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RESEARCH ARTICLE / ARASTIRMA MAKALESI

PERSONEL GUCLENDIRME BAGLAMINDA KAMUDA EGIiTiM
YONETICILERINE VERILEN HARCAMA YETKILILIiGININ
INCELENMESI*

Kemal YUCE!
Sinan GURCUOGLU?

Ozet

Bu arastirma Tiirk kamu yonetiminde personel giliclendirme kavramini, Milli Egitim Bakanlig1 yoneticilerine verilen
harcama yetkisi ¢ergevesinde incelemeyi amaglamaktadir. Personel gii¢clendirme, ¢alisanlarin karar alma siireglerine
aktif katilimini saglamak amacryla onlara yetki, kontrol ve sorumluluk verilmesidir. Arastirmada, kurum amirlerine
tanman harcama yetkisinin, karar alma siireclerine katilim diizeyini ve kurumsal etkinliklerini ne dl¢iide artirdig; bu
durumun personel gii¢lendirme iizerindeki etkileri nitel yontemlerle degerlendirilmistir. Bu kapsamda Milli Egitim
Bakanligi’nda goérev yapan farkli kademelerdeki yoneticilerle yar1 yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmis, elde
edilen veriler igerik analizi yontemiyle ¢ozlimlenmistir. Arastirma bulgulari, harcama yetkisinin kurum amirlerine hizli
ve etkin karar alma imkani saglayarak is siire¢lerinde 6zerklik kazandirdigini ve bu yoniiyle personel giiclendirme
acisindan 6nemli bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Ancak, biitce kisitlari, yetersiz planlama ve bazi durumlarda yetki
devrinin smirli kalmas1 gibi yapisal sorunlar, bu yetkinin etkili kullanimimi kisitlamaktadir. Arastirmanin sonuglari,
harcama yetkisinin personel gii¢lendirme siirecine katk: sundugunu ortaya koymakla birlikte, kamu yonetimi genelinde
gecerli olabilecek genellemeler yapmak igin yeterli degildir. Bu nedenle, bulgularin baglami ve kapsami dahilinde
degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir. Kamu kurumlarinda harcama yetkisinin daha islevsel kilinmasi, yoneticilerin
liderlik ve stratejik planlama becerilerinin gelistirilmesi, ayrica biitge yonetiminin daha esnek ve etkin hale getirilmesi,
personel giiglendirme siireclerine olumlu katki saglayacaktir. Bu dogrultuda, kamu y6netiminde gii¢lendirmeye yonelik
politikalarin cesitlendirilmesi ve kaynak kullanimina iliskin uygulamalarin iyilestirilmesi 6nerilmektedir. Bu aragtirma,
kamu kurumlarinda personel giiclendirme stratejilerinin gelistirilmesi ve yonetsel karar alma siireclerinin
etkinlestirilmesine dair 6nemli bir referans sunmaktadir.
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AN EXAMINATION OF THE SPENDING AUTHORITY GRANTED TO PUBLIC
EDUCATION ADMINISTRATORS IN THE CONTEXT OF EMPLOYEE
EMPOWERMENT

Abstract

This research aims to examine the concept of personnel empowerment in Turkish public administration within the
framework of the spending authority granted to the managers of the Ministry of National Education. Personnel
empowerment is the granting of authority, control and responsibility to the employees in order to ensure their active
participation in decision-making processes. In the research, the extent to which the spending authority granted to the
institution managers increases the level of participation in decision-making processes and their institutional
effectiveness; and the effects of this situation on personnel empowerment were evaluated using qualitative methods. In
this context, semi-structured interviews were conducted with managers at different levels working in the Ministry of
National Education, and the obtained data were analyzed using the content analysis method. The research findings
show that spending authority provides institution managers with the opportunity to make fast and effective decisions,
provides them with autonomy in business processes and is an important tool in terms of personnel empowerment in
this respect. However, structural problems such as budget constraints, inadequate planning and limited delegation of
authority in some cases restrict the effective use of this authority. Although the results of the research reveal that
spending authority contributes to the personnel empowerment process, it is not sufficient to make generalizations that
can be valid throughout public administration. Therefore, it is important to evaluate the findings within their context
and scope. Making spending authority more functional in public institutions, developing the leadership and strategic
planning skills of managers, and making budget management more flexible and effective will contribute positively to
the personnel empowerment processes. In this context, it is suggested to diversify policies aimed at empowerment in
public administration and improve practices regarding resource use. This research provides an important reference for
developing personnel empowerment strategies in public institutions and activating managerial decision-making
processes.

Keywords: Personnel Empowerment, Expenditure Authority, Ministry of National Education, Public Administration.
JEL Codes: D73, H83, 128.

1. GIRIS

Harcama yetkililigi, kurumlara tahsis edilen ddeneklerin etkili, ekonomik ve verimli sekilde
kullanilmasindan sorumlu yoneticilere verilen mali bir yetkidir. Bu yetki, 6zellikle egitim
kurumlar1 gibi biiyiikk ve c¢ok aktorlii organizasyonlarda, yoneticilerin yalmzca mali
sorumluluklarini degil, aym1 zamanda liderlik rollerini de 6nemli Olciide etkilemektedir. Bu
baglamda, Milli Egitim Bakanligi’na bagl okul miidiirleri, sadece egitsel liderlik islevini degil,

ayn1 zamanda mali kaynaklarin yonetimi ve kullanimindan dogan idari sorumlulugu da
iistlenmektedir (Arslan, 2020).

Bu ¢ercevede, harcama yetkililigi yalnizca biitgesel kontrol ve kaynak yonetimi aract olmanin
Otesinde, yoneticilere karar alma siireclerinde inisiyatif kullanma firsati tanimakta ve onlarin
kurumsal etki alanlarini genigletmektedir. Bu durum, kamu yonetiminde giderek daha fazla 6nem
kazanan "personel gliclendirme" kavramiyla da dogrudan iliskilidir. Personel gii¢lendirme,
caliganlara karar alma siireglerine katilim hakk:i taninarak, kaynaklara erisim gibi yetkiler
verilmesiyle bireylerin kurumsal etkinliklerinin artirilmasi siireci olarak tanimlanmaktadir
(Thomas & Velthouse, 1990). Dolayisiyla, egitim yoneticilerine harcama yetkililigi verilmesi,
sadece mali bir gérev dagilimi degil; ayn1 zamanda onlarin liderlik, sorumluluk alma ve stratejik
karar verme gibi yetkinliklerinin gelismesini destekleyen, kurum i¢i ihtiya¢ analizi yaparak
,oncelikli ihtiyaclar1 belirlemesine olanak saglayan, harcamanin ihtiyaca goére karsilanmasi
stirecini hizlandirmasmin yani sira, harcama yetkililiginin yalnizca bir maliyet kontrol araci
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olmaktan ziyade, yoneticilerin liderlik ve karar alma becerilerini gelistirmelerine olanak taniyan
onemli bir gliclendirme mekanizmasi olarak degerlendirilebilir.

Bu siirecte, s6z konusu yetkilendirmenin kamu kurumlarmmda yonetsel verimliligi, kaynak
kullaniminda esnekligi ve karar alma siireglerinde 6zerkligi nasil etkiledigi 6nemli bir aragtirma
sorusunu giindeme getirmektedir. Ozellikle okul yoneticilerinin kurumsal rollerinin yeniden
sekillendigi giinlimiizde, harcama yetkisinin yoOnetsel performansa katkis1 ve personel
motivasyonuyla iliskisi daha yakindan incelenmeye deger bir konudur.

Bu aragtirmanin amaci, Tiirk kamu yonetimi baglaminda personel giiglendirme olgusunu, Milli
Egitim Bakanlig1 yoneticilerine verilen harcama yetkililigi perspektifinden degerlendirmektir.
Ozellikle Izmir ili egitim yoneticileri ile yapilan gériismeler araciligiyla, bu yetkililigin okul
yOnetim siireclerine, karar alma mekanizmalarina ve personel motivasyonuna olan etkisi analiz
edilmeye calisgilmigtir. Bu dogrultuda arastirma, kamu mali yOnetiminin yerel diizeydeki
uygulanabilirligini ve harcama yetkisinin kamu ydneticilerinin kurumsal etkinlikleri {izerindeki
yansimalarini ortaya koymay1 hedeflemektedir.

Arastirma, hem kamu mali yonetiminin yerel diizeyde uygulanabilirligini hem de kamu
yoneticilerinin kurumlarin1 nasil etkiledigini inceleyerek, harcama yetkililigi kullaniminin
personel giiclendirme agisindan, kurum amiri {izerinde olumlu yada olumsuz nasil bir etkiye sahip
oldugu , orgiitsel giiveni hangi diizeyde etkiledigi , bireylerin kendi standartlariyla gérevlerinin
ve amaglarinin arasinda nasil bir iliski oldugu , c¢alisanlarin islerini yapabilmeleri konusunda
gereken beceriye sahip olup olmadiklar ile ilgili inanglarini, ayrica calisanlarin yapilan igin
sonuglarini etkileyebilme durumlarina iligkin bakis a¢ilarini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Teknolojik ilerlemeler, gliniimiiz igletmelerini yalmizca aragsal anlamda degil, ayn1 zamanda
yapisal ve yonetsel boyutlarda da koklii déniisiimlerle karst karstya brrakmustir. Ozellikle
dijitallesmenin hiz kazandig1 kiiresel 6lgekteki rekabet ortami, metropollerden baslayarak tim
sektorlerde is yapis bicimlerinin yeniden tanimlanmasini zorunlu kilmistir. Gergeklesen bu
degisim yoneticilerin is akisim1 gerceklestirmesinde kendini gostermis, islerin hizlandirilmasi
kaynaklarin dijjitale taginmasi ile birlikte yonetim ve tiim calisanlar, ¢alismalarinda dijital
platformu kullanmaya baslamis, 6ncesinde kagit iizerinden yapilan bir ¢ok is ve eylemler,dijital
ortamda hazirlanan kod ve verilerle yapilmaya baslanmis, boylece yapilan caligmalarmn dijital
veriler kullanilarak tamamlandigi goriilmiistiir.Sonug olarak dijitallesme mali kazang ve zaman
tasarrufu saglayarak , kagida ve mekana bagliligi ortadan kaldirmis,yonetim faaliyetlerinin
hizlanmasina olanak saglamis, bodylece kurumun orgiitsel gelisiminin siirdiirebilirligini
artirmigtir.

