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Hizla kirresellesen ve kiigllen diinyada kurumlar, artan belirsizlik ve karmasikliga
ragmen, faaliyetlerini sirdirme mecburiyeti ile karsi karsiyadirlar. Bu mecburiyet,
verimli ¢calisabilmeleri, rekabetci avantajlarin elde edilmesi ve insan kaynaklarin-
dan daha iyi faydalanilmasi amaciyla, kurumlarin insan merkezli yaklagimlara y6-
nelmelerini bir gereklilik haline getirmistir.

Ulkemizin diinyaya acilan kapisi olmasi acisindan her zaman &nemli bir fonksiyo-
na sahip olan Guimriik idaresinin, gelismelere ayak uydurabilmesi ve riskleri yone-
tebilmesi i¢in dinamik bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek
icin; dis ticarete iliskin kararlarda sdz sahibi, hizli ve kararli hareket eden, yararlanici
odakli hizmet anlayisina sahip, bilgi Uretebilen ve yonetebilen, risk analizine dayali
y&netim modelini uygulayan, kamu ve yararlanici dengesini gézeten, nicelik ve nitelik
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olarak yeterli diizeyde uzman personelle
uluslararasi gimrik camiasinda ¢agdas,
profesyonel calisma ilkeleri ve yaklasimi
ile yeni nesil bir gimrik idaresi olmak du-
rumundadir.

Bugin calisma hayatinin vazgecgilmez un-
suru insandir. Kurumlarin ¢alisma hayatin-
da basariya ulagilabilmesi, ¢calisan sayisi-
nin ¢coklugundan ziyade calisanin nitelikli,
donanimli olmasina ve verimli calismasina
baghdr.

GUnimUz tasra gimrik idaresinin en bi-
yuk problemlerinden biri, her kademede
nitelikli ve yetismis personel eksikligidir.
2011 yilinda yururlige giren 640 sayil Ka-
nun Hikminde Kararname ile Bakanlik
olarak yeniden yapilandirilan gimrik tes-
kilatinin, yillar itibariyle personel eksikligi
nicelik olarak giderilmis ancak artan per-
sonel sayisina paralel olarak nitelikli per-
sonel istihdaminda ne yazik ki beklenen
hedefe ulagilamamistir.

Calisan sayisinin fazlaligina ragmen, ni-
telikli personel sayisinin azhg, yapilan
islerden gereken verimin alinmasini zor-
lastirmakta, calisma barisini bozmakta,
calisanlarin tagra gimruk idareleri arasin-
da dengesiz dagihmi nedeniyle bazi idare-
lerde gereginden fazla personel istihdam
edilirken bazi idarelerde personel eksikligi
yasanmaktadir.

Nitelikli personel; kisisel gelisimini tamam-
lamig, analiz etme yetenegine sahip, isini
en iyi sekilde yapmaya gayret eden, uUret-
ken, yenilik ve gelismelere acik, sorumlu-
luk almaktan kaginmayan, insiyatif kulla-
nabilen ve is ahlakina sahip olan kisidir.

Bugiin giimrik idaresinde, giimrik mev-
zuati konusunda kendisini gelistirmis, isi-
nin ehli, verilen goérevi bihakkin yerine ge-
tirmeye gaba gdsteren, sorumluluk sahibi
az saylda personel yaninda, hentiz meslek
hayatinin basinda olmasina ragmen kolay
ve gcabuk 6grenen, gelecek ve umut vaat

eden, teknoloji ile barigik, giimrige iligkin
bilgisayar sistemlerini kullanabilen, 6gren-
meye ve calismaya hevesli, gen¢ ve dina-
mik personel de vardir.

Ancak bu yazimizin asil konusunu Dun-
ning-Kruger Sendromu olarak da bilinen,
Dunning-Kruger Etkisi veya “Kifayetsiz
Muhteris” olarak adlandirabilecegimiz ¢a-
lisanlar olusturmaktadir.

