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OZET

Insanlarin yasadig1 ortamda nelerin, nasil yapildigim1 bilmek istemesi, kendi
yasam alanlari ile ilgili kararlara katilma istegiyle bi¢im kazanmaktadir. insanlar,
kendilerini tanimlayan ortak yasama, ¢alisma ve toplumsal cevrelerini sekillendiren

karar alma siirecine katilmazlarsa o toplumda birey olma yetisini kaybederler.

Bu calismanin amaci Nigde Agiz ve Dis Saglhigi Merkezinde orgiitsel etkinligi
artirmada katilmciligin roliinii belirlemektir. Calismanin teorik kisminda oOrgiit
kavrami, etkinlik kavrami, orgiitsel etkinlik kavrami, verimlilik kavrami, katilimeilik
kavramlar1 aciklanarak; etkinlik-verimlilik iliskisi, yoOnetim-etkinlik iligkisi ve

etkinligi artirmada katilimcigin rolii detaylh bir sekilde incelenmistir.

Calismanin ampirik kisminda Nigde Agiz ve Dis Sagligi Merkezinde orgiitsel
etkinligi artirmada katihmciligin roli smanmistir. Bu dogrultuda katilimeilik
faktorleri tek tek incelenmis, etkinlik ve katilimcilik arasindaki iligkiyi anlamak
amactyla regresyon analizi yapilmis ve katilimciliin boyutlarmi belirlemek
amactyla calisanlarin kisisel bilgileriyle birlikte irdelenmistir. Analiz sonucunda
calisanlarin etkinligi ile katilimeiliklar1 arasinda p<0,05 diizeyine anlamli bir iligki

tespit edilmis olup, sonuglara iligskin yorum ve oneriler yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Etkinlik, Verimlilik, Orgiitsel Etkinlik,
Katilimcilik, Nigde Agiz ve Dis Saglhigi Merkezi
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ABSTRACT

What of people living in the environment, wants to know how to do that, their
desire to participate in decisions related to living space is becoming the format.
People identify themselves with the common living, working and social environment
do not participate in shaping their decision making power to individuals in society

lose it downloads.

This study Nigde Dental Health Center in increasing organizational
effectiveness to determine the role of participation. Study the theoretical part of the
organization, concept, event concept, the organizational effectiveness concept, the
notion of efficiency, participation concepts are explained; effectiveness-efficiency
relationship, management-event relationships and effectiveness in increasing the

participation rope role in detail were investigated.

Some empirical studies in The Dental Health Center Nigde improve
organizational effectiveness has been tested in a participatory role. Participation
factors were examined individually in this direction, activities and participation in
order to understand the relationship between the regression analysis were performed
to determine the extent of participation of employees with their personal information
has been analyzed. Analysis of the results of participation among employees in the
event p <0.05 level was a significant correlation and interpretation of results and

recommendations were made.

Key Words: Organizational, Effectiveness, Efficiency, Organizational

Effectiveness, Participation, Nigde Oral and Dental Health Centre



ONSOZ

Katilim diisiincesi hem modern yonetim anlayisinin hem de yiikselen bir
deger olarak demokrasi diisiincesinin dogal bir sonucu olarak karsimiza ¢cikmaktadir.
Eski Yunan Uygarligindan bu yana 6nemli bir yere sahip olan katilimcilik kavramai,
fasist ve elitist kuramlar diginda tiim akimlarca sahiplenilmis, sistemin mesruiyetini

saglayan 6nemli etkenlerden biri olarak kabul edilmistir.

Bu calismada orgiitsel etkinligi artirmada katilimcilifin rolii ele alinarak,
Nigde Agiz ve Dis Saglign Merkezinde etkinlik ve katilimcilik arasindaki iligki

incelenmistir.

Tez ¢alismalarim sirasinda bilgisini, emegini, 6zverisini ve zamanini benden
esirgemeyerek hep daha iyiyi yapmama yardimci olan Danisman Hocam Sayin Prof.

Dr. Ozcan YENICERI’ye sonsuz minnettarliklarimi sunarim.

Ayrica caligmalarimda bana her tiirlii konuda fikrini beyan eden ve
sorunlarimi asmama yardim eden Sayin Prof. Dr. Selen DOGAN’a, Sayin Yrd. Dog.
Dr. Ibrahim YALCIN’a, Saymn Omiir DEMIRER’e, babam Mustafa CAGLI'ya
arkadasim Ayla NARIN’e ve esim Hasan Ozgiir YILMAZ’a, anketimi cevaplayan
cevaplamayan biitiin Nigde Agiz ve Dis Sagligi Merkezi calisanlarina tesekkiirlerimi

sunuyorum.

Ozlem CAGLI YILMAZ

10.03.2011
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GIRiS
I. CALISMANIN KONUSU

Orgiitler biiyiidiikce is yogunlugu artmakta, isleri yapmak iizere isletmeye
pek ¢ok insan katilmakta, sonug olarak da isletmede yapilacak pek cok is ve bu isleri
gormek iizere pek cok insan bir araya gelmektedir. Orgiitlerde meydana gelen yeni
yapilanmalar insan unsurunu ve bunun sonucunda da yeni yOnetim anlayislarinin
meydana gelmesini saglamaktadir. Bu yiizden orgiitler giderek siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigii saglayabilmek icin, otoriter, merkezi Orgiit tipleri yerine, bilgiye ve
uzmanliga dayanan, merkeziyetci olmayan orgiitlere doniismektedir. Orgiitsel yapida
meydana gelen bu doniisiim, yonetim anlayisinda da koklii degisimlere neden
olmaktadir. Calisanlarin orgiitteki etkinliginin artirilmasi, isletmeye daha fazla katki
saglayabilmeleri ile miimkiindiir. Calisanlar1 gelistirmek ve giiclendirmek, onlara
sorumluluk vererek akile1 risk almalarim1 ve kararlara katilmalarin1 saglamak orgiit
etkinligini artirmanin en Onemli yoludur. Calisanlarin yeteneklerinden yapici ve
yaratic1 giiclinden maksimum seviyede yararlanmak orgiitler i¢in kag¢imilmaz bir

yoldur.

Orgiitlerin etkinligini ve verimliligini etkileyen degiskenlerden bazilari
sunlardir: Basta insan kaynagi olmak {izere orgiitii olusturan tiim kaynaklar, yonetim
stratejileri, amaglar, sosyal cevre, miisteri beklentileridir. Orgiitlerdeki etkinligi ve
verimliligi saglayan en onemli faktor insan olmakla beraber, bunu daha da artirmak
icin siirekli yeni kavramlar ve yaklagimlar ortaya atilmakta ve uygulanmaktadir. Son
zamanlarda Toplam Kalite Yonetimi anlayisi icinde kendine yer bulan katilimeilik
kavrami, insan faktoriinii pozitivist bir yaklasimla kullanmakta hatta Orgiit
amaglariyla insan amaclarini paralel tutmaktadir. 19. ytizyilin sonlarinda ortaya ¢ikan
yonetime katilma olgusu ise 1970’1i yillara kadar egemen olan iktisadi ve toplumsal
politikalarin icinde demokrasinin, sosyal adaleti ve verimliligi artiran bir kavram
olmustur. Katilim terim olarak, bir seyden pay almak, bir seyin icine girmek, bir seye
ortak olmak, bir seyin aktorleri arasinda yer almak gibi ¢ok anlaml bir kavrami ifade
etmektedir. Terimin birey ve gruplarin giinliikk davranis ve etkinliklerinden sosyal

kurumlara ve sivil toplum kuruluslarina varincaya kadar uzanan genis bir yelpaze



icindeki birtakim olgularnn ve iliskileri belirtmek {iizere kullanilmasi, katilim

kavramini daha da karmasiklastirmaktadir.
II. CALISMANIN AMACI VE KAPSAMI

Giiniimiizde sosyal ya da ekonomik amagclarla 6rgiitlenmis olan kurumlardan
istenilen kaliteyi ve etkinligi alabilmek i¢in ¢alisanlarmm etkin bir bicimde
kullanilmalar1 gereklidir. Calisanlarin kendilerini orgiitleriyle 6zdeslestirmeleri,
orgiit amaclarin1 kendi amaclari olarak goérmeleri orgiit i¢in 6nemlidir. Isgorenlerin
etkinlik ve verimliligini goOsterecekleri ortamlara ihtiyaglar1 vardir. Bu ortamlar,
yonetsel kararlara, ekip calismalarina da katilimla saglanabilir. Bu durum orgiitte
insana verilen degerle yakindan iliskilidir. Insana verilen deger arttikca, isgiiciiniin
etkinligi de artacaktir. Bu da ancak insanlarin daha fazla dnemsendigi, goriislerine
deger verildigi, beklentilerinin karsilandig1 bir yonetim anlayisi ile miimkiin olur. Bir
orgiitte kararlara katilma en iyi motivasyon tekniklerinden birisidir. Calisan
kendisinin de bir parcasi oldugu oOrgiitiin ileriye yonelik planlamalarina katildig
oranda bu hedeflere sahip ¢ikacak, basarilmasi yoniinde daha yiiksek performans
gosterecektir. Isletme yonetimine yeni bir bakis acis1 kazandiran yonetime katilma
anlayisi, aslinda geleneksel yonetim anlayisindan giiniimiize uzanan bir gelismenin
son asamasini olusturmaktadir. Yonetime katilmanin basarisi, isgorenin isletmeye
sadece emegini, bilgisini katmas1 degil, gonliinii ve sevgisini de katmasidir. Isine

gonliinii ve sevgisini katan ¢aligan daha katilimci olacaktir.