Is siireglerinde kullanilan teknolojilerdeki hizli degisim, isletmelerin orgiitsel yapisini, insan
kaynaklar politikalarini, karar alma mekanizmalarini1 ve sunduklar1 hizmet tiirlerini dogrudan
etkilemistir. Bu doniigiim, sadece teknik bir uyum degil; ayn1 zamanda g¢aliganlarin is siireglerine
katilimim artiran demokratik ve kapsayici bir yonetim anlayisini da glindeme getirmistir.

Bu baglamda, personel giiglendirme (empowerment) kavrami, orgiitsel doniisiim siireglerinde dne
cikan temel yaklasimlardan biri haline gelmistir. Kavram ilk olarak 1983 yilinda Harrison ve
Kanter tarafindan yonetim literatiiriinde kullanilmaya baglanmis, sonrasinda ise orgiit davranisi
ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlarda genis yanki bulmustur (Dogan, 2003). Ancak
literatiirde yapilan derinlemesine incelemeler, bu kavramin diislinsel kdkenlerinin 1950°1i ve

107



Personel Giiglendirme Baglaminda Kamuda Egitim Yéneticilerine Verilen Harcama Yetkililiginin Incelenmesi

1960’11 yillarda yogunlasan insan haklar1 hareketlerine kadar uzandigimi ortaya koymaktadir
(Karakog, 2007: 10). Bu donemlerde ozgiirlik, esitlik, adalet ve demokrasi gibi evrensel
degerlerin toplumsal tartigmalarin merkezine oturdugu goriilmektedir. Bu ¢ergevede, personel
giiclendirme uygulamalar da is yasaminda adaletin, hakkaniyetin ve ¢alisan odakli yaklagimin
kurumsallagmasina yonelik bir refleks olarak degerlendirilebilir.

Glinlimiizde personel giiclendirme; calisanlarin karar alma siireglerine aktif olarak katilim
saglamasini, kendi gorev alanlarinda inisiyatif kullanarak liderlik sergilemesini, kuruma baglilik
duygusuyla hareket etmesini ve oOrgiitsel hedeflere katki sunan bir aktér haline gelmesini
icermektedir (Tandogan, 2002: 16). Dolayisiyla giiclendirme, sadece bir insan kaynaklar
politikas1 degil; ayn1 zamanda kurumsal performansin artirilmasi ve orgiitsel siirdiiriilebilirligin
saglanmasi agisindan da stratejik bir arag olarak degerlendirilmektedir.

Bu gelismeler 15181inda, kamu sektoriinde 6zellikle yoneticilere verilen mali ve idari yetkilerin,
personel giiclendirme siirecleriyle nasil ortiistiigii ve bu siirecin kurumsal verimlilik tizerindeki
etkileri 6nem kazanmaktadir. Harcama yetkililigi gibi uygulamalar da bu baglamda yalnizca
teknik bir gorev tanimi degil, aym zamanda yoneticilerin liderlik kapasitelerini gelistirmeye
hizmet eden bir gili¢clendirme araci olarak ele almmmalidir. ¢aligmanin teorik altyapisinin ve
desteginin ortaya kondugu kisimdir. Kavramsal ¢er¢evede konunun, hangi teori/modele gore,
hangi gerekgelerle ve nasil bir yaklasimla ele alinacagi agiklanmalidir. Makalenin ana fikrini
destekleyen ya da agiklayan teorileri, kavramlar ve fikirlere yer verilmelidir.

2.1 Personel Gii¢clendirme Kavrami

Personel giiglendirme (employee empowerment) yonetim literatiiriinde hem bir kavram hem de
bir yaklagim olarak ele alinmaktadir. Kavramsal diizeyde, personel giiclendirme; calisanlarin
bilgi, beceri ve yetkinlik diizeylerini artirarak, gorev alanlarinda daha bagimsiz, sorumlu ve etkili
bireyler haline gelmelerini amaglayan bir siirectir. Bu siire¢ yalnizca ¢alisanlara belirli gérev ve
yetkilerin devredilmesini degil; ayn1 zamanda onlarin bu yetkileri etkili sekilde kullanabilmelerini
saglayacak donamim ve oOzgiivene kavusturulmalarimi da kapsar. Dolayisiyla, personel
giiclendirme, teknik bir gorev dagitimi degil, ayn1 zamanda orgiitsel kiiltiiriin ¢aligan merkezli
bigimde yeniden ingasini i¢eren biitiinciil bir yaklagimdir.

Kuramsal olarak, personel giliclendirme 6zellikle Thomas ve Velthouse’un (1990) gelistirdigi
psikolojik giiclendirme modeli ile énemli bir teorik temele kavusmustur. Bu modele gore
caligsanlarin giiclendirilmis hissedebilmesi igin dort temel boyutun olusmasi gereklidir: anlam
(meaning), yeterlik (competence), 6zerklik (self-determination) ve etki (impact). Bu boyutlar,
bireyin yaptigi igin degerini i¢sellestirmesini, kendini yetkin hissetmesini, kendi kararlarini
verebilmesini ve aldig1 kararlarin sonug¢ yaratacagina inanmasini ifade eder. Bu cercevede
giiclendirme, sadece Orgiitsel diizenlemelerle degil, ayn1 zamanda bireyin psikolojik algilartyla
da sekillenir. Personel giiclendirme uygulamalari, ¢alisanlarin yaptiklar ise sahip ¢ikmalarini,
sorumluluk iistlenmelerini ve is silireglerinde aktif rol oynamalarini tesvik eder. Bu durum, gorev
ve yetki sinirlart iginde faaliyet gosteren bireylerin, is birligi, paylasim, birlikte gelisim ve ekip
ruhu gibi degerlerle biitlinlesmesini saglar. Sonug olarak, ¢aliganlarin islerine anlam yiiklemeleri
kolaylasir ve orgiitsel bagliliklart giiclenir. Buna gore personel giliglendirme, yalnizca mikro
diizeyde bireysel motivasyonu degil; ayn1 zamanda makro diizeyde orgiitsel verimlilik, ¢alisan
baglilig1 ve yenilik kapasitesi gibi gostergeleri de olumlu yonde etkileyen stratejik bir yonetim
anlayisidir. (Ataman, 2002: 348).

108



Journal of Public Economy and Public Financial Management Cilt / Volume: 5 Say1 / Issue: 2 Ekim / October 2025

Yonetim agisindan degerlendirildiginde ise personel giliglendirme, ¢alisanlara yalnizca fiziksel
degil ayn1 zamanda psikolojik anlamda da destek sunarak, onlarin isletmenin karar alma
mekanizmalarma katilmim tesvik eder. Bu siiregte kurum, sagladigi egitim ve gelisim
firsatlariyla ¢alisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerini ve bireysel olarak gelismelerini saglar
(Giirbiiz vd., 2013: 799). Calisanin kendini yetkili hissetmesi, ayn1 zamanda hesap verebilirlik
sorumlulugunu da beraberinde getirir (Simsek ve Kingir, 2006). Bu durum, ¢aliganlarin yonetim
tarafindan insan olarak deger gormeleri, karar siireclerinde séz sahibi olmalar1 ve kurumu
sahiplenmeleri anlamina gelir. “Empowerment” kavramiyla es anlamli olarak kullanilan personel
giiclendirme, karar alma siireclerinde dis onaya ihtiya¢ duymadan inisiyatif alabilen, yenilik¢i ve
yaratici bireyler yetistirmeyi hedefleyen bir yaklasimdir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 2).

Bu baglamda, Erstad (1997), personel giiclendirmeyi bireylerin kendi kararlarimi alabilecekleri
bir ortam yaratmak olarak gérmektedir. Lashley, bu siireci calisanlar ve yoneticiler arasinda
karsilikli kazang saglayan bir yontem olarak degerlendirir (Cuhadar, 2005: 2). Alfred Adler
(1990), giiclendirmenin, bireyin bulundugu grubun c¢ikarlarina 6nem vererek, heniiz fark
edilmemis becerilerini kesfetmesini ve bu potansiyeli gelistirmesini saglamak oldugunu belirtir.
Ayrica ekip ¢aligmasini ve uyumu hem kurum iginde hem de kurum dis1 gevreyle gelistirmeyi
hedefler (Dogan, 2006: 168). Kogel (2010), personel giiclendirmenin, bireyin uzmanlik alanini
genisletmesine, firsatlar1 degerlendirme becerisine ve hizli karar alma kapasitesine katki
sagladigini vurgular. Bu durumun da ¢alisanin kuruma olan yaklagimini olumlu yonde etkiledigini
ifade eder (Kogel, 2010: 410). Erstad’in vurguladigi karar alma ortami, Lashley’nin karsilikli
kazang anlayisi ve Adler’in bireyin igsel potansiyelini ortaya ¢ikarma yoniindeki yaklagimi;
giiclendirme siirecinin hem bireysel hem de kolektif kazanimlar hedefledigini gostermektedir.
Aymni sekilde, Kogel’in uzmanlik, karar verme ve firsatlar1 degerlendirme kapasitesi iizerinden
yaptig1 tanim, bu siirecin dogrudan is performansi ve orgiitsel baglilikla iligkilendirilebilecegini
ortaya koyar niteliktedir. Bu ¢cergevede, personel giiclendirme, birey ile kurum arasindaki iligkinin
niteligini doniistiiren; calisanlarin yalmizca edilgen degil, etken ve tretken aktorler haline
gelmesini amaglayan bir yonetim yaklasimi olarak degerlendirilebilir.