Peki, nedir Dunning-Kruger Sendromu?
Justin Kruger ve David Dunning isimli iki
psikiyatri uzmani yaptiklan bilimsel aras-
tirmalara dayanarak bir teori gelistirirler.
Bu teoriye gore cahil ve niteliksiz insan-
larin, kendilerinden daha bilgili, kilttrli ve
nitelikli insanlardan daha cok kendilerine
guvendiklerini, kendilerini toplumsal ya-
samda daha 6ne ¢ikardiklarini ileri sirer-
ler. Gelistirdikleri teoriyi deneysel olarak
dog@rulamak amaciyla Universite 6grenci-
leri arasinda bir deney yaparlar. Bir sinav
sonrasinda butin deneklere sinavin nasil
gectigini sorarlar ve aldiklar cevaplar ile
sinav sonuglari arasindaki c¢eligski tam da
iki uzmanin tahmin ettikleri gibi ¢ikar.

Sinav sorularinin % 10’una bile cevap ve-
remeyen basarisiz 6grenciler, sorularin en
az %60’in1 dogru cevapladiklarini hatta
%70’e varan oranlarda basarili olduklarini
ileri strerler. Buna karsilik sinifin en basarili
ve %90 Uzerinde dogru cevap veren 6g-
renciler de sorularin yaklagik %70’ini bil-
diklerini dustnurler.

Kisacasi en basarililar sonu¢ tahmininde
oldukga ihtiyatli davranirken, sinifin en
basarisizlarinin kendilerine asin derece-
de guvendikleri dogrulanmis olur. Dun-
ning-Kruger ikilisi yaptiklari bittin arastir-
ma ve deneylere dayanarak kendi isimleri
ile anilan teorilerini yayinlarlar.

Bu teoriye gore;

» Niteliksiz insanlar, ne dlglide niteliksiz
olduklarini fark edemezler.
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» Niteliksiz insanlar, niteliklerini abartma egiliminde-
dirler.

+ Niteliksiz insanlar, gergekten nitelikli insanlarin ni-
teliklerini gérlip anlamaktan da acizdirler.

+ Eger nitelikleri belli bir egitimle artirilirsa, ayni ni-
teliksiz insanlar, niteliksizliklerinin farkina varmaya
baglarlar.

Tum sonuglarin  deg@erlendiriimesi sonrasi Dun-
ning-Kruger Sendromu yazilir. isinde ¢ok iyi olduguna
yurekten inanan yetersiz kisi, kendini ve yaptiklarini
6vmekten, her iste 6ne gikmaktan ve asla yapama-
yacag! islere talip olmaktan higbir rahatsizlik duyma-
makta, aksine her seyin kendi hakki oldugunu distin-
mektedir.

Sonug olarak dilimizdeki tabiri ile “kifayetsiz muhte-
risler” hizla yikselmekte ve 6n plana ¢ikmakta, ger-
cekten bilgili ve yetenekli insanlarimiz ise fazla algak
go6nullt davranarak bazi gdrevlere talip olmakta sikin-
ti gekmekte veya bagkalarinin onu degerlendirmesini
beklemektedirler.

Peki, kimdir bu calisanlar?

Hem isini layikiyla yapamayacak kadar cahil ve bece-
riksiz hem de kendini diinyanin en sliper insaniymis
gibi pazarlayan,

Yetenekleri sinirli olan fakat bunun farkinda olmak-
sizin gerektiginden fazla hirs sahibi olan, ne olursa
olsun, hazirlikhymig, olacaklari dnceden biliyormus
gibi davranan ama aslinda bilmeyen, en kétlsu de
bilmedigini bilmeyen,

Cagin gerektirdigi teknolojik gelismelere ayak uydu-
ramamis, gimrige dair bilgisayar sistemlerini kul-
lanmaktan uzak, mevzuatla ilgili bir konuyu analiz
edip goris olusturma ya da yazi yazma becerisinden
yoksun, idari olarak sadece kayit memurlugunda is-
tihdam edilebilecek, okumayan, yazamayan, arastir-
mayan,

Teknoloji ile barngik ancak glimriik mevzuatina yaban-
cl, 6grenmeye hevesi ve gayreti olmayan, bilgi sahibi
olmadan fikir sahibi olan, en yakin arkadasi akilli cep
telefonu olan ve kendisini hala Universite dgrencisi
zanneden,

isi nasil yapacagini 6grenmeden dnce ne kadar me-
sai ve yolluk alacagini merak eden, parayi, bilgiye

108

tercih eden, ginimizde Y Kusagi diye tabir edilen,
Tirkiye 6rneginde ise asin 6zglvenli ve tembel olan,