Bu caligma orgiitteki katilimeiligin etkinligi artirmadaki roliiniin ne oldugunu

ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir.
III. CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Calismanin ilk iki bolimii literatiir taramasina dayanmaktadir. Teorik
boliimden elde edilen veriler 15181 altinda katihimciligin 6rgiit etkinligi iizerine olan
etkileri, Nigde Agiz ve Dis Saglig1 Merkezinde calisan personel ile yapilan arastirma

ile analiz edilmistir.



Orgiitsel etkinligi artiran cok sayidaki faktorler arasindan yalnizca
katilimcilik irdelemeye konu edilmistir. Calismanin, katilimciligin orgiitsel etkinligi

artirmadaki rolii ile sinirh olacag diisiiniilmelidir.

Calismam Nigde Agiz ve Dis Saghigi Merkeziyle sinirli tutulmustur. Sonuglar

ve degerlendirmeler 1s181nda personelin ihtiyaglari karsilanmalidir.
IV. CALISMANIN YONTEMI

Orgiitsel etkinligi artirmada katilimcihigin roliiniin arastirildigr bu ¢aligma
dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde orgiit, etkinlik, orgiitsel etkinlik
verimlilik, katilimcilik kavramlart ele alinarak teker teker alt basliklariyla birlikte
incelenmistir. Ikinci boliimde katilimcihigin 6rgiitlerde etkinligi artirmadaki rolii ele
almarak etkinlik ve verimlilik iliskisi, yonetim ve etkinlik iligkisi ve Orgiitlerde
etkinligi artirmada katimciligin rolii incelenmistir. Ugiincii boliimde calismanin
metodolojisi anlatilarak, dordiincii bolimde konu hakkinda yapilmis olan alan

calismasi degerlendirilmistir.

Alan c¢alismasti NADSM’de yapilan arastirma sonuglarindan meydana
gelmektedir. 30 sorudan olusan 90 anket dagitilmis, 62’sine cevap alinmistir. Ankette

iist yaziya yer verilmis ve yazili anket yontemi uygulanmistir.

Calismanin teorik kisminda kullanilmig olan ikincil kaynaklar piyasada
yaymlanmis olan mevcut kitap ve dergilerden, elektronik ortamda yaymlanmis olan

bildiri ve makalelerden, ayrica ¢esitli veri bankalan kaynaklaridir.



BiRINCIi BOLUM

ORGUTSEL ETKINLiK VE KATILIMCILIKLA iLGILi
KAVRAMLAR

Bu boliimde, orgiit ile ilgili kavramlar, etkinlik ile ilgili kavramlar,

katilimcilik ile ilgili kavramlar ve bunlar arasindaki iligkiler incelenecektir.
1.1 ORGUT KAVRAMI

Orgiitlerin yasamimizdaki hayati rolleri tartisilamaz. Modern toplum, bir
bakima bir 6rgiitler ya da kurumlar kompleksidir. Orgiitlenmenin tasidig1 avantajlar,
hemen her isin goriilmesinde oOrgiitsel yapilar1t zorunlu hale getirerek, insan
yasaminin her alanimi kapsayacak bir yayginlia kavusmalarina neden olmustur.
Insanlar, sadece calisma veya is saatlerini degil hemen tiim zamanlarim orgiitlerde
gecirmektedirler. Okulda, hastanede, fabrikada, askeri ve adli Orgiitlerde ya
calismakta ya da hizmet almak i¢in bulunulmaktadirlar. Hemen her giin bu orgiitlerle

i¢ ice olmakta ve yasam orgiitler araciligi ile yasanmaktadir (Sayli, 2009: 1).
1.1.1. Orgiit ve Orgiitlenmenin Tanim

Tiirk Dil Kurumu’na gore orgiit, “ortak bir amag veya isi gerceklestirmek icin
bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat™tir.
Orgiit, otorite ve sorumluluk hiyerarsisi altinda bir grup insanin, belirli ortak bir
amac1 veya hedefi gerceklestirmek {izere is boliimii yaparak olusturduklari, belli bir
plan dahilinde, akilc1 ve isbirligine dayanan bir olusumdur (Sayli, 2009: 1). Orgiitii,
“Is ve Is”, “Is ile Insan” ve “Insan ile Insan” arasindaki diizen ve diizenlemeler
olarak tammlayanlar da vardir. Isletme de orgiit terimi iki degisik anlamda
kullanilabilir. ki bir yap1, iskelet 6nceden planlanmuis iligkiler toplulugu anlamina
gelirken, ikincisi orgiitte bu yapinin olusturulma siirecini ve bir seri i§i organize etme
faaliyeti olarak ifade edebilir (Kogel, 2004: 26-27). Isletme orgiitleri, bir cevre
icinde faaliyet gosteren ve pek c¢ok alt sistemlerden olusan bir biitiindiir.

Faaliyetlerinde denge saglamaya calisirken cevresi ile etkilesim halindedir ve bu

yoniiyle de isletme acik bir sistemdir (Oztiirk, 1998: 30). Orgiitler belirli amaclara



ulagmak iizere kurulmus toplumsal sistemlerdir. Onlara gercek niteliklerini
kazandiran da bu amaclaridir. Orgiitiin amagclari, kagit iizerinde saptanmis bigimsel
amaglar olabilecegi gibi, uygulamada orgiit iiyelerinin kendi aralarinda gelistirip
kabul ettikleri dogal amaclar da olabilir. Genelde oOrgiitiin amaci “hedefe ulagsmak
icin dogru yolu bulmaktir’’ denebilir. Dolayisiyla organizasyon terimi isletmenin,
kurulusun yapisini, orgiitiinii ifade eder. Fayol’a gore orgiitlenme “maddi ve kisisel
unsurlar isletmeye tahsis etme faaliyetidir”. Mooney-Rieley’e gore ‘’intizam ve usul
saglamak’ demektir. O halde orgiitlenme, “maddi sermaye ve kisisel {iretim
faktorlerini yetkili ve verimli bir sekilde gruplandirma ve yerlestirme faaliyetlerinden
olusan bir eylemdir’’ denebilir (Hasanoglu, 2004: 1). Bir bagka goriis de
orgiitlenmenin olusturulmasi ile ilgili faaliyetler toplulugunu, bir siireci ifade eder ki
bu siiregte; faaliyetleri anlamli ve etkili bir sekilde gruplamak, gruplan belirli orgiit
kademe ve mevkileri haline getirmek ve bu mevkilere de isgorenleri atamak yer alir
(Kogel, 2004: 28). Baska ifade ile orgiitlenme; isletmenin amaglarina ulagmasi igin
gerekli faaliyetlerin ayrintilartyla saptanmasi, bu faaliyetlerin gruplanmasi, her
faaliyet grubuna bir boliim yoneticisinin atanmasi ve yetki devredilmesi islevidir.
Boylece kurulacak olan oOrgiitsel yapi, isletmenin amaglarina ulagmasini
kolaylastiracaktir. (Ulgen, 2008: 1). Bir isletmede amaca ulasmak igin onceden
planlanarak gerekli olan hem maddesel hem de insani dgeleri birbiri ile uyumlu bir
sekilde biraraya getirmek i¢in yapilan islevler orgiitlenme, bunun sonucunda ortaya

cikan iiretim sistemi de orgiit olarak tanimlanabilir (Tosun, 1992: 1).

Orgiitlenme islevi sirasinda, yapilacak isler belli bir sira gergevesinde
planlanir. Birinci sirada, yapilacak islerin belirlenmesi ve is boliimii, daha sonra
belirlenen isteki pozisyona gelecek kisilerin sahip olacagi yetkilerin belirlenmesi ve
bu pozisyona gelecek kisinin hangi bilgi, yetenek ve beceriye sahip olmas1 gerektigi
tespit edilir. Formel orgiit yapis1 kisiye bagl degildir, unsurlarin kendi aralarinda
iliskilendirilmesiyle olusur. Yapilacak islerin belirlenerek farklilastirilmas,
organizasyon kademelerinin sayisi, boliimler, karar verme otoritesinin dagilimi, bilgi
akig sistemi, fizik birimlerin dagilimi, gerekli personelin nitelikleri de oOrgiitiin

yapilandirilmas1  sirasindaki  unsurlar1  olusturmaktadir. Ozetle organizasyonun



yapilandirilmasi, bir organizasyon yapisini olusturan 6nemli iligkilerin seklini ve

niteligini anlatir (Kocel, 2004: 27).
1.1.2. Orgiit Yapisi

Orgiitleme eylemi sonucunda ortaya c¢ikan yapi olup formel ve informel
olarak ikiye ayrilir. Formel ( Sekilli, Bicimsel) Orgiit Yapisi, onceden bilingli olarak
tanimlanan ve belirli bir ama¢ dogrultusunda olusturulan, iliskiler toplulugudur.
Genellikle bir organizasyon semasi ve organizasyonu olusturan unsur ve iliskileri
aciklayan bir el kitab1 bulunur. Informel (Bigimsel olmayan) Organizasyon Yapisi ise
onceden planlanmayan, dogal olarak, kendiliginden, bilin¢li bir planlama sonrasinda
degil de ¢alisanlarin bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikan iligkileri iceren bir yapidir.

