahalelere az da olsa açık durumdadırlar. Zaten siyasi iktidara karşı özerklikleri değişen derecelerde olduğu için güçlü hükümetlere karşı çok fazla direnme imkanları yoktur. Son aşamada hükümet çıkaracağı bir yasayla ilgili kurumu/kurulu ortadan kaldırabileceği gibi görevlerini ve yetkilerini de değiştirip anlamsız olmalarını sağlayabilirler. Ancak bu ihtimal sadece parlamentoda yüksek çoğunluğa sahip güçlü iktidarlar bakımından geçerlidir. Koalisyon hükümetlerinin bu açıdan daha az güçlü oldukları söylenebilir. Kısaca, siyasilerin bağımsız idari otoritelere müdahale edebilme imkanlarının artması liyakat ilkesinin önemli ölçüde zedelenmesi anlamına gelir. Bunun anlamı bu kurumlarda çalışanların sonsuz güvenliğe sahip olacakları değildir. Yasal olarak görevini gerektiği gibi yapmayan veya başarı sağlayamayan yönetici ve personelin hangi hak ve sorumlulukları olacağı belirlenmelidir. Görevini yasalarla belirlenen sınırlar içinde yapmayanlar elbette ki bu görevlerinden alınmalıdır. Bu liyakat ilkesine aykırı değil, tersine liyakat ilkesinin özünde olan bir kuraldır.

Burada liyakat ilkesi bakımından önemli olan kurullara yapılacak ata-malarda görevin gerektirdiği nitelikte elemanların olmasıdır. Bu açıdan özellikle yönetici ve personelin hangi özelliklerinin olması gerektiği, eğitim düzeyi ve konusu, özgeçmişi, başarılı çalışmaları gibi objektif kriterler uygulanmalıdır. Bu kriterlerin ihmal edilmesi liyakat ilkesinin ihlali anlamına gelir ve bürokrasideki bozulmaların önemli bir bölümünü oluşturur.

İkinci önemli nokta ise halka doğrudan hizmet sunan birimlerin yöne-ticilerinin seçimidir. Burada özellikle dikkat edilmesi gereken nokta, seçimlerden sonra oluşturulan hükümetlerin anahtar konumundaki kadrolarda yaptıkları değişimin boyutudur. Şayet bu görevlerde bulunan yöneticiler siyasi iktidarlarca değiştirilip yerine  kendilerine sadık başkaları atanıyorsa, liyakat ilkesi önemli oranda ihlal ediliyor demektir. Türkiye’de bu konuda istatistiki bilgiler olmamasından dolayı ne kadar yöneticinin iktidarla birlikte değiştiğini söyleyebilmek gerçekten de zordur. Ancak, bu sayının binlerce olduğu rahatlıkla söylenebilir. Çünkü siyasi iktidar değişimlerinde başta Vali’ler olmak üzere çok sayıda Emniyet Müdürü de görevinden alınmakta ve başka pasif görevlere atanmaktadırlar. Diğer birimlerdeki değişiklikler ise basına fazla yansımamaktadır. Ancak, çok sayıda olduklarına şüphe yoktur.

Bu gerekçeler ülkemizde bir liyakat koruma kurulu veya liyakat ilkesi koruma kurumu gibi bir ad altında mutlaka bir liyakat koruma kurulunun oluşturulmasının zamanının çoktan geldiğini göstermektedir. Bu konudaki gecikmeler gerçekten de ülkemizin kamu bürokrasisinin niteliğinin her geçen gün kötüye gitmesine ve halkın kamu hizmetlerinden gerektiği gibi yararlanamamasına neden olacaktır.

Yolsuzluklarla Mücadele

Bozulma ve rüşvetin ekonomik sonuçları belki önemsiz olarak değer-lendirilebilir, ancak unutulmamalıdır ki bu türden bozulmalar siyasal meşruluğu temelden sarsmaktadır. Yolsuzluk ve diğer bozulmalar demokratik politikayı temelden etkilemekte ve vatandaşların devletten şüphe duymalarına neden olmaktadır. Gerçi bu şüphe bir çok ülkede uzun bir süreden beri varlığını korumaktadır. Basının olayların üzerine gitmesi, ifade özgürlüğü gibi de-mokratik formlarla yolsuzlukların önlenmesi oldukça zordur. Bunun için öncelikle kamu yönetiminde reforma gidilmeli, politik kayırmacılık önlenmeli, liyakat bürokrasisi kurulmalı ve devletin denetim sistemi yeniden dizayn edilmelidir.