2.2 Personel Giiclendirmenin Boyutlar1

Personel giiglendirme siireci, yalnizca yonetsel yapilarin diizenlenmesini degil, ayn1 zamanda
calisanlarin bireysel algi, tutum ve davraniglariin da analiz edilmesini gerektiren ¢ok boyutlu bir
olgudur. Erken donem arastirmalar, bu baglamda is birligi, egitim, bilgi paylasimi ve ekip
caligmasi gibi dogrudan ¢alisanin sergiledigi davranislara odaklanmigtir (Hardy & Lebia, 1998:
463). Ancak Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirme olgusunun yalnizca bu digsal davraniglar
veya tek bir boyut {izerinden degerlendirilmesinin kavrami eksik yansittigin1 savunarak, daha
derinlikli ve ¢ok yonlii bir yaklasim Onermislerdir. Bu dogrultuda, personel giiclendirmenin
psikolojik boyutunu tanimlayarak, calisanlarin giiclendirme siirecini nasil algiladiklarina
odaklanmiglardir. Onlara gore psikolojik gii¢lendirme, bireyin yaptigi isin anlamli oldugunu
hissetmesi (anlam), kendisini yeterli gérmesi (yetkinlik), kararlarinda 6zerk olmas1 (6zerklik) ve
is sonuglart iizerinde etkili oldugunu diisiinmesi (etki) olmak iizere dort temel boyutta ele
alinmalidir. Bu yaklasim, yalnizca yoneticilerin giic vermesi degil; ayn1 zamanda c¢alisanin bu
giicii i¢sellestirmesi ve kendi roliinii etkin bigimde tanimlamasi gerektigini vurgulamaktadir.
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2.2.1. Anlam Boyutu

Anlam boyutu, bireyin yaptig1 is ile kisisel deger, inan¢ ve amaglar1 arasinda kurdugu anlamh
iligkiyi ifade eder. Nitekim, caliganin, gorev ve sorumluluklarinmi igsellestirerek kendi deger
sistemiyle uyum icinde yiiriitebilmesi, isine duydugu baglilik ve motivasyon diizeyini dogrudan
etkiler. Isine anlam atfedemeyen calisanlar, zamanla ilgisizlesebilir ve gdrevlerine Kkarsi
duyarsizlagabilir. Buna karsin, yaptigi isi anlamli bulan bireylerde aidiyet, sorumluluk bilinci ve
orgiitsel baglilik daha yiiksek diizeyde gozlenir (Thomas & Velthouse, 1990: 672). Bu nedenle,
personelin isiyle kurdugu anlam diizeyi, gii¢clendirme uygulamalarinin basarisi agisindan kritik
Oonem tasir.

2.2.2. Kisisel Yetkinlik (Ozyeterlilik) Boyutu

Yetkinlik boyutu, bireyin, kendi becerilerine ve problem ¢ézme kabiliyetine olan giivenini
yansitir. Caligsanlarin, verilen gorevleri etkili bir sekilde yerine getirebileceklerine dair
inanglarinin yiiksek olmasi, orgiitsel basarty1 artiran dnemli bir etkendir. Nitelikli ve bilgili bir
calisan, kendisini daha yetkin hissederek is siireclerine aktif sekilde katilim saglar. Tersine,
yetkinlik algis1 zayif olan bireylerde 6zgiiven eksikligi, motivasyon kaybi ve performans diisiisii
gozlemlenebilir (Ceylan vd., 2005: 37). Bu nedenle giiglendirme, yalmzca zayif yonlerin
giderilmesine degil, bireyin sahip oldugu potansiyelin farkina varmasina ve bu potansiyeli ortaya
koymasina da olanak tanir.

2.2.3. Ozerklik Boyutu

Ozerklik, ya da diger adiyla otonomi, ¢alisanlarn gorev ve sorumluluk alanlari i¢inde bagimsiz
bicimde karar alabilme, bu kararlar1 uygulamaya koyabilme ve siireci baglatip sonlandirabilme
yetisine sahip olmalar1 anlamina gelir. Bu kavram, bireyin digsal yonlendirmelerden bagimsiz
olarak is siireglerini ydnetme kapasitesini ifade eder ve igsel motivasyonun temel
belirleyicilerinden biridir. Inisiyatif ise, ozerklikten farkli olarak, bireyin kendisine acikca
verilmemis bir gérevi ya da sorumlulugu iistlenme egilimi ve bunu baslatma istegidir. Dolayisiyla
ozerklik, bir yapi i¢inde bireyin karar alma ve uygulama alanina sahip olmasi iken; inisiyatif, bu
alan icinde ya da disinda harekete gecme cesareti ve istegini yansitir. Ozerkligin yiiksek diizeyde
oldugu orgiit ortamlarinda, bireyler yalmzca verilen gorevleri yerine getirmekle kalmaz; ayni
zamanda bu gorevlerin nasil, ne zaman ve hangi yollarla yapilacagina iligkin tercihlerde de
bulunabilirler. Bu durum, calisanlarin islerine olan bagliliklarini, motivasyon diizeylerini ve
sorumluluk bilincini 6nemli Ol¢iide artirir. Ancak bu boyutun etkin bi¢cimde islemesi i¢in
calisanlara sadece giinliik operasyonel kararlar degil, stratejik ve yonetsel diizeyde de s6z hakki
ve katilim imkani1 taninmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde 6zerklik, yalnizca bigimsel bir yetki
devriyle stirl kalir ve ger¢ek anlamda giiclendirme saglanamaz(Oztuna, 2010: 31).

2.2.4. Etki Boyutu

Etki boyutu, ¢alisanin orgiit i¢indeki karar ve eylemlerinin, kurumun hedefleri, politikalar1 veya
performansi {lizerinde somut bir fark yaratabilecegine dair 6znel inanci olarak tanimlanir. Bu
boyut, bireyin sadece kendi gorev alaninda degil, ayn1 zamanda daha genis bir kurumsal baglamda
degisime katki saglayabildigini hissetmesiyle ilgilidir. Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan
tanimlanan bu unsur, giiclendirme siirecinin psikolojik yoniinii olusturan dort temel yapidan
biridir ve bireyin drgiitsel etkililik algisin1 dogrudan yansitir. Ozerklik, ¢alisanin kendi gorevlerini
nasil ve ne zaman gergeklestirecegine karar verebilme yetisi ile iligkilidir. Buna karsilik etki,
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calisganin karar ve cabalarmin orgiitiin genel isleyisi lizerinde gergek ve oOlgiilebilir sonuglar
dogurdugunu hissetmesiyle ilgilidir. Ornegin bir 6gretmenin sadece sinif i¢i uygulamalarda degil,
ayn1 zamanda okulun genel karar mekanizmalarinda etkili oldugunu diisiinmesi, bu boyutun bir
yansimasidir. Etki duygusunun yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisan yaptigi isin yalnizca teknik bir
gorev olmadigini; kurumun stratejik yonelimi, kalite standartlar1 veya sosyal etkisi agisindan bir
katma deger yarattigim fark eder. Bu farkindalik, ¢alisanin isine olan baglhligimi ve aidiyet
duygusunu giiclendirirken, kurumun hedeflerine ulagmasinda da i¢sel motivasyonla hareket eden
bireylerin roliinii artirir. Bu nedenle yoneticilerin, ¢alisanlarin katkilarimi goriiniir kilmast,
geribildirim saglamasi ve basarilarim1 kurumsal diizeyde takdir etmesi, etki boyutunun gelismesi
acisindan kritik 6neme sahiptir (Dogan, 2006: 171).