Formel yapinin etkinligi, informel yapr ile iliskilidir (Uniivar, 2009: 64).
1.1.3. Orgiitiin Ozellikleri

Her orgiit birtakim alt sistemlerden ve unsurlardan olusur. Bu alt sistem ve
unsurlar ile cevreleri arasinda da devamli ve dinamik iliskiler vardir. Orgiitlerin
icinde yasadiklan cevre devamli ve hizli bir degisim siireci i¢cinde bulunur. Boyle bir
cevre icinde yiiksek bir verimlilik ve etkenlige sahip olabilmeleri, amaclarini
gerceklestirebilmeleri, hayatta kalabilmeleri ve biiyliylip gelisebilmeleri igin
orgiitlerin; cevrelerindeki degisiklikleri yakindan izlemeleri, yenilik¢i ve yaratici
olmalari, cevrelerinden girdiler ithal etmeleri, bu girdileri islemeleri, isledikleri
girdileri ¢evrelerine ciktilar halinde ihra¢ etmeleri, cevrelerindeki tepkileri
ogrenebilmek, ihtiya¢ duyulan bilgileri toplayabilmek ve girdilerin ithalini, tiretim
siirecini ve ciktilar1 geregince yeniden diizenleyebilmek icin bir “besleyici yanki”
(feedback) mekanizmasina sahip bulunmalar1 ve olumlu sonuglara ulasabilmek i¢in,
degisim siireci iizerinde etkin bir denetim sistemi kurmalar gerekir. Sonucta
orgiitler, belirli amaclara ulasmak iizere kurulmus toplumsal sistemlerdir

(yeniforum.gen.tr).



1.1.4 Orgiitiin Var Olmasi icin Gerekli Olan Evreler

Bir orgiitiin var olmasi icin ii¢ evreden soz edilebilir; Bu evreler, girisim,

yerlesim ve gelisim evresidir (Basaran, 2000:75-76).

Girisim Evresi: Toplumda bir iirtine gereksinim duyuldugunda, bu iiriiniin
tiretilmesi icin bir arama baslar. Bireyler isbirligi yaparak, iiriiniin tiretimini yapmak

icin girisimde bulunurlar. Girisimde bulunan kisilerin artik ortak bir amac1 vardir.

Yerlesim Evresi: Girisim evresinde iirettigini pazarlayarak yagamasi gereken
kaynagi saglayan Orgiit, topluma yerlesmeye baglar. Orgiit bu evrede

toplumsallasmak zorundadir. Yoksa toplum igerisinde yasayabilmesi imkansizlagir.

Gelisim Evresi: Orgiit bu evrede toplumsallagmus, iiretimini artirmistir.
Boyle bir orgiit kaynaklarini biiyiiterek elverisli bir diizeye ulasir. Bu evrede orgiitiin

uyarlama ve yasatma alt sistemleri ortaya ¢ikar. Boylece orgiit yapisini tamamlar.

Incelikli Yapisal Analiz Evresi: Gelismesini tamamlamus orgiitler donemsel
yenilenmelerden gecmezler ise cokiise gegeceklerdir. Bu evrenin baglica amaci
yeniden canlanma, yani isletmenin yaraticit giiciiniin yenilenmesidir. Bu evredeki
kriz, isletmenin yeniden canlanma ihtiyacindan dogar. Tiim orgiitler bu caba icine
girmedikleri gibi, girenlerinde tiimii basarili olamaz. Ust yoneticiler, orgiitiin bu
evredeki yeniden yapilanma cabasinda, isletmenin temel isini ve hedeflerini
gerceklestirmek {iizere, is siireclerinin ne sekilde daha iyi organize edilebilecegini
tekrar gozden gecirirler ve iiriin cesitlendirmesi ile olusan biiyiimeye uygun diisecek
bir sekilde, fonksiyonel orgiit yapisindan {iiriin veya hizmet, cografi, miisteri ve
benzeri bazda orgiitlenmeye gegebilirler. Boylelikle, karar alma siirecinin orgiitiin

tilm kademelerine yayilmasi saglanmis olur (Taner, 2003: 40-41).
1.1.5 Orgiitiin Esaslar1

Toplumsal yasamin bir pargasi olan orgiitler bes esasa dayanir (Dinger ve

Fidan, 1996: 377-378).

¢ Orgiitlerde her zaman kisiler vardir.



e Bu kisiler karsiliklt davranig halindedir.
¢ Bu davramslar her zaman bir tiir yapi icerisinde tanimlanabilir.

o Orgiitteki her bireyin kisisel amaclar1 vardir. Birey, orgiite katilmakla

amaglar1 dogrultusunda yardim gérecegini timit eder.

e Bu karsihikli davraniglar, belki kisilerin kendi amaclarindan farkli fakat
bunlarla ilgili ve birbirine uygun birlesik amaclarin saglanmasina yardimci

olur.
1.1.6 Orgiitlerin Tiirleri, Amaclari ve Hedefleri
Orgiitlerin su islemleri gordiikleri soylenebilir (Evans ve Mism, 1992: 3-4);
o Orgiitler insan gereksinim yada taleplerini daha etkin bir bicimde tedarik
edebilirler.

o Orgiitler etkinligi arttirirlar.

e Bireyler icin daha fazla giivenlik saglarlar.

Orgiit kavrami, insanlarin bir takim ortak amaclar ve degerler ugruna ortaya
koyduklar1 bir anlagsmay1 ve birlikteligi icermektedir. Orgiit yapisi, bir grubun
faaliyetlerini esgiidiimleyen, ©Ogelerini birbiri ile uyumlu hale getiren sistemdir

(Peker, 1998: 61).

Bu bakimdan insanlarin orgiitlere asagidaki amaglarimi gerceklestirmek icin
girdikleri sdylenebilir (Evans ve Mism, 1992:3-4):
e Daha basarili olmak,
e Gereksinim ve taleplerini daha iyi karsilamak,
® Genel olarak daha iyiye gitmek.
Orgiitler, gerek bireysel gerekse grupsal olarak orgiit icindeki inang, tutum ve

davranmiglant orgiitiin amacglariyla uyumlagtirmak i¢in iletisimden yararlanirlar. Bu

nedenle; orgiitler ¢ok yonlii ve cevresel iliskilere yonelik siirekli, bilimsel ve



sistematik bir iletisim sistemi kurmalidirlar. Ciinkii Orgiitsel basari, sistemli bir

iletisime gereksinim duyar. (Halis, 2000: 530)

Orgiitlerde hedef ise, hem onceden elde edilmis amaglari, hem de pesinden

kosulanlari ifade eder.
Hedefler bu baglamda bes kategoriye ayrilabilir (Perrow, 1970:134):

e Toplumsal Hedefler
e (Cikt1 Hedefler

¢ Sistem Hedefleri

e Uriin Hedefleri

e Tiiketim Hedefleri
P.F.Drucker ise, orgiitsel hedefleri sekiz ana baslik altinda toplamustir.