Türkiye’de yakın tarihte cereyan eden bir dizi olay devlet ve özel sektör ilişkilerinin farklı boyutlarda olduğunu göstermektedir. Siyasetin finansmanı için gereken maddi destek özel sektör tarafından hiç esirgenmeden sağlanmış, onlar da iktidara geldiklerinde çevrelerindeki destekçilerini ihya etmişlerdir. Devletin ekonomideki ağırlığının aşırı düzeyde olması nedeniyle kamu kaynaklarının kredi, destek, yardım, sübvansiyon vb. adlarla özel sektöre ve özellikle siyasilere yakın olan gruplara yönelik kullandırılması ile sonuçlanmış ve yoğun bir gizli/açık yağmalama süreci günümüze kadar gelmiştir.

Zaten yetersiz olan ülke kaynaklarının batmakta olan kimi özel sektör kuruluşlarına tahsis edilmesi verimliliği ve etkinliği olumsuz yönde etkilemiş, bunun sonucunda devlet sürekli olarak dışarıdan borç alarak neredeyse memur maaşlarını bile aldığı borçla öder hale gelmiştir. Ayrıca verginin yaygın-laştırılamaması, yoğun vergi kaçakları, rüşvetin yaygınlaşması ve etiksel bo-zulma gibi önemli yönetsel hastalıkları gündeme getirmiştir.

Yolsuzluklarla mücadelede Türkiye’nin en önemli sorunlarından biri yeterince teftiş elemanı istihdam etmemesinden kaynaklanmaktadır. Birçok alanda lüzumundan fazla eleman vardır, ama asıl olması gereken yerlerde nedense yoktur. Bu bakımdan özellikle Maliye Bakanlığının kadrolarının yeniden gözden geçirilmesi gerekir. Aynı nüfusa sahip diğer ülkelerde vergi denetimi yapan birimlerde çalışan personelin sayısı ülkemizden kat kat fazladır. Böyle bir durumda ellerindeki kadroların boş tutulması anlaşılır bir durum değildir. Ayrıca denetim sisteminin parçalanmış yapısının toparlanması ve yeni bir düzene oturtulması da bu konuda önemli katkı sağlayacaktır.

IV. SORUNLARIN ÇÖZÜMÜ İÇİN NELER YAPILMALIDIR?

Türkiye’de etkin bir yönetim oluşturmak ancak, yukarıda değinilen temel reform düzenlemeleri doğrultusunda, çağdaş yönetim tekniklerinden yarar-lanmakla mümkündür. Aksi takdirde yetersiz hizmet ve verimsizlik, sorum-luluktan kaçma ve keyfilik, yönetimde yozlaşma, aşırı merkeziyetçilik, gizlilik ve dışa kapalılık, bozuk halkla ilişkiler gibi kötü yönetim unsurlarıyla mücadele etmek gerçekten de zordur. Günümüzde çağdaş bir yönetim tekniği olarak, Toplam Kalite Yönetimi (TKY) ön plana çıkmış durumdadır. TKY, hem yukarıda sayılan reform alanlarına uygunluğu açısından, hem de etkinlik ve verimlilik sağlama açısından yaralanılabilir bir yönetim anlayışı ve stilidir. Bununla birlikte devlet yönetiminde TKY'nin uygulanmasını güçleştiren  bazı engellerden söz etmek mümkündür.
 Ancak fazla ayrıntıya girmeden ülkemiz açısından bazı ‘ana’ sorunlara değinmek yerinde olacaktır:

A. ETKİN YÖNETİMİ GÜÇLEŞTİREN ETMENLER

 Siyasal Sistemin İşleyişindeki Olumsuzlukların Devlet Örgütüne Yansıması Siyasal sistemin işleyişindeki aksaklıklar ve siyasal istikrarsızlık önemli oranda devlet örgütüne yansımakta, örgütsel yapının dejenerasyonuna yol açmaktadır. Siyasal istikrarsızlık sonucu hükümetlerin değişmesi bürok-rasiyi de etkilemekte, bu da yönetimde süreklilik ilkesini zedelemektedir. Bu bağlamda siyasal partilerin nitelik ve işleyişleri de önemli olmaktadır.