3.YONTEM

Bu arastirma, 5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu kapsaminda ,izmir 11 Milli
Egitim Miidiirliigli'ne bagl ilgelerde (Konak, Buca, Karabaglar) gérev yapan okul miidiirlerinin
harcama yetkililigi konusundaki bilgi, tutum ve uygulamalarmi incelemek amaciyla nitel
arastirma yoOntemiyle gerceklestirilmistir. Nitel arastirmalar, olgularin sosyal baglamda
derinlemesine anlasilmasini hedefler ve katilmcilarin deneyimlerine odaklanir. Bu dogrultuda
calismada, veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmig goriisme teknigi kullanmilmistir.
Aragtirmanin ¢aligma evrenini, izmir ili ilgelerinde yer alan kamuya bagh ilkdgretim ve
ortaggretim kurumlar1 olusturmustur. Evren i¢inden, amaghi Ornekleme yontemlerinden
maksimum ¢esitlilik 6rneklemesi kullanilarak farkli okul tiirlerinden (ilkokul,ortaokul,
imamhatip ortaokul,anadolu lisesi, meslek lisesi, imamhatip lisesi vb.) 24 okul miidiiri
secilmistir. Katilimcilar; gorev siiresi, okulun fiziki biiyilikligii, 6grenci sayist ve okulun
bulundugu sosyoekonomik g¢evre dikkate alinarak cesitlilik gosterecek sekilde belirlenmistir.
Orneklem segiminde, veri doygunlugu esas alinmig; yeni veriler tekrar etmeye basladiginda
ornekleme siireci sonlandirilmigtir. Veri toplama stireci, 2025 yili Nisan ,Mayis ve Haziran
aylarinda gergeklestirilmistir. Gorlismeler, katilimeilarin goérev yaptigi okullarda, goniillilk
esasina dayanilarak 6nceden belirlenen giin ve saatlerde yiiz yiize yapilmis; her goriisme yaklagik
20-25 dakika stirmiistiir. Katilimcilarin izniyle ses kayit cihazi kullanilmis ve elde edilen veriler
daha sonra yaziya dokiilmiistiir. Katilimcilarm uygun olmadig: yiiz ylize goriisme yapilamadigi
durumlarda dijital ortamda telekonferans yoluyla goriismeler gerceklestirilmistir. Gorlismelerde
kullanilan yar1 yapilandirilmis form, literatiir taramasi ve uzman goriisleri dogrultusunda
hazirlanmis, pilot uygulama sonrasinda gerekli diizenlemeler yapilmistir. Gortisme formu; okul
miidiirlerinin harcama yetkililigine iligkin bilgi diizeyleri, uygulama deneyimleri, karsilastiklar
sorunlar ve bu yetkinin personel giiglendirme siireclerine etkileri olmak {izere {i¢ ana tema
etrafinda yapilandirilmistir. Bu temalar altinda yer alan yan sorular; yetki kullanim siklig1, biitge
planlamasi, karar alma 6zerkligi, ¢alisan motivasyonu ve liderlik pratiklerine dair katilimei
goriiglerini derinlemesine agiga ¢ikarmaya yonelik olarak diizenlenmistir.

Toplanan veriler, nitel arastirmalarda sik kullanilan bir analiz tiirii olan betimsel analiz
yontemiyle ¢oziimlenmistir. Betimsel analizde, elde edilen veriler 6nceden belirlenen temalara
gore smiflandirilmig, katilmecilarin dogrudan ifadelerine yer verilerek analiz edilmistir.
Aragtirmanin  giivenilirligini artirmak amaciyla iki arastirmaci tarafindan capraz kodlama
yapilmig; analiz siireci karsilastirmali bicimde yiiriitilmistiir. Ayrica, elde edilen verilerin
dogrulugu, bazi katilimcilarla sonradan yapilan geri bildirim goriigmeleriyle teyit edilmistir.
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Aragtirma siireci, etik kurallar ¢ercevesinde yiiriitiilmiistiir. Katilimcilardan aydinlatilmig onam
formu aracilifiyla yazili onay alinmig; kimlik bilgileri gizli tutulmus ve tiim veriler
anonimlestirilerek degerlendirilmistir. Bu yontemsel ¢ergceve dogrultusunda, okul miidiirlerinin
harcama yetkililigi gorevine iligkin bilgi, uygulama ve tutumlari; personel giiclendirme
siireclerine etkileriyle birlikte biitiinciil sekilde analiz edilmistir. Calisma, Izmir ili érneginde,
kamu yoneticilerine verilen mali yetkilerin, egitim kurumlarindaki karar alma siirecleri ve insan
kaynag1 yonetimi iizerindeki yansimalarimi anlamaya yonelik derinlemesine bir bakis agisi
sunmay1 hedeflemistir.

4.BULGULAR

Aragtirmanin  bu boliimiinde elde edilen veriler tablolastirilip yorumlanmistir.Tablolar
olusturulurken herhangi bir program kullanilmamis elde edilen verilere dayanilarak manuel
olarak hazirlanmistir. Tablo i¢inde kullanilan temalar ve alt temalar hazirlanirken benzer ve farkl
veriler bulunmasi, ulasilan verilerin giivenilirliginin arttirilmasi ,yenilik¢i yoOniiniin ortaya
¢ikmasi agisindan uzman goriisii alinarak hazirlanmigtir.

Tablo 1. Kisisel Bilgilere iliskin Bulgular

Kategori Alt Kategori SI:}ijis] fﬂi{i:l(:lea;z:))
Cinsiyet Erkek 21 87,5
Kadin 3 12,5
Brans Sinif Ogretmenligi / Siif Ogretmeni 7 29,2
Tiirkge / Tiirk Dili ve Edebiyat: 3 12,5
Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi 2 8,3
Tarih 3 12,5
Fen Bilimleri 3 12,5
Sosyal Bilgiler 1 4,2
Okul Oncesi 1 472
Tesisat Teknolojisi ve Iklimlendirme 1 4,2
Felsefe 1 42
Beden Egitimi 1 4,2
Gorev Miidiir 17 70,8
Miidiir Yardimcisi 7 29,2
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Kategori Alt Kategori Slz}ijis] fﬂi{i:l(:lea;z:))
Gorev Kademe Ilkokul 13 54,2
Ortaokul 7 29,2
Lise (Anadolu / Ima@. Hatip / Meslek / Sosyal 5 20,8
Bilimler)
Anaokulu 1 42
Egitim Seviyesi Lisans 9 37,5
Yiiksek Lisans 14 58,3
Doktora 1 42
Meslekte Kidem 11-15 yil 125
Yih
16-20 y1l 5 20,8
21 y1l ve lizeri 15 62,5

Tablo 1’e gore, arastirmaya katilan okul yoneticilerinin erkek katilimcilar (%87.5) olustururken,
kadin katilimci orani (%12.5) olarak goriilmektedir. Buna gore , okul yoneticiligi cinsiyet
tercihinde erkeklerin yonetim alaninda okul yoneticiligini daha ¢ok tercih ettigi goriilmektedir.
Arastirmada “yonetici” ifadesiyle kastedilen grup, agirlikli olarak okul miidiirleri olmakla
birlikte, bazi kurumlarda miidiir bagyardimcisi veya miidiir yardimcili§i gorevlerini yiiriiten
kisiler de ornekleme dahil edilmistir. Tiim katilimcilar, harcama yetkililigi bulunan veya bu
stireclerde aktif sorumluluk iistlenen yonetici pozisyonlarinda gorev yapmaktadir. Katilimcilarin
brans dagilmma bakildiginda, en yiiksek oranmn Sinif Ogretmenligi alaninda oldugu
goriilmektedir (%29,2). Bu oran, 6zellikle ilkokullarda gérev yapan yoneticilerin sayica fazlaligi
ile agiklanabilir. Bunun yani sira, Tiirk Dili ve Edebiyati, Tarih ve Fen Bilimleri branglarinin her
biri %12,5 oraninda temsil edilmistir. Bu branslar, genellikle ortaggretim kurumlarinda goérev
yapan yoneticilerin dgretmenlik formasyonlarina isaret etmektedir. Teknik veya daha spesifik
alanlardan gelen katilimci orani ise olduk¢a diigiiktiir; Ornegin Tesisat Teknolojisi ve
Iklimlendirme, Felsefe, Beden Egitimi gibi branslar yalmzca %4,2 oraninda temsil edilmistir. S6z
konusu durum, arastirmanin daha c¢ok genel Ogretim alanlarindan gelen yoneticilerle
yiriitiildiigiinii gdstermektedir. Gorev kademesi agisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin
%54,2’sinin ilkokullarda, %29,2’sinin ortaokullarda, %?20,8’inin ise liselerde goérev yaptigi
goriilmektedir. Sadece bir katilimeir anaokulunda gdrev yapmaktadir (%4,2). Bu dagilim,
arastirmanin 6zellikle temel egitim diizeyine (ilkokul ve ortaokul) odaklandigini, bu diizeylerdeki
harcama yetkililigi uygulamalarinin daha genis bicimde degerlendirildigini ortaya koymaktadir.
Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda, ¢ogunlugun yiiksek lisans mezunu oldugu
(%58,3), bunu lisans mezunlarinin takip ettigi (%37,5) goriilmektedir. Doktora diizeyinde egitim
almig yonetici orami ise oldukca diisiiktiir (%4,2). Veri dagilimdan goriildiigii gibi, okul
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yoneticilerinin genel olarak lisanstistii egitim diizeyine sahip, akademik olarak donaniml bireyler
olduklarimi gostermektedir. Mesleki kidem yili agisindan bakildiginda ise, katilimcilarin %62,5°1
21 yil ve iizeri deneyime sahiptir. Bu durum, aragtirma grubunun biiylik 6l¢iide uzun yillar
ogretmenlik ve yoneticilik deneyimi olan bireylerden olustugunu gostermektedir. 16-20 y1l aras1

kideme sahip olanlar %20,8 oraninda temsil edilirken, 1115 yil aras1 deneyime sahip olanlarin

oran1 %12,5’tir. Bu veriler 1s18inda, arastirmanin olgunlasmis ve deneyim sahibi bir yonetici
profili {izerinden yiiriitiildiiglinii teyit etmektedir..