1) Pazarlarin belirlenmesi, 2) Yenilik, 3) Verimlilik, 4) Fiziksel ve finansal
kaynaklar, 5) Karlilik, 6) Yonetici yetistirme ve gelistirme, 8) Halka karsi
sorumluluk, (sosyal sorumluluk) (Drucker, 1954: 74)

Bununla beraber asagida belirtilen amaglarin tiim orgiitlerde var oldugunu

soylemek olasidir (Dicle, 1976: 9);

e Mal yada hizmet tiretimi

o Orgiit iiyelerinin ve orgiitle ilgisi olan diger gruplarin tatmini
®  Yasamun siirdiiriilmesi

e Biiyiime ve gelisme

e Degisim ve ¢cevreye uyum

Hedefler, bir acidan bakildiginda, cabalar igin gegerlidir. Bir orgiitiin

hedeflerin olmamasi1 yada kendine 6zel bir yapisinin olmamasi da s6z konusu



olabilir. Hedefler olmaksizin orgiitler biiyiiyiip gelisseler bile, icten ve distan baskiya

ugrayabilirler (Perrow, 1970: 173).
1.1.7 Orgiitlerin Ortak Noktalar

Orgiitiin basit bir tanimin1 yapmak zordur c¢iinkii karmasik bir yapisi vardir.
Insanlar; okullar, dernekler, kuliipler, sirketler, cesitli kamu kurumlar, siyasi partiler,
hastaneler gibi cesitli orgiitler i¢ ice yasarlar. Yinede, bir orgiitii olusturan ortak

unsurlar belirlemek kolay olmamaktadir (Bakan vd. 2004: 8).
Bir orgiitte bulunan ortak noktalar1 sdyle siralayabiliriz (Bakan vd. 2004: 8);

e Amag ve Hedefler: Her orgiitiin ulasmaya calistigl bir amaci vardir. Amaci
olmayan orgiitiin varligindan s6z edilemez. Her Orgiitiin amacina ulagmak
icin bir programi ve metodu bulunur. Ornegin bir futbol takiminin amaci lig
birinciligi olabilir.

e Plan: Orgiitler amaglara ulasmak icin plan yaparlar. Plam1 olmayan orgiit
amacina ulasamaz. Bir futbol takimi lig birinciligi amacina ulagmak igin
hangi futbolcunun nerede oynayacagini ve hangi magta hangi oyun planini

uygulayacagimn iyi belirlemelidir.

e Kaynaklar: Orgiit, amacina ulasmak icin gerekli maddi ve manevi kaynaklari,

bunlari nereden ve nasil saglayacagini belirlemelidir.

e Lider veya Yonetici: Orgiitsel amaclara ulasmak icin yapilacak biitiin
faaliyetlerin koordinesini, kontroliinii, degerlendirmesini ve yonlendirmesini

yapacak lider veya yoneticiye ihtiyac vardir
1.1.8 Orgiitlenme ve Orgiit Dizaym

Fayol’a gore orgiitlenme “maddi ve kisisel unsurlar isletmeye tahsis etme
faaliyeti’’dir. Mooney-Rieley’e gore “’intizam ve usul saglamak’ demektir. Bu
tanimlar yardimiyla orgiitlenme, maddi sermaye ve kisisel tiretim faktorlerini etkili
ve verimli bir sekilde gruplandirma ve yerlestirme faaliyetlerinden olusan bir eylem

olarak ifade edilebilir (Akat,1998: 71).
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Orgiit dizayni bir orgiitiin yapisin1 olusturan baslica iliskilerin seklini ve
niteligini gosterir. Bir oOrgiitiin dizaym1 sirasinda baglica ele alinacak unsurlar
sunlardir (Efil, 2002:184);

o isletmeyi amaclarina ulastiracak islerin belirlenmesi
e Isletmedeki temel isboliimiiniin kararlastirilmasi

e Isboliimii icinde yer alacak organlarm belirlenmesi
e Organlar arasi yetki ve is iliskilerinin belirlenmesi

e Temel koordinasyon mekanizmasinin belirlenmesi

e Orgiit sema ve kilavuzlarinin hazirlanmasi
1.1.9 Orgiit ve Cevre

Orgiitler ve cevreleri arasindaki iliskiler karmasiktir, herhangi bir 6rgiitiin
kesin sinirlarini ve gevresinin boyutlarini tanimlamak ¢ok giictiir. Orgiitler cevreleri
ile siirekli etkilesim igindedirler. Bu nedenle, orgiitlerin icinde bulunduklari ¢cevrenin
yapist ve ozellikleri onem kazanmaktadir (Culpan, 1976: 113). Orgiitlerin icinde

bulundugu ¢evreyi i¢ ¢cevre ve dis ¢evre olarak iki gruba ayirabiliriz.
1.1.9.1 D1s Cevre

Orgiitlerin calismalarim etkileyen dig ¢evre faktorlerini iki bicimde gormek
miimkiindiir. Birincisi dahili dis ¢evredir. Dahili dis ¢evre denildiginde; ekonomik,
sosyal, siyasal, teknolojik ve demografik etmenler anlagilmaktadir (Cemalcilar, 1985:

5).

Ikinci dis cevre ise, orgiitii kusatan dis bicimsel gruplardir. Orgiitii kusatan dis
bicimsel gruplar olarak; aym alanda faaliyet gosteren diger orgiitler, miisteriler,
kaynaklar, kooperatifler, okullar, birlikler, askeri kurumlar ve diger sosyal kurumlar
gelmektedir (Caglar, 2001: 130).

Orgiitler iizerinde 6zellikle politik cevreler etkilidir. Farkli politik formlar,

durumlar ve degismeler oOrgiitlin yapisini ve amaglarmi yonlendirebilmektedir.
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Orgiitiin dis cevresindeki isteklerin, ihtiyaclarin ve baskilarin degismesiyle orgiitsel

amaglar da degisebilir (Saglam, 1979: 79).
1.1.9.2 i¢ Cevre

Orgiitiin i¢ ¢evresini iki boyutta ele almak miimkiindiir. Birincisi; yoneticiler,
calisanlar, amaglar, iiriin, teknoloji, yerlesim, orgiitlenme, yonetim, finansal durum
ve orgiitiin giicii gibi unsurlardir. ikincisi ise; is boliimii, is akis1, personelin niteligi,

orgiit iklimi, statii ve degerler gibi unsurlardir (Caglar, 2001: 130).

Orgiitiin ic cevresinin en onemli unsuru yoneticilerdir. Yonetici orgiitiin
iretim elamanlarim ele alip bunlar1 mal ve hizmet iiretimi i¢in kullanan kisidir. Ayn1
zamanda belirlenen amaglara ulasmada birinci derece sorumludur (Cemalcilar, 1985:
5). I¢ gevre unsurlarinin uyumu orgiitleri birinci derecede etkilemektedir. Orgiitler

cevreleriyle uyumlu amaglar bulmadik¢a varliklarini siirdiiremezler.

Amaclar orgiitiin varlik nedenidir. Ayrica oOrgiitsel amagclarla ¢alisanlarin

amaglarn birlestirilmelidir (Caglar, 2001: 130).
1.1.10 Orgiit ve insan

Insanlar 6rgiitlerin vazgecilmez unsurlaridir. Tiim insanlarin kisisel amaclari
vardir. Orgiitler hem bu amaclarin sonucudur ve hem de bu amaclara ulasmak icin
birer aractirlar. Birey-orgiit etkilesimin niteligi ile orgiitsel etkinlik arasinda yakin bir
iliski bulundugu soylenebilir. S6z konusu etkilesimin niteligi gelistirilerek orgiitsel

etkililigin artirnlabilecegi ileri siiriilebilir (Aydin, 1991: 17).

Biitiin orgiitsel kavramlarin gelisiminde, orgiitleri tanimlamak amaciyla bazi
mecazi ifadelerden yararlanilmistir. Tarihsel siire¢ icinde orgiit kuramcilan orgiitii
tanimlamada ve coziimlemede sik sik fiziksel diinyadan gelen mecazi ifadelere
basvurmuslardir. Yonetim bilimciler orgiitleri, hareketlerle acik¢a gbzlenebilen bir
makine olarak veya canli bir organizma olarak gormiiglerdir. Son yillarda sosyal
bilimlerden o6diing alman sifreler orgiit kuramcilarinin oOrgiitleri daha iyi analiz
etmelerine yardimci olmustur. Boylece orgiitler kiiciik bir toplum, hatta tiyatro gibi

algilanmaya baglanmistir
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1.1.11 Orgiit Tiirleri

Orgiitler, ortak bir amaca ya da belirlenmis birden fazla amaclara ulagsmak
icin bir araya gelip calismakta olan insan topluluklar1 olarak da tanimlanabilir.

C)rgﬁtleri;

¢ Bigimsel Orgiitler (Resmi Orgiitler)

e Bigimsel Olmayan Orgiitler (Dogal Orgiitler) seklinde iki grupta toplamak

miimkiindiir.
1.1.11.1 Bicimsel Orgiitler

Bir orgiitte meydana gelen olaylar karsilikli davramislardir. Orgiitiin yapist bu
karigikli davranislar1 tanimlar. Orgiit yapisinin dogasi ve karsilikli davranislarin 6zel
nitelikteki siiregleri, bir orgiitten digerine degisecektir. Bununla beraber her orgiitte
bireyler amaclar icin karsilikli davramislarda bulunurlar. Bu kargilikli davranislarin
her zaman bir tip yap1 ile tanimlanmasi miimkiindiir. Bigimsel orgiitler i¢in yap1
birinci derecede onemli bir 6zellik olarak kabul edilir. Bir bagka ifadeyle bigimsel
orgiitlerde yapilan her cesit calismanin es giidiimii ve iliskilerin diizenlenmesi s6z

konusudur (Organ ve Hammer, 1982: 430).

Bicimsel ya da Resmi Orgiitlere ornek olarak Tapu Kadastro Genel
Miidiirliigii, Tiirkiye Jokey Kuliibii, TRT, Tiirk-Is ve TOBB gibi kuruluslar
sayilabilir (Organ ve Hammer, 1982: 430).