Geleneksel Bürokratik Anlayış ve Hantallaşmış Bürokratik Yapı

Ülkemizde devlet yapısına egemen olan bürokratik anlayış kurallara sıkı bağlılık, hizmet sunulan kesimin tepkilerine ve taleplerine kapalı ve verimli çalışmayı esas almayan bir nitelik taşımaktadır.

Kamu Personel Sisteminin Olumsuzlukları

Ülkemizdeki personel sistemini genel olarak değerlendirdiğimizde, şu alanlarda aksaklıkların ortaya çıktığını görmekteyiz; yeterlik (liyakat) ilkesine işlerlik kazandırılmaması, kariyer geliştirme düşüncesinin gerçekleştirileme-mesi, kamu kesiminde ücret dengesinin kurulamamış olması, ihtiyaçlara uygun bir bilimsel sınıflandırmanın yapılamamış olması, personel rejimini kanunlarla düzenleme ilkesine işlerlik kazandırılamaması ve profesyonel bir yönetici sınıfın kurulamamış olması.
 Bu aksaklıklar sonucu, kamu hizmetleri için gerekli olan nitelikli elemanların bulunup bunların doğru zamanda ve doğru yerde istihdamı oldukça zor hale gelmiştir.   

B. ETKİN BİR YÖNETİM SAĞLAMANIN ARAÇLARI

Devlet yönetiminde etkinliğin sağlanabilmesi, yönetimin mevcut olum-suzluklarının ele alınarak kapsamlı bir şekilde yeniden gözden geçirilmesi ile mümkündür. Bu değişim için nelerin yapılması gerektiği şu başlıklar altında incelenebilir:
Kamu Yönetiminde Yeniden Yapılanmanın Gerekliliği

Devlette reform arayışlarının  temel hedefi yeni verimlilik stratejilerini geliştirmektir. Ancak bu stratejileri geliştirmek tek başına yeterli değildir. Önemli olan devlet yönetiminde bu değişim stratejilerini uygulayabilmektir. Başarılı bir değişim stratejisi için şu unsurların birlikte olması gerekir:

· Üst yönetimin çağdaş yönetim uygulamalarını benimsemesi

· Uygulama ekipleri kullanılarak orta düzey yöneticilerin etkin katılımlarının sağlanması

· Uygulamalara çalışanların katılımının sağlanması

· Gerek çalışanların gerekse halkın tatmini ve mutluluğunun hedeflenmesi

Ülkemiz kamu yönetiminin yapısında reform yapma gerekliliği sürekli gündemde olan fakat bir türlü gerçekleştirilemeyen konulardandır. MEHTAP Raporundan KAYA projesine kadar bu alanda yapılmış bir çok çalışma olma-sına rağmen bu çalışmaların kapsamlı bir biçimde yaşama geçirilmesi bir türlü mümkün olamamıştır. Bu yüzden eskiyen, verimsiz çalışan ve yeni yönetim tekniklerinin uygulanmasına imkan vermeyen yapının değiştirilip, çağdaş bir niteliğe kavuşturulması önemli bir problem olarak karşımızda durmaktadır.

Yönetim Kültürü ve Liderlik

Yönetim kültürü ve üst yönetimdeki liderlik, çağdaş yönetim tekniklerinin uygulanması ve etkinliği bakımından önemli bir role sahiptir. Geleneksel organizasyonel yapılardan ayrılma ve yeni organizasyonel yapılara geçişte üst-yöneticilerin büyük katkılarının olacağı açıktır. Organizasyonun misyonunun yeniden tanımlanması, kalitenin yükseltilmesi, kapsamlı planların yapılması organizasyonel üniteler arasındaki koordinasyonun geliştirilmesi gibi ilkelerinin yerleştirilmesi için üst yönetimin desteği gereklidir.