Tablo 2. Personeli Giiclendirme Kavramimin Calisanlarin Kararlara Katilmasma iliskin

Bulgular
Katihmci
Tema Alt Tema Goriisii Ornek Katihmei ifadesi
Sayisi (n)
1. Katihmin — . .. .
Giiclendirme Kararlara katilim 10 “Karar siirecindeki yetki is motivasyonunu
. § g . motivasyonu artirir olumlu yonde etkiler.”
Sagladigina Inang
Katilhm aidivet “Alinan kararlar konusunda personelin de
Y fikirleri alinarak birlikte hareket etmek
duygusunu 8 S e . o
.. iy kuruma olan aidiyeti gii¢lendirecegi gibi
giiclendirir ..
calisanlar da harekete gegirir.”
“Kurum paydaslarinin siiregte aktif olarak
Katilim performansi .
5 yer almasi kurumlarin ¢aligma ortamindaki
artirir
performansini artiracaktir.”
2. Gii¢ ve Yetki Yetki verilmesi i¢ “Personele belirli dl¢iilerde yetki verildigi
Verilmesinin motivasyonu 6 takdirde kurumu sahiplenmesi daha kolay
Gerekliligi destekler olur.”
Yetki, sorumlulugu . .
. “Yetk | 5
da beraberinde 3 etki personelin sm:nnlulugunu da
.. artirir.
getirir
Ozerklik olumlu ) “Calisanlara belli imkanlar dahilinde
etki yaratir ozerklik verilmelidir.”
3. Giiciin Giiciin d i
et veun denget “Glig ayni kademeler arasinda esit
Paylastirilmasina paylastiriimast 2 lastirilmaly”
Yonelik Yaklasim gerekir baylastirimat.
Her personele ayni «
1 e . Kismen katiltyorum. Her personele ayn1
ol¢tide yetki 1 q e . . -
. . oOlciide gii¢ ve yetki verilmemeli.
verilmemeli

114



Journal of Public Economy and Public Financial Management Cilt / Volume: 5 Say1 / Issue: 2 Ekim / October 2025

Katihmci
Tema Alt Tema Goriisii Ornek Katihmei ifadesi
Sayisi (n)
Yetki verilen Yetki Ver.dlglm.l%.ogretmenlerm olay1 daha
4. Kurumsal .. ¢ok sahiplendigi ve basarili olma adina
. calisan isi daha gok 3 .. .
Sahiplenme . . daha fazla performans gosterdigi
sahiplenir - P
goriilmektedir.

Tablo 2°deki bulgular, katilimcilarin personel giiclendirme kavramini yalnizca yonetimsel bir
strateji olarak degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaglarini ve orgiitsel bagliliklarini
destekleyen bir siire¢ olarak degerlendirdiklerini gostermektedir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun personel giiclendirmeyi, calisanlarin karar alma siireglerine katilimi ile
iligkilendirmesi; orgiitlerde demokratik yonetim anlayisinin 6nemsendigine ve katilimer liderlik
bigimlerinin benimsendigine isaret etmektedir. Bu c¢ergevede, kararlara katilimin motivasyonu
artirdigi (n=10) ve aidiyet duygusunu gii¢lendirdigi (n=8) yoniindeki goriisler, giiclendirme
uygulamalarinin yalnizca is verimliligine degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin duygusal bagliliklarina
da katki sundugunu gostermektedir. Katilimcilarin bir kismi, yetki devrinin igsel motivasyonu
destekledigini (n=6) ifade etmis, ancak bu yetkinin sorumlulukla dengelenmesi gerektigini (n=3)
vurgulayarak, denetimsiz giic dagilimimin olumsuz sonuglar dogurabilecegine dikkat ¢cekmistir.
Ayrica, smirlt 6zerkligin (n=2) olumlu etkiler yaratabilecegine dair ifadeler, ¢aliganlara verilen
serbestlik alaninmn 6l¢iilii olmasi gerektigi yoniinde bir yaklasimi yansitmaktadir. Bu durum,
yoneticilerin gliclendirme uygulamalarim1 smursiz yetki devri degil, kontrolli &zerklik
cercevesinde degerlendirdigini ortaya koymaktadir. Katilimeilarin, giiciin kurum iginde dengeli
dagitilmas1 (n=2) ve her c¢alisana aym Ol¢iide yetki verilmemesi (n=1) gerektigi yoniindeki
goriisleri ise, orgiit iginde bireysel farkliliklarin ve gérev tanimlarinin dikkate alinmasi gerektigini
gostermektedir. Bu bulgular, giiclendirme uygulamalarinin herkese esit degil, adil ve duruma
uygun bigimde tasarlanmasi gerektigi yoniindeki literatiirle de ortiigmektedir. Son olarak, bazi
katiimcilar (n=3), yetki verilen personelin isi daha fazla sahiplendigini ve performansimnin
arttigin1 belirtmesi, gliclendirme uygulamalarinin yalnizca yapisal bir yetki devri degil, aym
zamanda psikolojik bir sahiplenme siireci oldugunu teyit etmektedir. Bu sonug, psikolojik
giiclendirme modelinde yer alan “etki” ve “anlam” boyutlariyla da dogrudan iliskilidir.
Katilimcilarin bu tiir degerlendirmeleri, orgiitlerde ¢alisanlarin yalnizca gorevlerini yerine getiren
birer unsur degil; ayn1 zamanda karar siireglerine yon veren, sorumluluk iistlenen ve orgiitsel
basariya katkida bulunan 6znelestirilmis aktorler olarak konumlandigini géstermektedir.

Tablo 3. Personel Giiclendirme ve Harcama Yetkililigi iliskisine Iligkin Bulgular

Katilmci
Tema Alt Tema Goriisii Ornek Katihme ifadesi
Sayisi (n)
1. Personel . . “Personel gii¢lendirme ile yetki sahibi
. . . Gii¢lendirme . - .
Gii¢lendirmenin o olan personelin yaptig1 harcama is ve
eqeos sorumluluk bilinci 6 . . .
Harcama Yetkililigine Lusturur islemlerinde sorumluluk duygusu ile
Katkisi olustury hareket edecektir.”
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Katilmci
Tema Alt Tema Goriisii Ornek Katihmea ifadesi
Sayisi (n)

“Inisiyatif alan, hakimiyetinin
5 emaresidir. Insan, hakim oldugu
alandaki sorumluluktan kagmaz.”

Inisiyatif kullanim
gorev bilincini artirir

is algist arttikca karar “Is algisinin artmast harcama yetkililigi

Kalitesi yiikselir 4 gorevini yerine: get’i’rmekte katk1
saglar.
2. Giiciin Payl H tkisi tek .. .
G}lcur.l ayTastimi ve ar.c?lma yetisi te 1 “Para yetkisi tek kiside olmamali.”
Yonetimsel Denge kiside olmamali
R oy “Ust yonetim tarafindan yetki verilmesi,
Ust yonetim destegi o
. 2 hatalarin egitim firsatina
gereklidir

doniistiirilmesi 6nemlidir.”

“Personeli igin i¢ine katmak, onun
fikrini almak, onunla beraber diisiinmek
yOneticinin gorevini yerine getirmesine

katk1 sunar.”

Karar siireglerine dahil
olmak gorev 3
performansini artirir

3. Katilimin Siirece
Etkisi

Tablo 3 bulgular, personel giiclendirme uygulamalarinin okul yoneticilerinin yiiriittiigli harcama
yetkililigi gorevine dogrudan katki sundugunu ortaya koymaktadir. Katilimcilari biiyiik bir
kismi, yetki verilen personelin gorevine karsi daha dikkatli, sorumlu ve katilimci bir tutum
sergiledigini ifade etmistir. Alt1 katilimemnin, yetki devriyle birlikte calisanlarda sorumluluk
bilincinin arttigim1 belirtmesi, giiclendirme uygulamalarinin sadece gorev dagilimini degil, aym
zamanda calisanlarin islerine duygusal ve etik diizeyde baglanmalarin1 da tesvik ettigini
gostermektedir. Bu, giiclendirmenin yalmzca yapisal degil, aym zamanda psikolojik bir
sahiplenme siireci oldugunu da dogrular niteliktedir. Bes katilimcinin, inisiyatif kullaniminin
gorev bilincini artirdigini ifade etmesi; yetki verilen bireylerin, belirsizlik ortamlarinda bile
kacinma davranmisindan uzak, daha proaktif ve 06z gilivenli bir yaklasim sergilediklerini
gostermektedir. Bu sonug, gliclendirme uygulamalar1 sayesinde ¢alisanlarin yalnizca uygulayici
degil, karar siireclerinin 6znesi haline geldigini de ortaya koymaktadir. Dort katilimcinin, is
algisindaki ylikselmenin karar kalitesini olumlu etkiledigini belirtmesi ise, biligsel katilim ile
karar alma yeterligi arasinda pozitif bir iliski oldugunu diisiindiirmektedir. Bu durum, personel
giiclendirme yaklagimlariin yalnizca yonetimsel verimlilik degil, aym1 zamanda kurumsal kalite
yOnetimi agisindan da stratejik bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Bulgular ayni zamanda, orgiitsel
gii¢c paylasimi ve yonetimsel denge temalarini da giindeme getirmistir. Bazi katilimcilar, para ve
harcama yetkisinin tek kiside toplanmasimin olas1 risklerine dikkat ¢ekmis ve yetkinin
paylasilmast ile birlikte {ist yonetimin siireci desteklemesinin 6nemini vurgulamistir. Bu gorisler,
kamu yonetiminde tekil karar alma mekanizmalarinin olumsuz sonuglar dogurabilecegini ve
katilimc1 yonetim modellerinin daha stirdiiriilebilir oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, baz1
katilimcilar hata yapma riskinin, cezalandirma yerine bir egitim firsati olarak degerlendirilmesi
gerektigini ifade ederek, gliglendirme uygulamalarinin ayni zamanda bir 6grenme kiiltiiriini
besledigini dile getirmistir. U¢ katilimcinin, karar siireglerine katilimin gorev performansini
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artirdigint  belirtmesi, giiclendirme uygulamalarmin sadece yoOnetim diizeyinde degil, aym
zamanda calisanlarin performans ve verimlilik diizeylerinde de somut c¢iktilar yarattigini
gostermektedir. Katilimin motivasyonu ve sorumluluk alma davranigini desteklemesi, literatiirde
beklenen bir sonug olmakla birlikte, bu ¢alismada da giiglii bigcimde goézlemlenmis ve empirik
olarak desteklenmistir. Genel olarak degerlendirildiginde, bu bulgular; personel giiclendirme
uygulamalarinin, O6zellikle yetki devri, katilim, sorumluluk alma ve inisiyatif kullanim
baglaminda, harcama yetkililigi gibi kritik yonetimsel gorevleri daha etkili ve nitelikli sekilde
yerine getirme konusunda onemli katkilar sundugunu ortaya koymaktadir. Beklendigi {izere,
calisanlara taninan karar alma alam ve 6zerklik, hem gorev kalitesini hem de orgiitsel bagliligi
artirmistir. Bu sonuglar, arastirma kapsaminda varsayilan temel iliskileri desteklemekte ve
giiclendirme uygulamalarinin yalnizca yoneticilere degil, kurumsal basariya biitiinsel katki
sundugunu gostermektedir.