1.1.11.2 Bigimsel Olmayan (Dogal) Orgiitler

Bicimsel olmayan orgiitler, aileler, cemaatler, kiiciik bir kdy, sik sik bir araya
gelen arkadas toplulugu gibi, iiyeler arasindaki etkilesmenin, iiyelerin birbirlerine
kars1 besledikleri duygularin, her iiyenin roliiniin, faaliyet ve gdrevlerinin zamanla

kendiliginden olusup gelistigi orgiitlerdir.(Aytag,2004: 190-191)

Resmi olmayan orgiitlerde insanlarin davramslari, karsilikli etkilesimlerle
kendiliginden ortaya c¢ikip gelisen toplumsal kurallarla diizenlenir. Toplumsal

orgiitler cogunlukla eggiidiim acgisindan Onem kazanmaktadir. Resmi olmayan
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orgiitlere 6rnek olarak sunlar verilebilir; Bir arkadaslik grubu, bir aksam yemegi

partisi, bir salonda oynanan domino oyunu vb (Day, 1980: 274).

Bicimsel olmayan orgiitlere katilmanin en 6nemli nedeni, sosyal ihtiyaglarin
tatmini ile ilgilidir. Caligsanlar bigimsel orgiitiin icinde bulamadig: iliski bigimi ve
sayginligr bi¢cimsel olmayan oOrgiitleri olusturarak bulmaya calisirlar. S6z konusu
orgiitlerde, calisanlar bireysel ihtiyaglarim karsilama cabasindadir. Genellikle sosyal

ihtiyag¢larin tatmini ve kendini gerceklestirme 6n plandadir (Day, 1980: 274).
Kiigiik ya da biiyiik tiim orgiitlerin ii¢ ortak niteligi vardir:

e Insanlardan olusmuslardir,
e Amaglan bagarmak i¢in kurulmuslardir,

e Her biri iiyelerinin davramslarini belirlemek ve sinirlamakla sonuglanacak bir

yapilanma icindedir.

Bicimsel orgiit; basariya ulagsmada insanlarin bir araya gelerek belirlenmis
gorevleri, organizasyon yapisi icinde karsilikli etkilesimle yerine getirmeleridir, her
orgiitiin iiye sayist bir digerine gore farklilik gosterebilir. Bazilan iic ya da dort
tiyeden olusurken, digeri yiizlerce ¢alisanin bulundugu diinya ¢apindaki bir orgiitii

olusturabilir (Organ ve Hammer, 1982: 430).
1.1.11.3 Sanal Orgiitler

Sanal orgiit, calisanlarin belli bir yerde toplanmadigi degisik mekanlardaki
isletmelerin, bir iiriin veya hizmetin iretiminin belirli safthalarinda yer aldigi,
bilgisayar olanaklariyla siirekli haberlesme icinde bulunan ve sanki tek bir orgiit gibi
miisterilerine mal ve hizmet sunan bir orgiittiir (Kocel,1999: 319). Sanal orgiitler
cografi olarak daginik goriinlislii uluslararas1 farkli bir¢ok yasal varligin bir araya

gelmesinden olugmustur.

Sanal is orgiitlerinde kisiler bazen farkli zamanlarda da caligabilirler. Sanal

orgiitiin yapisal iki ana 6zelligi vardir (Bond,1998: 38) :
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¢ Biitiinii olusturan operasyonlarin karsilikli dayanismasi

¢ Bunlar arasindaki sorumlulugun dagitimidir.
1.1.12 Orgiitsel Yap1

Bir orgiitiin yapis1 ii¢ bilesenden olusur. Bu bilesenlerden birincisi, dikey,
yatay ve cografik farklilasma ile ilgili olan karmasikliktir. Ikinci bilesen, bigimsellik
olarak tanimlanan kurallarin ve diizenlemelerin kullanilma derecesidir. Ugiincii
bilesen ise merkezilesmedir ve karar alma yetkisinin nereye yayildigi, kararlara
katilma ile ilgilidir (Robbins, 1994: 241-246). Orgiitiin karmasikligi, orgiitlenme

bicimi, yonetim bicimi bize rgiitiin yapis1 hakkinda bilgi verir.
1.1.12.1. Karmasiklik

Karmagiklik ii¢ kisma ayrilabilir. Bunlar birincisi, birimler arasindaki yatay
ayrilmanin derecesini anlatan yatay farklilagmadir. Yatay farklilasma, iiyelerin
yonelimlerine, yerine getirdikleri islerin yapisina, egitim ve Ogretimlerine gore
birimler arasndaki farklilasmanin derecesini ifade eder. Bir Orgiit icginde
uzmanlagmis bilgi ve beceri gerektiren meslekler ne derece fazla ise, orgiit yatay

acidan o kadar farklilagmis demektir.

Ikinci bilesen ise, orgiitsel hiyerarsinin derinligini ifade eden dikey
farklilagsmadir. Dikey farklilasma bir orgiitteki derinligi ifade eder. Farklilagsma
artarsa, orgiitteki hiyerarsik diizeylerin sayist artacagindan, karmasiklikta artar. Bir
orgiitte ne kadar ¢cok diizey bulunursa, iletisimin bozulma potansiyeli o denli fazla

olur. Hiyerarsinin artmasi orgiitteki iletisimin kalitesini olumsuz yonde etkiler.

Uciincii bilesen ise orgiitiin islevlerinin ve is gorenlerinin cografik olarak
yayilma derecesini olusturan cografik farklilagsmadir. Bir orgiit faaliyetleri ¢ok cesitli
yerlerde yerine getiriyor olabilir. Cok sayida yerin ve bolgenin olmas1 karmasiklig

artirir.

Orgiit bu boyutlarda ne kadar farklilasmis ise, o denli karmasiktir.
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1.1.12.2. Bicimsellik

Bicimsellik, bir orgiitteki islerin standartlasma derecesini ifade eder. Bigimsel
bir orgiitte isi yapan kisi ne yapilacagini, ne zaman yapilacagi ve nasil yapilacagi
konusunda cok az karar verebilme yetkisine sahiptir ciinkii gorev tamimlamalar
yapilmistir. Gorev ve sorumluluklar belirlenmis ve paylastirilmistir. Bicimselligin
yiikksek oldugu orgiitlerde acgik is tamimlar, bir¢ok orgiitsel kural ve is siiregleri
hakkinda acik¢a tanimlanmis diizenlemeler bulunmaktadir. Bu orgiitler genellikle

yapisi en basit olan ve ¢ok tekrarlayici igleri olan orgiitlerdir.

Bicimselligin az oldugu orgiitlerde, orgiitteki bireylerin kisisel karar verme
ozgiirliikleri ¢cok genistir. Bu orgiitlerde kisilerin davranislarimi belirleyen kural ve
diizenlemeler pek yoktur. Orgiittekiler insiyatif kullanabilir, risk alabilir, isleri

yaparken kendileri ¢6ziim yontemleri iiretip bunlar1 uygulayabilirler.
1.1.12.3. Merkezilesme

Merkezilesme, karar almanin orgiitte tek bir noktada yogunlasma derecesidir.
Eger bir orgiitteki iist yonetim alt diizey personele danmismadan, oOrgiitte 6nemli
kararlar aliyorsa, genellikle o orgiitiin merkezilesmis oldugu sdylenir. Bunun yaninda
daha alt diizeydeki is gorenler ne kadar ¢ok girdi sagliyorsa ve karar verme yetkisine

sahip ise o orgiit o denli merkezilesmemistir. Katilimcilik merkezilesmeyi azaltir.
1.2. ETKINLIiK KAVRAMI

Etkinlik, yirminci yiizyila kadar, verimlilikle es anlamli bir kavram olarak
kullanilmistir. Bir orgiitiin etkinliginin verimliligine bakilarak degerlendirilmesinin
temelinde yatan diisiince o oOrgiitiin mal ve hizmet iiretmek disinda baska bir
amacinin olmadig diisiincesiydi. Giiniimiizde ise, orgiitler agik sistemler olarak
cevreleriyle siirekli etkilesim halinde bulunduklar1 icin bu ilk donemin sinirh bakis

acisindan vazgecilmis ve etkinligi yeniden tamimlamaya yonelmislerdir(Tosun, 1981:

2).