Devlet için (kamu kesimi) üst yöneticiler gerek siyasiler gerekse kamu bürokrasisinin üst noktalarında yer alan bürokratlardır. Bunlardan özellikle siyasi yönü olan bakanların hizmet kalitesi konusuna yaklaşımları önemlidir. Çünkü onların, TKY felsefesini benimseyip, ilkelerini uygulamaları devlet yönetiminde kalitenin yükseltilmesinde oldukça etkili olacaktır.

Teknik niteliği yüksek yöneticilerin kamu sektöründe çalışması oldukça önem taşır. Çünkü bu yöneticiler bütçelerin yetersizliği vb. olumsuz koşullarda yeni arayışlara yönelecekler, yeni teknikleri uygulayacaklar, sonuçta devlette kalitenin yükselmesine katkı sağlayacaklardır. Modern yönetim tekniklerini iyi bilen profesyonel yöneticilerin bulunduğu bir yapıda kalite ilkelerinin uygulanması, klasik bürokratların bulunduğu yapıdan daha etkili olacaktır.
Çalışanların Yetkilendirilmesi ve Katılımı

Çalışanların yetkilendirilmesi ve yönetim değerlerini paylaşması, çalışma motivasyonunun yükselmesini ve iş tatmininin artmasını sağlamakta, bunun sonucunda huzursuzluklar azalmakta ve kaliteli çalışmalar ortaya çıkmak-tadır.

Kamu sektöründe çalışan  alt düzeydeki memurlar genelde yorucu ve sıkıcı bürokratik işler yaptıklarını, ancak bu yaptıkları işlerin fazla önemli olmadığı kanaatini taşımaktadırlar. Dolayısıyla bu görevlerde çalışanlar kendilerini güçsüz ve önemsiz hissetmektedirler. 

Bazı organizasyon teorisyenleri, çalışanların yetkilendirilmesini psikolojik- zihinsel bir takım durumlarla açıklamaktadırlar. Kişinin bireysel değerleri ile işinin uygunluğu; nitelik, bilgi vb. özelliklerinin işin daha iyi yapılmasında etkili olduğu ileri sürülmektedir.
 Ancak belirtmek gerekir ki, sadece çalışanların yetkilendirilmesi ile onların psikolojik  olarak işlerini daha iyi yapacaklarını beklememek gerekir. Denetim stilleri, ödül sistemleri ve işin dizaynı gibi faktörler (negatif veya pozitif olarak) onların üretim ve hizmete katkılarına etkide bulunacaktır.
 Dolayısıyla yöneticiler, alt düzeyde çalışanlara yetki aktarırken sorumlulukta vermeli, çalışma ortamı ile işin yapılış şeklinin onların katkıları üzerinde etkisi olduğunu unutmamalıdırlar.

Kalite literatürü, üst yönetime müşteri (halk) ile yüz yüze çalışan personelin yetkilendirilmesini öğütlemekte hatta zorlamaktadır. Ancak çokça görüldüğü gibi, yöneticiler, otorite ve sorumluluğu organizasyonlarında alt kademelere aktarmaya pek yanaşmamaktadırlar. Bu reddetme bazen orga-nizasyonun en üst noktasında olmaktadır.
 Bunun ötesinde yetki devrine en büyük muhalefet orta düzey yönetim seviyesinden gelmektedir. Bu sorunun çözümünün alt düzeyde çalışan personelin orta düzey yöneticiler ile birlikte çalışmaları konusunda mobilize edilmesine bağlı olduğunu söylemek müm-kündür.

Ekip Çalışması

Organizasyonel hedeflerin gerçekleştirilmesinde bireysel katkılardan ya-rarlanmanın bir yolu da diğerleriyle sistematik ve sürekli işbirliğinin artı-rılmasıdır. Ekipler, hedeflerinin gerçekleştirilmesinde önemli taşıyıcıdırlar. Aslında ekip oluşturma başarılı liderlik davranışı için anahtar konuma sahiptir.
 