Tablo 4. Kurum Amirlerine Harcama Yetkililigi Verilmesinin Personel Giiclendirmeye
Katkis1 Uzerine Katihme1 Goriisleri

Katilima
Goriisii Sayisi

()

Tema Alt Tema Ornek Katihmar ifadesi

1. Karar Alma

Siireglerinde
Gii¢lenme

Karar alma
ozerkligi artar

Hizl1 ve etkin
¢Ozilim tretimi

“Kurum amirine harcama yetkisini verilerek
kurum olarak idarecilerin elini
giiclendirmistir.”

“Harcama yetkisine sahip kurum amirleri
kurum igerisindeki ihtiyaglar1 daha hizli ve
etkin ¢ozecektir.”

2. Sorumluluk ve
Giiven

Sorumluluk bilinci
kazandirir

Giiven duygusu

“Faydali oldugunu diisiiniiyorum. Ama ayni
zamanda sorumluluk yiikledigi i¢in bazi
¢ekincelere sebep oluyor.”

“Evet, harcama yetkililigi gliven
duyuldugunu gosterir. Kisiyi daha giivenilir

lustu
ST kilar.”
3. Yonetimsel . oo
Etl?i?l(lailinxllie Biirokratik “Karar alma 6zerkligi artar, hizli ¢6ziim
Biirokratik Azalma gecikmeleri azaltir iiretilir, biirokratik gecikmeler azalir.”

Kurum ihtiyacina
uygun ¢ozim
iretimi

“Kurumun kendi ihtiyaglarmni daha uygun
kargilamas1 kurum miidiiriinii gii¢lendirir.”

Tablo 4’e gore, kurum amirlerine harcama yetkililigi verilmesinin personel giiclendirme
acisindan ¢esitli olumlu etkileri oldugu goriilmektedir. Oncelikle "Karar Alma Siireclerinde
Giliglenme" temasi altinda, katilimcilarin ¢ogu karar alma ozerkliginin artmasiyla birlikte
idarecilerin yetkinliginin giiclendigini belirtmislerdir. Ayrica, harcama yetkisiyle birlikte kurum
ici ihtiyaclarin daha hizli ve etkin bir sekilde ¢oziilebildigi vurgulanmistir. "Sorumluluk ve
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Giiven" temasi altinda ise, harcama yetkisinin kurumsal sorumluluk bilincini artirdig1 ve kisiye
giiven vererek onu daha giivenilir kildig1 ifade edilmistir. Bu durum, yetkinin beraberinde
getirdigi sorumluluk duygusunun Onemini ortaya koymaktadir. "Yonetimsel Etkinlik ve
Biirokratik Azalma" temas1 ise, yetkinin verilmesinin biirokratik siirecleri hizlandirdigir ve
kurumun kendi ihtiyaglarina yonelik daha uygun c¢oziimler iiretmesini sagladigi yoniinde
degerlendirilmistir. Tim bu bulgular, harcama yetkililiginin sadece idari bir islev degil, aym
zamanda personelin motivasyonunu ve yonetsel kapasitesini artiran stratejik bir gliclendirme aract
oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 5. Kurum Amirlerine Harcama Yetkisi Verilmesinin Yapisal Giiclendirme Ac¢isindan
Degerlendirilmesi

Katihma1
Tema Alt Tema Goriigii Ornek Katihma ifadesi
Sayisi (n)
1. Yapisal Harcama yetkisi “Evet yapisal gii¢lendirmedir. Harcama
Giiclendirmenin yapisal 10 yetkisine sahip kurum amirine hiz ve etkin
Tanimi ve Kabulii giiclendirmedir ¢Ozlim imkan1 sunacaktir.”
Kismen yapisal “Bu tam olarak olmasa da kismen yapisal
giiclendirme giiclendirme olarak nitelendirilebilir.”
“Giiciin daha az giice sahip olanlara
Denenebilir bir | verilmesinin denenebilecegini
yapisal uygulamadir diisliniiyorum. Sonra tekrar
degerlendirilebilir.”
Tam anlamiyla
yapisal giiclendirme 1 “Tam anlamiyla degil.”

degildir

“Harcama yetkisinin verilmesi personel

Y 1 gliglendi . oy .
apisd’ s endirme 1 giiclendirme agisindan herhangi bir etki

degildi .
cetatt etmemektedir.”
2. Yetki ve Giig Giciin alt “Daha ér.1c<.3 yalnizca ﬁst"dﬁzey"de b.u¥unan
kademelere 3 bir yetkinin, daha alt diizey yoneticilere
Aktarimmi - . <
aktarilmasi aktarilmasi giiciin yeniden dagitilmasidir.”

Tablo 5, kurum amirlerine verilen harcama yetkisinin, katilimcilar tarafindan yapisal giiclendirme
baglaminda nasil algilandigini ortaya koymaktadir. Katilimcilarn biiytik bir boliimii, bu yetkinin
yoneticilere sagladigi karar alma serbestisi, kontrol giicii ve operasyonel hiz nedeniyle, dogrudan
yapisal bir giliclendirme araci olarak degerlendirildigini ifade etmistir. Bu degerlendirme,
Kanter’in (1977) ortaya koydugu yapisal giliclendirme yaklasimiyla Ortiismektedir. Bununla
birlikte, bazi katilimecilar, bu yetkinin her durumda tam anlamiyla bir yapisal giiclendirme
anlamima gelmedigini belirtmis ve bu tiir uygulamalarin etkili olabilmesi igin destekleyici
sistemlerin, seffaf prosediirlerin ve stratejik planlamanin da es zamanli olarak igletilmesi
gerektigini vurgulamiglardir. Bu goriisler, yapisal giiclendirme uygulamalarinin yalnizca yetki

118



Journal of Public Economy and Public Financial Management Cilt / Volume: 5 Say1 / Issue: 2 Ekim / October 2025

vermekle sinirli olmadigimi, ayn1 zamanda bu yetkinin kurumsal kiiltiir, liderlik tarz1 ve idari
destekle birlikte anlam kazandigim1 ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, bu bulgu; yapisal
giiclendirmenin biitlinciil bir sistem olarak degerlendirilmesi gerektigine isaret etmektedir. Bazi
katiimcilar, harcama yetkisinin asag1 kademelere aktarilmasi gerektigini savunarak,
giiclendirmenin yalnizca {ist diizey yoneticilere degil, orta ve alt diizey personele de yayilmasi
gerektigini dile getirmistir. Bu tlir ifadeler, giiclendirme literatiiriindeki desantralizasyon
(yetkinin tabana yayilmasi) ilkesini destekler niteliktedir. Cilinkii yapisal giiclendirmenin
etkinligi, yetkinin kurumsal hiyerarsi iginde tek merkezde yogunlagsmasi yerine, farkli kademelere
uygun bi¢cimde dagitilmasiyla artar. Bu bakis agisi, giiclendirme stratejilerinin esitlikei degil,
adalet temelli bir dagilimla yiiriitiilmesi gerektigi fikrine dayanmaktadir. Ote yandan, az sayida
katilimci, harcama yetkisinin orgiitsel yapiy1 giiglendirmek yerine yalnizca teknik bir sorumluluk
devri anlamina geldigini belirtmig; bu tiir uygulamalarin, bireysel olarak yoneticilerin
performansina olumlu katki sunabilecegini, ancak kurumsal kiiltiirde yapisal bir doniigiim
yaratmadigini ileri siirmiistiir. Bu elestiriler, giiclendirme politikalarinin uygulanis bigimlerinin
farkli algilar yaratabilecegini ve her yoneticide ayni etkiyi dogurmadigim gostermektedir.

Tablo 6. Kurum Amirlerine Verilen Harcama Yetkisinin Personel Giiclendirmesi
Uzerindeki Etkisine Iliskin Katihme1 Goriisleri

Katihma1
Tema Alt Tema Goriisii Sayisi Ornek Katihmer ifadesi
(n)
I C “Evet, h tkililiginin ki
1. Kurum Amirinin Harcama yetkisi amiri \./e .arcam.a e .1 e uru.r.n .
. . . 1 11 amirlerine verilmesi onlar1 daha giiclii
Giliglenmesi daha giiglii kilar

hale getirir.”