Etzioni, Bernard, Hall ve Price’a gore etkinlik Orgiit amaclarim

gerceklestirme derecesidir. Katz ve Kohn ise etkinligi, orgiit ¢iktilarinin ekonomik,
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teknolojik siyasal yonlerden en yiiksek diizeye ¢ikartilmasi olarak tanimlamislardir
(Dicle, 1975: 27). Gibson ve arkadaslar etkinligi; bireysel etkinlik, grup etkinligi ve
orgiitsel etkinlik olmak iizere ii¢ ayr1 perspektifte tanimlamislardir. Bireysel etkinlik
tek basina bir caliganin tiretime katkilarini ifade ederken, grup etkinligi calisanlarin
olusturdugu grubun biitiin iiyelerinin tiretime katkilar1 toplami olarak ifade edilir.
Orgiitsel etkinlik ise; bireysel etkinlik ve grup toplamindan daha fazlasini ifade
etmektedir. Orgiit kavramlarinin hemen hemen tiimii etkinli§i tamimlamay1 ve
artirmay1 amaglamaktadir. Etkinlik hedeflenen, istenilen sonuglara ve amaglara

ulagmaktir (Gibson vd., 1991: 25).
1.2.1 Etkinlik ve Yeterlilik

Bir orgiitiin amaci ve bagsarma derecesi etkinlik olarak isimlendirilir. Etkinlik,
performans ile gegcmise doniik basarilar ve gelecege doniik beklentileri birbirleriyle
kiyaslar. Bu yiizden etkinlik bagimli bir degiskendir. Sadece diger standartlarla ilgili
olarak degerlendirilebilir. Is hayatinda bu standartlar, 6rgiitiin performansi ve onun
belirledigi amaclar1 arasindaki iliski ile uygunluk arz eder. Friendlander ve Pickle'in
iddiasina gore: "Acikca etkinlik, orgiitiin karliligini, iiyelerini tatmin etme derecesini
ve parcast oldugu toplumun nezdindeki deger derecesini ortaya koymalidir".
Yeterlilik kavrami ise; kaynaklari rasyonel (akilc1) ve israf etmeden kullanmayi ifade
eder. Yine kavram, fiilen gerceklestirilen bir faaliyet sonucunun 6nceden belirlenen

standart ol¢iilerle karsilastirilmasi seklinde ifade edilebilir (Miiftiioglu, 1989: 320).

Cogu yazar etkinlik ve yeterlilik kavramlarin1 esanlaml kabul etmektedir. Bu,
birbirine benzer fakat farkli kavramlari ele alip incelemek sadece belirleme siirecinin
karismasina neden olacaktir. Aslinda etkinlik, uygulamaya doniik amaglara ulagsma
derecesi iken yeterlilik, bu amaglara ulasmada hedef alinan maliyet/fayda oramdir.
Yani yeterlilik, belirli bir amag veya tespit edilmis bir ¢iktiy1 elde etmek icin gereken
hammadde, para ve insandan olusan girdinin sorunu ile ilgilidir. Sayet benzer
mamulil iireten iki oOrgiit, belirli bir zaman dilimi i¢inde aym diizeyde {iiretim
yapmalarina karsilik, birincisi ikincisinden daha az kaynak kullanimi ile sonucu
gerceklestirirse, o taktirde ilk firma ikincisine oranla daha yeterli olarak

tanimlanacaktir. Ciinkii daha az girdi ile aym iiretim diizeyini basarmistir. Azalan
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yeterliligin orgiitsel etkinlige nasil bir zarar verecegini gormek kolaydir. Bir amaci
basarmanin maliyeti arttikca Orgiitiin hayatta kalabilme olasilig1 o oranda azalacaktir.
Yetersizlik gercegi Orgiitii ticari hayatin disina itebilir. Son yillarda ¢ok sayidaki
ticari oOrgiit; diisitk vergiler, diisiik iggiicli maliyetleri ve tasimacilik maliyetlerini
azaltmak gayesiyle fabrikalarini, hammadde kaynaklarina yakinlastirmak isteyerek
bir cografi bolgeden bir digerine tasimislardir. Bu tiir gayret ve hareketler yeterliligi
artirmaya doniik girisimler olarak goriilebilir. Reddin ve Drucker gibi yazarlar, iki
kavrami ayirma yolunu benimsemislerdir. Onlara gore, etkin olabilmek i¢in orgiit
biitiin ilgisini isin sonug¢larma vermelidir. Halbuki yeterli olmak i¢in isin gerektirdigi
girdi ihtiyaglarina yonelmesi gerekir. Bu nedenle onlar yeterliligi, isleri dogru yapma
ile ilgili olarak goriirler, girdiler ile iliskilendirirler ve orgiitiin ne yaptiginin iizerinde
dururlar. Etkinlik kavramini ise sonuglar, amaclar veya gorevlerin basarimu ile iliski-
lendirirler ve performans, kaynaklarin kullaniminda uygunluk, artan karlilik ve
oOrgiitsel amaclara ulagsma derecesi iizerinde dururlar. Yeterlilige, etkinligi agikca
belirleyen bir kavram olarak bakilsin veya bakilmasin bu durum 6rgiitsel kaynaklarin
varlig1 veya kithigi gibi ek birtakim faktorlere de baglidir. Genel olarak yeterlilik, bu
durumda kaynaklarin amaclara ulagsma gayreti icerisinde rasyonel olarak kullanilma
derecesi olarak tanimlanabilir. Bu manada, personel devir hizi, devamlilik gibi
faktorler orgiitsel etkin-sizlikten ziyade oOrgiitsel yetersizligi ifade edecektir (Steers,
1991: 306).

1.2.2 Etkinlik ve Verimlilik

Verimlilik genel olarak orgiit ici diizen ve uyumun sonucu olarak goriiliir.
Verimlilik kavramiyla ilgili birgcok tanim yapilmistir. Bunlardan birkag¢i soyledir:
Verimlilik; ciktilar ya da tiretim ile girdiler ya da harcamalar; elde edilen sonuglarla
sarfedilen cabalar; gelirler ile giderler; elde edilen doyumlar ile fedakarliklar
arasindaki oranlan ifade eder. Kisaca o, sinirhl ara¢ ve olanaklar ile en yiiksek
degerlere ulasmaktir, yapilan ya da yapilmakta olan bir isi daha iyi yapmaktir ve
kaynaklardan saglanan iiretimi en uygun hale getirmektir (Alpugan, 1995: 13). Bir
fiziksel basar1 6lciitii olan verimliligin temel ugras: iiretim fonksiyonlaridir. Uretim

fonksiyonlar1 yoluyla yapilan ol¢iimlerde, zaman iginde, iiretim miktarinda {iretim
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etmenlerindeki (emek ve sermaye) fiziksel artislardan daha biiyiik bir artis sag-
landig1 goriilmektedir. Bunun da verimlilik artis1 olarak tanimlanmasi genel kabul

gormiistiir (Senel, 1992: 11).

Orgiitlerin en etkin ve en verimli toplumsal birimler olmas gerekir. Belirli bir
orgiitiin gercek etkinligi onun amaclarina ulasabilme derecesiyle belirlenir. Diger
yandan Orgiitiin verimliligi ise; bir birim iiriin meydana getirmek icin kullanilan
kaynaklarin niceligi ile dlciiliir. Cikt, orgiitsel amaclarla ¢ok yakindan ilgili olmakla
birlikte, tipatip ayn1 sey degildir. Etkinlik ve verimlilik, genellikle ayni yonde
seyrediyor olsalar bile bu her zaman bdyle gerceklesmeyebilir. Verimi yiiksek olan
bir orgiit kotiilesen pazarlama imkanlar1 yiiziinden kan azalabilir. Yine ¢ok diisiik
verimle ¢alisan bir firmada iyi satis olanaklariyla yiiksek karlar elde edilebilir. Bu
yiizden etkinlik kavraminmi verimlilik kavramiyla kanistirmamak gerekir. Gergekte
verimlilik; isi, dogru yapmak iken; etkinlik, dogru is yapmaktir. Aym zamanda
verimlilik, orgiitiin icyapis1 ve siirecleriyle ilgili teknik ve ekonomik bir kavrami
ifade ederken; etkinlik, daha ¢ok beseri kaynaklarla ilgili olup orgiit dis1 faktorlerin
etkisi altindadir (Dinger ve Fidan, 1996: 21). Bir isin verimlilik derecesi etkinligine
yani etkinlik derecesine baglhidir. Fakat verimli olmayan, ¢ok pahaliya mal oldugu
halde etkili olan isler de vardir. Ayn1 sekilde cok ucuza mal oldugu icin etkinlik

derecesi diisiik olan bir isin verimliligi artmis sayilabilir (Tosun, 1987: 11).

O halde etkinlik kavrami; verimlilik kavramim icerdigi gibi moral, uyum
yetenegi, esneklik gibi soyut birtakim unsurlar1 da kapsar. Bu nedenle etkinlik,
verimlilige nazaran ¢ok daha genis bir kavramdir. Verimlilik, etkinligin sadece bir

kismin veya boliimiinii olusturur (Dinger ve Fidan, 1996: 22).
1.2.3 Etkinlik ve Karhhk

Kar, orgiitiin ekonomik nitelikli en onemli amacidir. Kisaca, orgiitiin elde
ettigi toplam gelirlerden sarfettigi toplam giderlerin cikarilmasiyla meydana gelen
olumlu fark, kar olarak ortaya konur. Kér; orgiit sahiplerini, yoneticilerini ve diger

calisanlar harekete geciren en 6nemli kriterdir (Dinger, 1992: 71).
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Karhilik pazarin durumu ile ilgilidir. Gelir ile gideri etkileyen tiirlii ekonomik
cevre olanaklarinin orgiit tarafindan en iyi bicimde kullanildigimi belirtir. O halde
karlilik, orgiit dis1 iligskilerin uyum derecesini belirleyen parasal bir kavramdir

(Alpugan, 1995: 21).