Mesai bitis saatine gésterdigi hassasiyeti sabah me-
sai baslangicina gdstermeyen, sorumluluklari kendi-
sine hatirlatildiginda ise bagka kot érnekleri emsal
gOstererek kendi 6zriine, baskalarini sikéyet etmek
suretiyle savunma sistemi gelistiren,

Tdm Ozel islerini mesai saatleri dahilinde yapma-
yi aliskanlk edinmis, 6zel islerini ¢calisma saatlerine
gore degil de, mesaisini, 6zel islerine gore ayarlayan,

“Sui misal emsal olmaz” prensibini unutup iyiyi, gu-
zeli, dogruyu kendisine érnek almak yerine kétuyd,
yanlsi kendisine 6rnek alan,

Memuriyete dair kurallara itaatsizligi kendince maha-
ret sayan, bu kurallarin gereksizligini hakl gikarabile-
cek ya da bu itaatsizligini tolere edebilecek bir 6zel-
lige ya da yetenege sahip olmayan, memur olmasa
hayatta hicbir sey olamayacak, hayal glicu yetenek-
lerinin 6tesinde olan,

“Kusuru kendisine séylenmeyen adam, ayibini hiiner
zanneder (Sadi Sirazi)’s6ziyle ifade edildigi Uzere
memuriyete dair sorumluluklari kendisine hatirlatildi-
ginda, kendi kusurunu gérmeyip, sanki sorumlulukla-
rinin kendisine hatirlatiimasi abesmis gibi tavir takinip
alinganlik gdsteren,

Tasidigi unvanin gerektirdigi mevzuat bilgisi, tecriibe,
donanim ve koordine etme yetenegine sahip olmadi-
g! halde, sirf unvanindan dolayi kendisine paye veril-
mesini bekleyen ve unvanin arkasina siginan,

Henliz mevcut pozisyonunun gereklerini dahi yerine
getiremez iken, sirf kisisel egosunun tatmini ve ken-
dince bir seyler ispat etmek adina, liyakatten gele-
meyecegi makamlari siyaseten isgal eden, bunu da
kendince basari sayan,

Kifayetsiz muhteris... Clnkl bu Kisiler icin basari-
Il oldugunu bilmek degil, basarili olduguna inanmak
6nemlidir.

Oysa: “Emeksiz elde edilen hi¢bir sonu¢ ya da ka-
zanim herhangi bir basar dykustne konu edilemez.”
Kisi itibarini, unvani ya da isgal ettigi makamlarla de-
gil, bilgisi, kabiliyeti ve liyakatiyle kazanmalidir. Gtin-
ki makamlar unvanla degil, bilgi ile donatildigi zaman
anlam kazanrr.



Bugln kamu idaresinde calisanlari yoran iglerin yo-
gunlugu degil, calisanlar arasi insani ve idari iligkilerin
zorlugudur.

Nitelikli personel sayisinin yetersizliginden dolayi ne
yaziktir ki gimrUk idareleri olmasi gereken kapasite-
nin altinda, verimsiz ¢alismaktadir. Mevcut is ve is-
lemler daha az sayida ancak daha nitelikli personel
ile yurutulebilecek diizeydedir.

Mesai kavrami ise gelis ve cikis saatleri arasinda ka-
lan bir zaman diliminden ibaret degildir. Mesainin; o
zaman diliminde is yerinde mevcut olmak, is yerinde
bulunmanin ya da orada gérinmenin yeterli olmasi,
bunun bir gorev sorumlulugu degil de zorunluluk gibi
algilanmasi ve uygulanmasi yiiziinden maalesef me-
sai kavraminin da i¢i bosaltilimistir.

Mesai, kaliteli hizmet Uretebilmek, yapilan ise kendin-
den bir deger katabilmektir. Mesai, kamu hizmetini
ideal sayida personel ile kaliteli, etkin ve hizli bir sekil-
de sunabilmektir. Mesai, kamunun haklarini ve kamu
yararini korurken, hizmet alanlarin da hakkini gdzete-
bilmektir. Mesai, kamunun imkanlarini ve kaynaklarini
etkin kullanmak ama israf etmemektir. Mesai, ¢alisan
verimliligi, etkinligi, kaliteli ve nitelikli hizmet sunmasi,
calisan motivasyonu yaninda kamu hizmeti alanlarin
memnuniyetidir.