Bir çok gözlemci uygulanan çok sayıdaki kalite programlarının başa-rısızlıkla sonuçlanmasının nedenini ekip oluşturmadaki hatalara bağla-maktadırlar. Bu nedenle ekip çalışması üzerinde ciddiyetle durulması gereken bir liderlik sorunudur. Ekip oluşturulmasında ve başarıya ulaşmada bir çok faktör rol oynar. 

Çalışanların Motivasyonu

Kamu organizasyonları, profesyonel hiyerarşik statüleri düzenlemek için yeni motivasyon yöntemleri bulmak durumundadırlar. Bir çok kamu orga-nizasyonu çalışanları motive edebilecek ve değişen şartlarda onlardan ya-rarlanabilecekleri imkanları yaratamamıştır. Bunun en önemli nedenlerinden biri kamu sektöründe uzun dönemli iş akitlerinin olması ve çalışma gü-venliğinin sağlanmasıdır. 

Ülkemizde genelde kamu yöneticileri personelin motivasyonunu sağla-yacak araçlara sahip değillerdir. Objektif olarak belirlenmiş başarı kriterlerine göre personeli ödüllendirme yetkisi bürokrasinin üst ve orta kademelerinde yer alan yöneticilere verilmelidir. Bu ödüllerin özellikle parasal olması önemli bir motivasyon kaynağı olabilir.

Vatandaş Şikayetlerini İnceleme Birimleri

Vatandaş şikayetlerinin incelenip karara bağlandığı birimler 1990'lı yıl-lardan itibaren kamu sektöründeki organizasyonlarda kurulmaya başlanmıştır.
 Kamu kurumlarında şikayetlerin nasıl ele alınacağına dair belirli bir sistem yoktur. Kamu hizmetlerinin kalitesinin yükseltilmesinde vatandaşların şika-yetleri son derece önemlidir. Kamu hizmetlerinin iyileştirilmesinde ve hizmet hatalarının önlenmesinde vatandaşların şikayetlerinin dikkate alınıp gereğinin yapılması gerekir. Bunun için öncelikle;

- Vatandaşların devlete kolaylıkla ulaşabilmesi gerekir. İnsanlar, şika-yetlerini nasıl yapacaklarını bilmeli, memnuniyetsizliklerini devlet organlarına ilettikten sonra, bunun sonucunda devletin harekete geçeceğinden emin olmalıdırlar.

- Kamu organizasyonları vatandaşların memnuniyetsizliklerini ve istek-lerini değerlendirebilecekleri sistem ve prosedürleri oluşturmalıdırlar. 

- Şikayetlerin sonucunda elde edilecek bilgilerden yeni dersler çıka-rılmalıdır.

Şikayetlerin değerlendirilmesi ve kamu hizmetlerinde kalitenin iyileşti-rilmesi için ‘kamu denetçisi’ (ombudsman) gibi sistemlerin de uygulanmasının önemli faydaları olacaktır.
 Burada ele alınan şikayet enstrümanı hizmet kalitesinin yükseltilmesine katkı sağlama amacını taşır. Bu bakımdan vatandaş şikayetlerini sadece belli olaylarla sınırlı ve bireysel nedenler olarak görmemek, bunlardan hizmet kalitesinin arttırılmasında sürekli yararlanmak için yapısal tedbirler almak gerekir.

Kamu Personelinin Eğitimi

Devlet yönetimindeki organizasyonel değişimde çalışanların karşı koyma-ları-direnişleri önem arz eder.
 Çalışanların muhalefetinin temel nedeni mevcut politikaların ve uygulamaların yeni politikalara göre daha tahmin edilebilir ve daha az tehditkâr olarak algılanmasıdır. Yeni politikaların hak ve yükümlülükler bakımından ne gibi sorunlar ortaya çıkaracağı belli değildir.  Bunun yanında çalışanların deneyimleri ve nitelikleri yeni politikaların uygulanmasına yeterli değilse veya halkın taleplerine yanıt vermede yetersiz iseler değişim uygu-lamalarına muhalefet edebileceklerdir.
 Personele yönelik olarak düzenlenecek hizmet içi eğitim programlarıyla hem değişimin nedenleri hakkında bil-gilendirilmeleri sağlanacak hem de nitelikleri yükseltilerek muhalefet et-melerinin önüne geçilecektir.