Karar alma giicii

Kazandirir 2 “Karar onda oldugu i¢in gii¢lii kilar.”
Kurum dinamiklerini 1 “Evet, kurum dinamiklerini kurum amiri
daha iyi yonetir daha iyi ¢ozer.”

Harcama yetkisi

2. Personel . “Kurum amirlerine harcama yetkisi
Giiglendirmeye Katk1 personeli de 2 verilmesi personeli giiclendirir.”
- ndirir.
¢ Y giiclendirir petsonel gugle
Personelin siirece “Kaliteden bahsedebilmek i¢in
katilimi kaliteyi artirir personelin isin i¢inde olmasi gerekir.”

3. Kismi veya Siipheli Kismen giiglendirici “ ”
Kismen evet.

Giiglenme etki yaratir

Etkisi olabilir 1 “Olabilir.”
4. Gii¢lendirme Etkisi Gliglendirme etkisi ) “Herhangi ciddi bir etki yarattigini
Olmadig1 Goriigii yoktur diisiinmiiyorum.”
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Katihma1
Tema Alt Tema Goriisii Sayis1 Ornek Katihmer ifadesi

()

Personeli degil,
yalnizca amiri 1
rahatlatir

“Personelin gliglendirilmesi degil,
kurum amirinin elini gliglendirmistir.”

“Biitgesi hesaplanmadan verilen
2 yetkililik, 6denek yetersizliginden
dolay1 etkisizdir.”

Yetki var ama kaynak
yok — etkisiz

Tablo 6’ya gore, kurum amirlerine harcama yetkisi verilmesinin kurum amirlerini personel
giiclendirme acisindan daha giiclii hale getirdigi genel kabuliinii ortaya koymaktadir. Cogu
katilimci, harcama yetkisinin kurum amirlerinin karar alma siireglerinde etkinligini artirdigina,
harcamalarmm daha hizli ve pratik bir sekilde yapilmasinmi sagladigim ve boylece yodnetsel
stireclerde zaman ve biirokratik engellerin azalmasina katki sundugunu belirtmistir. Bu durum,
kurum amirlerinin hem sorumluluk almasini hem de kurum igindeki ihtiyaglar1 daha etkin ve
yerinde karsilayabilmesini miimkiin kilmaktadir. Ayrica, yetkinin verilmesi, kurum amirlerinin
roliini  giiclendirirken, kurumun isleyisinde daha oOzerk ve esnek kararlar alinmasini
saglamaktadir. Baz1 katilimcilar ise, harcama yetkisinin personel giiclendirmeye dogrudan
etkisinin sinirh oldugunu ifade etmistir. Onlara gore, bu yetki yalnizca kurum amirinin elini
giiclendirmekte, personelin genel anlamda gili¢lenmesini garanti etmemektedir. Bunun yani sira,
yetkinin etkili olmasi i¢in, kurum biit¢esinin yeterli ve esnek olmasi gerektigi vurgulanmistir; aksi
takdirde verilen yetki, kaynaklarin yetersizligi nedeniyle etkisiz kalabilir ve amirin iizerinde ek
bir yiik olarak kalabilir. Baz1 katilimcilar da mevcut uygulamalarda harcama yetkisinin formalite
olarak kaldigini, biitce ve kaynaklarin merkezi yonetim tarafindan belirlenmesi sebebiyle yetkinin
gercek anlamda kurum amirlerine giic aktarimi saglamadigim dile getirmistir. Bu goriisler,
harcama yetkisinin etkisinin, sadece yetkinin verilmesiyle degil, ayn1 zamanda kaynaklarin
yeterliligi, kurum i¢i yetki paylagimi, sorumluluklarin netligi ve personelin karar alma stireclerine
katilimiyla da yakindan iliskili oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, harcama yetkisinin kurum
amirlerini giiclendirme potansiyeli yiiksek olsa da bunun kurumsal isleyis ve kaynak yonetimi
kosullartyla desteklenmesi gerekmektedir. Ayrica, personel giiglendirme agisindan harcama
yetkisi tek basina yeterli olmayip, yetkinin yaninda katilimer yonetim anlayisinin ve personelin
karar siireglerine etkin katilimimin da saglanmas1 6nemlidir.

Tablo 7. Kurum Amirlerinin Harcama Yetkililiginin Olaylara Etki Kapasitesi ve Personel
Giiclendirme Uzerindeki Etkilerine Iliskin Katihme1 Géoriisleri

Katihmac1
Tema Alt Tema Goriisii Sayis Ornek Katihmer ifadesi

()

“Olumlu yonde artirir.” / “Etki etme
Olumlu yonde artirir 15 kapasitesini artiracaktir. Kurum igindeki
ihtiyag¢lart hizli ¢ézer.”

1. Etki
Kapasitesinde Artis
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Katilmci
Tema Alt Tema Goriisii Sayis Ornek Katihmer ifadesi
(n)
Kurum amirini 6 “Kurum amirini daha gii¢li kilmistir.” /
giiclendirir “Kurum miidiiriini gii¢lendirir.”
Hizli ve etkin miidahale 5 “Kurumda erken miidahale olabilir.” /
saglar “Hizli olur.”
2. Etkisiz veya  Etkisi yoktur veya ¢ok 4 “Higbir etkisi yoktur.” / “Cok etki
Siurlt Etki azdir edecegini diigiinmiiyorum.”

Biit¢e yonetiminin
kisitlt olmasi nedeniyle 2
etki sinirh

“Biitge diizenli verilmedigi siirece etki
kapasitesini artirmaz.”

3. Personel Personel giiclendirme “Biitceyi ¢alisanlarla ortak belirlerse
Giiclendirme ile  agisindan olumlu etkisi 3 personel gii¢lenir.” / “Personel
Mliskisi var giiclendirme agisindan kritik gelismedir.”
Inisiyatif konusunda “Insiyatif alma konusunda ¢ekincesi olan

4. Risk ki : . e
isk ve Cekince ¢ekince yaratabilir kurum miidiiriine yiik olabilir.”

Bu kategoride ulasilan veriler, birden fazla veriyi ifade etme s6z konusu oldugundan toplam
katilimci sayisin1 agmaktadir. Tablo 7’ye gore, kurum amirlerine harcama yetkililiginin verilmesi,
onlarm kurumda meydana gelen olaylara etki etme kapasitesini énemli 6l¢iide artirmakta ve bu
durum personel giiclendirme acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir.. Katilimcilarin biiytik
cogunlugu, harcama yetkisinin kurum igindeki ihtiyaglarin hizli ve dogru sekilde ¢oziilmesini
sagladigini, maddi imkanlar yaratarak islerin ve galisanlarin Oniinii agtigini belirtmistir. Ayrica,
kurum amirlerinin olaylara dogrudan miidahale edebilme ve yerinde kararlar verebilme
kapasitesinin giiclendigi, bu sayede personelin de yapisal anlamda giiglendigi vurgulanmistir.
Bununla birlikte, baz1 katilimcilar biitce planlamasinin diizenli yapilmamasi ve kaynaklarin
yetersizligi durumunda yetkinin etkinliginin simirli kaldigini, kurum amirlerinin inisiyatif
kullanmadig1 veya g¢ekingen davrandigi durumlarda harcama yetkisinin giiclendirme anlaminda
etkili olamayacagini ifade etmistir. Baz1 goriisler ise harcama yetkisinin etkisinin sinirl oldugunu
dile getirmistir. Ozetle, harcama yetkililigi kurum amirlerinin karar alma siireglerindeki
etkinligini ve olaylara miidahale kapasitesini artirarak personel giiglendirmeye katki saglamakla
birlikte, bu etkinin siirdiiriilebilirligi biitce yonetimi, kaynak aktarimi ve yoneticinin liderlik
becerilerine baglhdir.

5.TARTISMA

Bu aragtirma kapsaminda elde edilen bulgular, kamu yonetiminde yasanan doniigiimlerin 6zellikle
egitim kurumlarinda gdrev yapan yoneticiler agisindan onemli etkiler yarattigini gostermektedir.
Ozellikle 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu kapsaminda okul miidiirlerine
verilen harcama yetkililiginin, yalnizca mali bir diizenleme degil; ayn1 zamanda personel
giiclendirme agisindan da degerlendirilmesi gereken bir unsur oldugu anlasilmaktadir.
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Arastirmada, okul yoneticilerinin biiyiik ¢ogunlugunun harcama yetkililigini, okula kurumsal
ozerklik kazandirmada etkin bir gii¢ olarak gormektedir .Okul ihtiyaglarini belirleyen, talep eden
ve tedarik eden yonetici, kurumda karar alma giiciinii de elinde bulundurmus olmaktadir. Aslinda
biitceye ddenek tahsis eden harcama yetkisi olan yonetici mali islemleri yoneterek hizmet alimim
da hizlandirmis olmaktadir. Okul yoneticilerine verilen bu yetkiyi harcama yetkililigi uhdesinde
incelendiginde sorumluluk bilinci kazanma ve liderlik yetkinligi baglaminda degerlendirdigi
sOylenebilir. Bu bulgu, Thomas ve Velthouse’un (1990) ileri siirdiigii psikolojik giiclendirme
modelinin dort temel boyutundan biri olan 6zerklik boyutuyla ortiismektedir. Arastirmada okul
miidiirlerinin, bu yetki sayesinde kendi kurumlarina 6zgii ¢dztimler iiretme, hizli karar alma ve
uygulamaya gecme konusunda daha etkin hale geldikleri tespit edilmistir.Boylece okul miidiirii
kurumu hakkinda ihtiyaglart karsilama, bakim-onarim ve benzeri mali islerde yetkilerini
kullanabilecegi bir role sahip oldugu goriilmektedir.