Nasil ki 6gle saatinde isi birakiyor, dinlenme saati
bitmeden ise baslamiyor ve mesai bittiginde isyerin-
den ayrilarak kendi haklarimizi koruyup gdzetiyorsak;
mesai saatleri dahilinde kamunun hakkini da koruyup
gbzetmeliyiz.

Bizden beklenen kamu hizmetini etkin, kaliteli ve hizli
bir sekilde sunabilmektedir. Baska bir resmi kuruma
gittigimizde, nasil hizmet almak istiyorsak, bizden
hizmet bekleyenlerle empati kurarak ayni sekilde hiz-
met verebilmeliyiz.

Kamu kurumlari, guin igerisinde higbir is yapmadan,
yapmis gibi gorinerek, hi¢bir sey tretemeden, me-
sai saatinin dolmasini beklerken is arkadaslariyla cay
kahve icip, sohbet edilecek yerler degildir.

Unutmamak gerekir ki “Yalnizca kirek gcekmeyenlerin
kayig sallamaya vakti vardir.”

Basan bir takim isidir. Takimdaki her bireyin takima
olan katkisi basariyr anlamli kilar. Basariya ulasmanin
yolu ise egitilmis nitelikli calisandan gecmektedir. Bir
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takimin Gyesi olmak, alinan kararlara ortak olmak,
birlikte Uretip birlikte basarmak, basariyl paylasmak
gerekmektedir. Cogu insan tek basina basarmak is-
ter, ama basari bir takim isidir. Her buyuk hayal, ger-
ceklesmek icin guclu bir takim bekler.

Her ydnetici, nitelikli personellerden olusan iyi bir
kadro ile gcalismak ister. CUnkl basari, yoneticiye
ayak uydurabilecek iyi bir kadro ile mimkundir. An-
cak mevcut durumda bu pek mimkin gérinmemek-
tedir. Sosyal medyada iyi bir ydneticide bulunmasi
gereken Ozelliklere dair pek ¢ok yazi okumussunuz-
dur ancak bir calisanda bulunmasi gereken 6zelliklere
dair yaziya pek rastlayamazsiniz.

Tasra gumrlk idaresinde sayilar her gecen gin ar-
tan, calismalarindan verim alinamayan, isinde verimli
olmak icin gayret géstermeyen, kendini gelistirme ca-
basinda olmayan niteliksiz ¢alisanlarin, gerek gimrik
mevzuatina hakimiyet, analiz, yorum ve uygulama ka-
biliyetinin gelistiriimesi gerek kamu kurumu igerisinde
ve gerekse hizmet alanlarla miinasebetlerinde daha
dikkatli, kamu calisani vasfina yakisir sekilde tutum
ve davranis icinde bulunmasi igin isbagsi ve hizmet ici
egitimlere agirlik verilmesi gerekmektedir.

Biz yoneticiler olarak, calisanlarin kendilerini gelistir-
meleri i¢in slrekli bir 6grenme ortami olusturulmali-
yiz. Bu surece ydnetici olarak kendinizi de ekleme-
yi unutmamaliyiz. Hem bireysel hedeflere hem de
kurum tarafindan belirlenen hedeflere ulasmak icin
yeni ydntemler denemekten ve galisanlara kulak ver-
mekten cekinmemeliyiz. Yeni ve yenilikgi fikirler hem
dnemsenmeli hem de édullendirilmelidir.

Y Kusaginin galisma hayatina girmesiyle yoneticilere
olan bakis da beklenti de degismistir. is yerinde hem
huzuru ve uyumu yakalamak hem de basariya ve he-
deflere ulagsmak i¢in ¢alisanlar kadar yéneticilerin de
kendilerini yenilemesi, ¢alisanlarla olan iletisimlerine
dikkat etmesi gerekiyor.

Daha iyi bir ydnetim tarzi elbette her zaman mimkuin-
dir. Ancak kendi kifayetsizliginizden dolayi yonetici-
nizi begenmiyor ve daha iyi yonetebileceginizi diisu-
nlyorsaniz; yeteneklerinizi géstermek icin kurumun
gorevde ylkselme sinavlari herkese agiktir.

Yazimi Bertrand Russel ’in bir sézlyle bitirmek istiyo-
rum; “Dlnyanin sorunu, akillilar hep kusku igindeyken,
aptallarin kiistahga kendilerinden emin olmalaridir.”
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