Kamu yönetiminin etkinliğinin artırılabilmesi için personel ünitesinin transformasyonu gerekir. Özellikle, başarılı reform çabaları insan kaynakları sisteminde köklü değişiklikler içerir. Bunun içine; personel seçimi, eğitim, yönetimin geliştirilmesi, performans değerlendirilmesi, ücretler, ödül sistemleri insan kaynakları yönetimini yansıtacak iletişim ve çalışanların fikirlerine önem verilmesi de dahildir.
  

Liyakat İlkesi Koruma Kurulu’nun Oluşturulması

Demokrasinin temel özelliklerinden biri devletin her vatandaşına eşit mesafede durmasıdır. Bu durum hukuk devletinde vatandaş olmanın tabii bir sonucudur. Hiç kimse, vatandaşların devlete güvenini zedeleyecek davra-nışlarda bulunma hakkına sahip değildir. Bu nedenle liyakat ilkesi, hukuk devletinin temel gereklerinden biri olarak değerlendirilebilir.  Bu ilkenin zedelenerek kamu hizmetlerine girişte liyakatin dışında başka özellikler aranması hukukun ihlal edilmesi anlamına gelir. Hukukun bizzat siyasetçiler ve kamu görevlilerince ihlal edilmesi, kamu düzenini sarsacak tehlikeli bir girişimdir. Vatandaş herhangi bir kamu hizmetine giremediyse hatanın sadece kendisinden kaynaklandığına şüphe etmemelidir. Oysa yaygın kayırmacılık ve patronaj sistemi vatandaşın devlete olan güvenini sarstığı için aynı zamanda hukuk devletinin zedelenmesi anlamına da gelir.

Patronajın en yaygın olduğu ABD’de bu oran günümüzde % 01’e düş-müştür. Japonya’da ve diğer birçok uzak doğu ülkesinde ise sıfırdır.  Dünyadaki bu genel trendin tersine ülkemizde yasal olarak liyakat sistemi hakim olsa da uygulamada bu ilke ihlal edilmektedir. Bundan dolayı ülkemizde bir liyakat koruma kurulu oluşturulmasının zamanı gelmiştir
. Liyakat ilkesinden sapmalara bu kurul vasıtasıyla anında müdahale edilecek ve kamu personel sistemindeki bozulmalar önlenebilecektir.

SONUÇ

Her alanda çok hızlı değişim ve dönüşümlerin yaşandığı bir dönemi ya-şamaktayız. Yaşanan bu değişim ve dönüşümler iletişim ve bilişim tekno-lojilerinin de yardımıyla belli bir toplumla sınırlı kalmamakta küresel bir nitelik taşımaktadır. Bunun yanında demokrasi anlayışının gelişmesi ve yaygınlaşması, insan hakları alanında meydana gelen gelişmeler, eğitimin ve iletişimin kitleselleşmesi benzeri sosyal, siyasal ve ekonomik alanda meydana gelen değişimler, devletin geleneksel yapılanması ve kamu yönetimi üzerinde değişime yönelik bir baskı oluşturmaktadır. Ayrıca kıt kamu kaynaklarının daha rasyonel /verimli kullanılması ve daha kaliteli kamu hizmeti sunulması yönünde genel bir trend gözlenmektedir. 

Bu bağlamda Türkiye’de yapılması gerekenleri ana hatlarıyla şöyle belirtebiliriz: 

- Devletin rol ve fonksiyon alanları, geniş bir siyasal ve toplumsal uzlaş-mayla, yeryüzündeki ve bölgesel gelişmeler doğrultusunda yeniden tanım-lanmalıdır. Bu yapılırken, ülkemizin toplumsal koşulları ve vatandaşların devletten beklentileri göz önünde bulundurulmalıdır.   