Bir hususu ifade etmekte yarar vardir. O da karli orgiitiin her zaman en
verimli Orgiit olamayacagi gercegidir. Ciinkii Orgiitiin icinde bulundugu pazar
sartlari, liretimin fazla veya yersiz harcamalarla gerceklestirilmis olmas1 durumunda
dahi orgiitii kazangh duruma getirebilir. Tersi de s6z konusu olabilir, yani her verimli
orgiit karli bir 6rgiit olmayabilir. Orgiit, verimli ¢alisabilir fakat iirettigini satamaz
veya maliyetinin altinda satis yapmak zorunda kalabilir. Etkinlik kriterinin
Olctilmesinde en onemli degiskenlerden birisi de karlilik oldugunu daha 6nce ifade
etmistik. O halde kan yiiksek olan bir orgiitiin, karlilik derecesinin yiiksek olduguna
ve karlihg da yiiksek seviyede gerceklesen bir orgiitiin etkin olduguna karar
verebiliriz. O halde etkinlik kavrami verimlilik ile birlikte karlilig1 da i¢ine alan daha

genis bir kavramdir (Dinger ve Fidan, 1996: 22).
1.3. ORGUTSEL ETKINLiK KAVRAMI

Orgiitsel etkinlik, orgiitsel amaclara ulasma, onlar1 elde etme derecesidir. Bu
goriige gore bir orgiit onceden belirledigi amaclara ne denli ulasabiliyorsa, o kadar
etkindir. Bir dernek icin etkinlik ol¢iitii olarak "yiiksek verimlilik", "tatmin edici ve
ekonomik bir hizmet saglanmasi” sayilabilir. Diger bir yoniiyle orgiitsel etkinlik,
orgiitin hayatta kalabilme ve kendini cevresindeki degisikliklere uydurabilme
derecesidir. Orgiitsel etkinlik, orgiitiin kaynak tedarikinde gevresel kosullar1 en iyi
bicimde degerlendirme yetenegi olarak da tanimlanabilir. Bu tanimlamayla etkinlik
ve verimlilik kavramlarinin es anlamda kullanildigr goriilmektedir. Verimlilik daha
cok teknik bir durumu vurgular. Verimlilik cok genel anlamiyla, ¢ikt1 / girdi olarak
tanimlanmakta, en az kaynak (maliyet) ile en ¢ok ciktiyr (kazanci) elde etmek
biciminde de ifade edilebilir. Etkinlik; dogru isleri yapmak, verimlilik ise, isleri
dogru yapmaktir. Bir orgiitiin en onemli amaci hayatta kalmaktir. Hayatta kalmak,

"5lmek ya da yasamak" olgusudur (Uciincii, 2007: akcokoykdkd.org).
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1.3.1 Orgiit ve Etkinlik

Isletme, mal ve hizmetlerin iiretildigi her yerde ve her zaman da vardur.
Isletme iiriin ve hizmetleri tasarlar, yaratir ve bunlari satinalicilara sunar. iktisatcilara
gore isletme, iiretim yapan bir biitiindiir. Uretilen ve pazarlanan iktisadi mal ve
hizmetlerin iki 6zelligi vardir: Birincisi, faydali olmalar1 yani insanlarin ihtiyaclarim
karsilama niteliginin olmasi, ikincisi ise; sinirli olmalaridir. Isletmeler para
kazanmak icin is hayatinin igindedirler. iktisatgilar ise, isletmeleri ¢ikt1 arz ederken
miimkiin oldugu kadar ¢cok para kazanmay1 yani kazang¢larim en iist noktaya kadar

cikartmay1 diistindiiklerini varsayarlar (Taskin, 1993: 14).

Bu yiizdendir ki Iktisat bilimi, varolusundan beri tabiattaki kit kaynaklarla
insan ihtiyaglarini maksimum diizeyde tatmin edebilme yollarini arastirmaktadir.
Kaynaklarin kit olusu ise, giiniimiizde hala tim toplumlar etkilemeye devam
etmektedir. Ciinkii ihtiyaclar sonsuza yakin olduguna gore, talebe konu olabilecek
tilm mallar tiretecek kaynak ve teknik bilgi yeterli degildir. Arzu edildigi halde elde
edilemeyen seyler insanlar tatminsiz ve mutsuz kilar. Bu yiizdendir ki, mevcut
kaynaklarin en rasyonel bicimde kullanilarak maksimum fayda elde edilmesi, teknik
ve yeteneklerinin arastirnlmasi gerekmektedir. Etkinlik kelimesi (efficiency- L’
efficience) giiniimiizde bir¢cok alanda (Kiiltiirel etkinlik, sanatsal etkinlik vb. )
kullanir, Iktisatcilar yukarida belirttigimiz diisiinceden hareketle iktisadi anlamda
karsiligi “ minimum ¢aba veya masraf ile maksimum sonuclar elde etme kapasitesi”
olarak tanimlanan etkinlik kavramini ele almislardir. Belli girdilerin daha fazla hasila
elde etmek veya nihai tiiketim esnasinda faydayr maksimize etmek ic¢in etkinlik

kavramu ile ilgilenmislerdir ( Kok, 1991: 46).

Isletme literatiiriinde ise, kavramla ilgili daha farkli yorumlar yapilmaktadur,
Yonetim alaninin en iinlii yazarlarindan biri olan Peter Drucker’ in tanimina gore
verimlilik (efficiency) islerin dogru yapilmasi “ doing things right” anlaminda olup
bir yoneticinin performansini 6lgme kavramlarindan biridir. Ikinci kavram ise;
effectiveness (etkinlik) dogru islerin yapilmasi “doing the right things” anlamina
gelmektedir. Yani bir girdi ¢ikti mekanizmas1 araciligiyla isleri dogrudan yapma

kabiliyetidir. Etkin bir yonetici belli bir hasilay1 elde etmek igin girdilerin
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niteliklerini ve ol¢iimiinii bagarabilen biridir. Diger bir ifade ile yonetici, kaynaklarin
mahiyetini minimize edebiliyorsa veya belli bir amag icin kaynaklar kullanabiliyorsa
bu yonetici etkin faaliyet gosteriyor demektir. Burada etkinlik, ayn1 zamanda ¢alisan
insanin vasfinin yiikseltilmesi ve gelistirilmesi anlamina gelmektedir (Aguayo,1994:

106).
1.3.2 Orgiitsel Etkinligin Tanmm

Orgiit iki ya da daha fazla kisinin birbirlerine uygun amaglarma ulasmak icin
bir araya gelmeleri ve calismalariyla meydana gelir. Bireyler orgiitsel amaclara
ulagsmak i¢in ¢aba gosterirler, orgiitsel amaglar ise ayn1 zamanda bireysel amaglari
gerceklestirebilmek i¢in bir ara¢ olmaktadir. Giintimiizde orgiitler her zamankinden
daha 6nemli, daha karmasik boyutlar kazanms sistemlerdir. I¢inde bulundugumuz
cagda meydana gelen teknolojideki ¢ok hizli degisim ve gelisimler, bilgiye kolay
ulagabilirlik gibi kavramlar, orgiitlerin faaliyetlerinin cesitlenmesi, klasik orgiit
yapisint etkisiz kilmaya baglamis, bodylece orgiit anlayist ve oOrgiitlerin amaglari
farklilagmigtir. Bu cagdas degisme niteligi, Orgiitiin yapisini, teknolojisini
degistirmesi yaninda bunlara bagl olarak sosyal deger ve normlarinda degismesi ve
gelismesini gerektirmektedir. Bir orgiit etkin oldugu zaman amaclarina ulasir. Bir
orgiitiin etkili bir sekilde faaliyette bulunmasi, yasamimi devam ettirebilmesi o
orgiitiin yapisina, teknolojisine ve siiregleriyle ¢evresi arasindaki iliskilere bagl

bulunmaktadir (Ekinci ve Yilmaz, 2002: 35-50).

Orgiitlerin varolus nedeni, amaglarin etkili bir bicimde basarilmasidir. Orgiit
kuramlarinin  hemen hemen timii etkinligi tamimlamayr ve arttirmayi
amaclamaktadir. Orgiitsel etkinlik, bireysel ve grup etkinliklerini igermekle birlikte
bunlarin toplamindan daha fazlasim ifade etmektedir. Orgiitler sinerjik etkiler
nedeniyle, parcalarin performanslari toplamindan daha yiiksek bir performans
diizeyine ulagabilmektedirler. Orgiitsel etkinlik giiniimiizde gittikce daha cok ilgi
gormektedir. Bu siire¢, insanin cesitli gereksinimlerini karsilayabilmek amaciyla,
kendi yarattig1 orgiitlere biiyiik 6l¢iide bagli olmasindan kaynaklanir. Mal ve hizmet
tiretmek icin olusturulan oOrgiitlerin varliklarin1 saglikli olarak siirdiirerek bu

amaclarin1 basarmasi, toplum bakimindan yasamsal bir 6nem tagimaktadir. Orgiitsel
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etkinlik, kuramsal biitiinlesmeyi saglayabilecek temel bir kavramdir. Orgiit
kuramlarinin ¢ogu oOrgiit etkinligini arttirmaya ya da aciklamaya yonelik olarak
olusturulmaktadir. Orgiitsel etkinlik; ekonomik, teknik araclar yaminda sosyal ve
siyasal araglarda kullanilarak, oOrgiitin c¢ikarlaninin  en yiiksek diizeylere

cikartilmasidir (Ardi¢ ve Polatci, 2007: 137-142).