Katilmecilarin, giiglendirme uygulamalarmin yalmzca kendileriyle siirli kalmamasi, diger
personele de yansitilmasi gerektigini vurgulamalari; Yildiz ve Kaya’nin (2017) belirttigi gibi
giiclendirme siirecinin bireysel degil, kurumsal bir 6grenme ve gelisim siireci olarak ele alinmast
gerektigini ortaya koymaktadir. Nitekim yapilan goriigmelerde, personelin karar alma siireclerine
katiliminin motivasyon ve aidiyet lizerinde olumlu etkiler yarattig1 ifade edilmistir. Bu durum,
Ceylan ve arkadaslariin (2005) gii¢lendirmenin anlam boyutuyla ¢aligsan performansi arasindaki
iliskiyi vurguladiklar bulgularla da drtiismektedir.

Arastirmadaki veriler tahlil edildiginde, gii¢lendirmenin yalnizca yetki devriyle sinirl kalmamasi,
ayn1 zamanda kaynaklarla desteklenmesi gerektigini de gostermektedir. Bazi katilimcilar,
biitcenin yetersizligi ya da merkezi yonetimden gelen kisitlamalar nedeniyle harcama yetkisinin
fiili olarak kullanilamadigini belirtmistir. Bu durum, literatiirde yer alan yapisal giiclendirme
(structural empowerment) yaklasimlarinin, gercek etkiler yaratabilmesi igin organizasyonel
kaynaklarin ve sistemsel isleyisin uyumlu olmas1 gerektigi yoniindeki tespitleriyle paralellik
gostermektedir (Kogel, 2010; Dogan, 2006).

Arastirmada elde edilen bir diger énemli bulgu ise, personel gii¢lendirme siirecinin yalnizca
yoneticiler igin degil, kurumdaki tiim paydaslar i¢in uygulanabilir olmas1 gerektigidir. Harcama
yetkililiginin sadece amir diizeyinde kalmasinin, Orgiit genelinde esit bir giic dagilim
saglamadig1, bazi durumlarda kurumsal i¢ dengeleri olumsuz etkileyebilecegi yoniinde goriisler
mevcuttur. Bu baglamda, Ripley ve Ripley (1992) tarafindan savunulan giiclendirme siirecinin,
tiim ¢alisanlarin bilgi, beceri ve katilim diizeylerine uygun sekilde yayginlastiriimasi gerekliligini
hatirlatmaktadir.

Ayrica, giiclendirme siirecinin, sadece orgiitsel yapiy1 degil; ayn1 zamanda calisanlarin psikolojik
algilarim da sekillendirdigi goriilmektedir. Katilimeilarin, yetki verilmesinin bir tiir “gliven”
gostergesi  oldugunu belirtmeleri, literatiirde psikolojik gliclendirme (psychological
empowerment) kavrami altinda yer alan algilanan saygi ve deger gorme gibi degiskenlerle
iligkilidir (Giirbiiz vd., 2013; Thomas & Velthouse, 1990). Bu durum, Simsek ve Kingir’in (2006)
da belirttigi gibi, ¢alisanlarin yonetim tarafindan insan olarak deger gordiiklerinde orgiitsel
bagliliklarinin arttigin1 destekler niteliktedir.

Son olarak, bazi katilimcilarin harcama yetkisinin etkisini sinirh gordiigii ve 6zellikle biitgesel
smurliliklar nedeniyle bu yetkinin sembolik kaldigini belirtmesi, kamu yonetiminde “yetki-
sorumluluk-kaynak” dengesinin tam olarak kurulamadiginm gostermektedir. Bu durum, kamu mali
yonetim sistemlerinin yeniden yapilandirilmasinda sadece yetki devrinin degil, ayn1 zamanda
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uygulama kapasitesinin de goz oniinde bulundurulmasi gerektigini gostermektedir (T.C. Resmi
Gazete, 2003).

6.SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma, Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde gérev yapan kurum amirlerine verilen harcama
yetkililiginin, personel giiclendirme baglaminda ne tiir etkiler yarattigini incelemek amaciyla
ylrititilmistir. Yarnt yapilandirilmig goriismeler aracilifiyla elde edilen bulgular, asagidaki
temalar ¢er¢evesinde degerlendirilmistir:

1. Karar Alma Siireclerinde Etkinlik ve Ozerklik

Katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu, harcama yetkisinin kurum amirlerine hizli ve etkili karar alma
imkam sagladigini, bu sayede kurum i¢i ihtiyaglarin daha kisa siirede karsilanabildigini
belirtmistir. Bu durum, yonetsel 6zerkligi ve sorumluluk alma bilincini artirarak, hem bireysel
hem de kurumsal diizeyde is siire¢lerinin daha verimli islemesine katki sunmaktadir.

2. Sorumluluk ve Motivasyonun Artis1

Katilmcilar, yetki verilen ¢alisanlarin gorevlerine daha fazla sahip ¢iktigini ve islerini daha
dikkatli yuriittiigiinii ifade etmistir. Bu bulgu, personel gii¢lendirme uygulamalariin psikolojik
sahiplenme, motivasyon artig1 ve performans iyilestirmesi gibi ¢iktilara da zemin hazirladigini
gostermektedir.

3. Yapisal Gii¢lendirme Baglaminda Harcama Yetkisi

Aragtirmada, harcama yetkisinin biiyiikk 0Olglide yapisal giiclendirme kapsaminda
degerlendirildigi; yetkinin karar alma giiclinii artirarak yoneticilerin kurum i¢indeki etki alanlarini
genislettigi gorlilmiistiir. Ancak bazi katilimeilar, bu etkinin tam olarak gergeklesebilmesi icin iist
yonetim destegi, biitce siirekliligi ve egitim olanaklar1 gibi ek unsurlarin da gerekli oldugunu
vurgulamistir.

4. Kisitlar ve Kurumsal Engeller

Bazi katilimcilar, harcama yetkisinin etkin kullanimimi simirlayan faktorler olarak biitge
planlamasindaki yetersizlik, 6denek aktarimindaki diizensizlik ve inisyatif alma konusundaki
yonetsel ¢ekinceleri dile getirmistir. Bu durum, giiclendirme siirecinin yalnzca yetki devriyle
degil, aym1 zamanda uygun kaynak yonetimi, kurumsal giiven ve liderlik becerilerinin
gelistirilmesiyle tamamlanmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Oneriler

- Biitce Planlamasmin Diizenli ve Seffaf Hale Getirilmesi: Harcama yetkisinin etkili
olabilmesi i¢in yillik biit¢elerin ihtiyaca uygun, diizenli ve seffaf bir sekilde planlanmasi
onem arz etmektedir. Kaynaklarin adil ve yeterli bicimde dagitilmasi, kurum amirlerinin
sorumluluklarini daha saglikli yerine getirmesini saglayacaktir.

- Yéoneticilerin Liderlik ve Inisiyatif Alma Kapasitelerinin Gelistirilmesi: Harcama yetkisi,
yalmzca teknik bir yetki devri olarak degil; yoneticilerin stratejik diigiinme, karar alma ve
liderlik becerilerinin gelistirilmesiyle desteklenmelidir. Bu kapsamda hizmet i¢i egitim
programlarina agirlik verilmelidir.
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- Personel Giiglendirme Siirecinin Kurumsal Politikalarla Desteklenmesi: Yapisal
giiclendirme, c¢alisanlarin karar alma siireglerine katilimi, geri bildirim mekanizmalar1 ve
odiillendirme sistemleri ile desteklenmelidir. Boylece ¢alisan baglilig1 ve kurumsal verimlilik
artirilabilir.

- Performans Takip ve Degerlendirme Sistemlerinin Olusturulmasi: Harcama yetkililiginin
kullaniminin izlenebilmesi i¢in etkin performans degerlendirme sistemleri gelistirilmelidir.
Bu sayede olasi aksakliklar erken agamada tespit edilerek miidahale edilebilir.

Smirhhiklar

Bu galisma, nitel arastirma ydntemiyle ve amagli drnekleme ydntemiyle segilen Izmir ili 24 okul
yoneticisi ile gerceklestirilmistir. Bu nedenle elde edilen bulgular, yalnizca bu ¢aligma grubunun
deneyim ve algilar1 dogrultusunda degerlendirilmis olup, genelleyici nitelikte degildir. Bulgular,
Tiirkiye genelindeki tiim egitim yoneticilerini temsil etme amaci tagimamaktadir. Ayrica, veriler
katiimc1 beyanlarma dayandigindan dolayi, algisal ogeler ve Oznel degerlendirmeler
icermektedir. Bu durum, elde edilen verilerin farkli baglamlarda degiskenlik gosterebilecegi
anlamina gelmektedir.

Sonu¢ olarak, Milll Egitim Bakanlig1 yoneticilerine verilen harcama yetkililigi, dogru
uygulandiginda ve kurumsal olarak desteklendiginde, personel gili¢lendirme siireclerini olumlu
yonde etkileyen 6nemli bir aractir. Ancak bu etkinin siirdiiriilebilirligi; sadece yetki devriyle
degil, biitiinciil bir yonetim anlayisi, liderlik gelisimi, kaynak yonetimi ve oOrgiitsel kiiltiiriin
giiclendirilmesiyle miimkiindiir. Bu baglamda, kamu yoOnetiminde personel giiclendirme
politikalarinin kaliciligi ve basarisi i¢in hem yapisal hem de kiiltiirel diizeyde iyilestirme
cabalarma ihtiya¢ duyulmaktadir.
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