- Kamu yönetiminin yeniden yapılandırılması, bütüncül bir bakış açısı ve uzun vadeli bir strateji doğrultusunda gerçekleştirilmelidir. Bu alandaki diğer ülkelerin uygulama ve deneyimleri, yapılması gerekenler hakkında bize önemli bir birikim sunmaktadır. Bu doğrultuda yeniden yapılandırmada katı hiyerarşik merkezi yapılanmalardan kaçınmalı, yerinden yönetim kuruluşlarına yetki devri sağlanmalı (desantralizasyon) ve kamu hizmetlerinde kalite uygulamalarına önem verilmelidir. Özellikle üst düzey kamu yöneticilerinin geleneksel (klasik) kumanda ve kontrol yöntemlerinden ayrılarak etkili yönetici konumuna gel-meleri sağlanmalıdır. Alt seviyelerdeki yöneticiler ve diğer memurlar yetki-lendirilerek üst seviyedeki yöneticilerin iş yükü azaltılmalı, hizmet ve üretim kalitesinin yükseltilmesine ağırlık vermeleri sağlanmalıdır. Böylece alt seviyedeki memur ve yöneticilerin kendilerine olan güveni artacak ve ortaya çıkabilecek sorunlar daha kısa sürede ve etkin olarak çözülebilecektir.  

- Kamu personel sistemini düzenleyen temel yasa konumundaki 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu'nun yerine, çağdaş yönetim tekniklerinin uygu-lanmasını kolaylaştıran  ve insan kaynakları yönetimi anlayışını olabildiği ölçüde kamuya taşıyan yeni bir personel yasasına ihtiyaç vardır. Bu personel yasası verimli ve nitelikli çalışmayı teşvik eden bir ödül sistemini de bünyesinde barındırmalıdır. Bunun yanında personel rejiminde liyakat ilkesi tavizsiz uygulanmalıdır. Bunu temin etmek amacıylada bir “Liyakat İlkesi Koruma Kurulu” oluşturulmalıdır.

- Politik alanda ve kamu bürokrasisinde etik ilkeler ön palana çıkarılmalıdır. Uzun yılların ihmali ve kamu kesimindeki düşük ücretlerin yol açtığı etik bozulmayı kısa sürede tedavi etmek gerçekten de zordur. Bunun için planlı ve uzun dönemli çalışmalar yapılmalı ve sürekli etik denetimlerle etiği yaşayan bir organizmaya dönüştürmeyi başarmak önem arz eder. Etikten yoksun bir kamu yönetimi düşünülemez. Ayırım yapılmaksızın bütün kamu görevlilerine etik eğitimi verilmeli ve bu konuda bilinçlenmeleri sağlanmalıdır. Çünkü, dürüstlüğün, adaletin ve tarafsızlığın olmadığı bir yönetimde yolsuz-luklarla mücadele edebilmek gerçekten zordur. 

- Kamu hizmetlerinin özelleştirilmesi trendi, rasyonel olarak değerlen-dirilmelidir. Gerek piyasa gerekse bürokrasi bazı şeyleri iyi bazılarını da kötü yapabilir. Bu konuda evrensel bir çözüm yoktur. Bilinçsizce özel sektöre işleri havale etmek kamu kaynaklarını ve kapasitesini boşuna israf etmek anlamına gelir ve çoğunlukla yaygın bir bozulmayı da beraberinde getirir. 

- Sadece bürokratik kurumlar üzerinde durarak yönetime ait sorunların ve bozulmaların çözülebileceğini ummak son derece yanıltıcıdır. Çünkü halkın şikayetlerinden büyük bir çoğunluğu bürokrasinin davranışından değil, siya-setçilerin davranışlarından kaynaklanmaktadır. Bürokrasinin sorumluluğundaki aşınma ve siyasal bozulma bir yönetim sorunu olduğunun açık göstergesidir. Ancak bu sorunun çözümü öncelikle siyasal alanın iyileştirilmesine bağlıdır. 

- Siyasal alanın iyileştirilmesi ise, siyasal partilerin örgütlenişi ile, örgütsel işleyişiyle doğrudan ilişkilidir. Buda,  bir taraftan profesyonelleşmiş bir yapıyı, diğer taraftan da etkin işleyen parti içi demokrasiyi gerektirir.
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