Klasik yonetim anlayisina gore; orgiitsel etkinlik, Orgiitiin erismesi gereken
nihai bir durumdu, oysa son yillarda kabul géren modern yonetim anlayisina gore;
orgiitsel etkinligin, 6rgiitiin basarisinin insanlara baglh oldugu tespit edilmistir. Orgiit
etkinligini arttirmak icin, calisanlarin bilgilerini, becerilerini, yeteneklerini
arttirmanin gerekli oldugundan da bahsedilir olmustur. Calisanlarin 6rgiite baglilig

ve orgiite katilimi etkinligi arttiran en 6nemli etmenlerdir (Celik, 2001: 44).
1.3.3. Orgiitlerde Etkinlik Kriterleri

Zamanmmizda insanlarin yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii gecirdikleri
orgiitlerde mutlu olmalari, kisilerin oldugu kadar orgiitlerin de etkin olmalarn ile
olasidir. Orgiitsel etkinligin geleneksel olarak kabul edilen bir tanimi soyledir:
Orgiitsel etkinlik, orgiitsel amaclara ulasma, onlar1 elde etme derecesidir. Bu goriise
gore, bir oOrgiit onceden saptadigi amaclara ne denli ulasabiliyorsa, o kadar etkindir

(Aldemir, 1985: 201-202).

[k orgiit kuramlari, etkinligi belirlemeye yetecek olgiitler olarak; karmn en
yiiksek haddine ¢ikartilmasi, yiiksek verimlilik, tatmin edici ve ekonomik bir hizmet
saglanmasini saymuslardir. Schein’e gore, Orgiitsel etkinlik, Orgiitiin hayatta
kalabilme ve kendini ¢evresindeki degisikliklere uydurabilme derecesidir. Yuchtman
ve Seashore da orgiitsel etkinligi, orgiitiin kaynak tedarikinde gevresel kosullar1 en

iyi bicimde degerlendirme yetenegi olarak tanimlamaktadir (Dicle, 1976: 4).

Cogunlukla etkinlik ve verimlilik kavramlar birbirleriyle es anlamh
kullanilmaktadir. Etkinlik; dogru isleri yapmaktir, verimlilik ise, isleri dogru
yapmaktir. Amag¢ ve hedeflere kit kaynaklar1 en iyi bicimde kullanarak ulasma

derecesini belirtir.
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1960’larin  sonlan1 ile 1970’lerin ilk yarilarinda ise, orgiitsel etkinlik
calismalarinda bir ¢ogalma goriilmiistiir. Bu calismalarin tiimiini 30 farkli kriterde
toplamak olasidir. Bu kriterler, kuskusuz, orgiitsel etkinligi 6l¢cmede yardimci

olacaktir. S6z konusu kriterler agsagida gosterilmistir (Akalin, 1992: 9-10).

1- Toplam Verimlilik, 2- Prodiiktivite, 3- Kar, 4- Nitelik, 5- Is Kazalari, 6-
Biiyiime, 7- Asirnn Devamsizlik, 8- Isten Cikma, Degisme Orani, 9- Is Tatmini, 10-
Motivasyon, 11- Goniil Giicii, 12- Denetim, 13- Catisma-Baglhilik, 14- Esneklik-
Uyum, 15- Planlama ve Amaclar1 Belirleme, 16- Amac Birligi, 17- Orgiitsel
Amaclarin Belirlenmesi, 18- Rol ve Normlarin Uygunlugu, 19- Yoneticilerin Kisiler
Arasi Hiskﬂerde Ustaligi, 20- Yoneticilerin 1steki Ustaligi, 21- Bilgi Yonetim, 22-
Orgiitsel Iletisim, 23- Hazir Olma, 24- Cevreyi Kullanma, 25- Orgiit Disindakilerin
Degerlendirmeleri, 26- Denge, 27- Insan Kaynaklarinin Degeri, 28- Katilma ve
Yetkinin Paylasiimasi, 29- Egitim ve Gelistirmeye Onem Verme Derecesi, 30-

Basartya Onem Verme.

e Kar: Isletmenin belli bir ¢aliyma déneminde elde ettigi gelirden ayn1 donem
icerisinde yapilan tiim giderlerin ¢ikarilmasindan sonra kalan arti degerdir.
Bu bakimdan, ticari orgiitler i¢in bir amag¢ olan kar, orgiitsel etkinlik
araglariin en onemlilerinden biridir. Diger taraftan, vakif kuruluslari, hayir
kurumlari, kamuya ait hastaneler ve benzeri orgiitlerin temel amaci ise kar
degildir. bu orgiitlerde sosyal amac¢ 6n planda tutulmaktadir. S6z konusu
amagclarim gerceklestirdikleri ol¢iide bu orgiitler etkin sayilacaktir (Alpugan

vd., 1993: 44).

e Biiyiime: Anlam olarak sayisal bir artis1 ifade eder. Uretim kapasitesinde,
calisanlarin sayisinda, satig tutarinda yada karda meydana gelen biiyiimeler
bu sayisal artisin bir gostergesi olabilirler. Bu bakimdan, biiyiiyen yada
gelisen Orgiitler giiniimiizde etkin orgiitler olarak sayillmaktadirlar (Alpugan

vd., 1993: 47).

o s tatmini: Insanin, kendisinde aradig:i ve almaya hakki oldugu seyleri is
cevresinin biitiiniinden saglayabildigini hissetmesidir. Bunlar elbette yas,

cinsiyet, medeni durum, zeka, kisilik ve kariyer hedeflerine gore farklilik
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gosterecektir. Is tatmini, dogas1 geregi zihinsel olmaktan cok duygusaldir.
Cogu kez de paradan ¢ok daha onemlidir ve mutluluk gibi tamamen kisisel
bir seydir. Is tatmini yiiksek calisanlarin olusturduklar1 6rgiitlerin son derece

etkin olduklarim sdylemek dogru bir yaklagim olacaktir.

Motivasyon: Insanlari giidiileme sanatidir ve katilimin sonucudur. Ne var ki,
birlikte ¢ahismak kolay degildir. Insanlari motive edecek faktorleri bilmek
zorunludur. Para, sanmilanin aksine, giiclii bir motivasyon faktorii degildir.
Japonya’da yapilan bir arastirmada; motivasyon faktorlerinin siralamasinda
yilksek maasin en altta, karar alma siirecinde daha fazla enformasyon ve
katilim isteginin ise, listenin en {iistiinde bulundugu saptanmistir. Personelin
hem entelektiiel hem de duygusal gereksinimlerini tatmin eden olumlu
tesvikler, tehdit veya cezalandirma bicimindeki olumsuz motivasyondan daha
etkilidir (Alpugan vd.,1993: 47). Gelismis iilkelerden biri olan Japonya i¢in
gecerli olan bu motivasyon faktor siralamasinin, gelismekte olan bizim gibi

tilkeler icin de soylemek oldukg¢a zordur.

Insan Kaynaklarmin Degeri: Orgiitlerde farklihig1 yaratan unsur insanlardir.
Rekabette iistiinliik saglamanin en 6nemli yolunun, insan kaynagina verilen
deger cercevesinde gelistigini anlayan oOrgiitler, gerek iiretimde ve gerekse
yonetimde engin rolii olan bu 6geden en verimli bicimde yararlanabilmek i¢in
biinyelerinde “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” birimlerini  olusturmaya
baslamiglardir (Aytag, 1997: 9). Insana yatiimin gelecege yatirrm oldugu
gercegini kavrayan Orgiitler, bundan sonra egitimi bir masraf olarak
gormeyip, yatirim goziiyle bakmaya baslamiglardir. Bu giin, uluslararasi dev
firmalarin (IBM, HP, Mac Donald, Procter and Gambie gibi) kusursuz sirket
olarak, biiyilk capta kar ve etkinlik saglamalarimin en 6nemli nedenleri
arasinda, insanlara (gerek calisanlarina, gerekse miisterilerine) verdikleri
deger gosterilir. Ornegin IBM’in bu konudaki goriisii sudur: Eger
insanlarimiza saygi duyarsak, onlarin da kendilerine saygi duymalarina

yardime1 olacagiz demektir. Sonugta, sirket bundan karlh ¢ikacaktir.

Egitim ve Gelistirmeye Onem Verme Derecesi: Egitim ve gelistirme

kavramlari, bazen birbirlerinin yerine kullanilsa da, aslinda degisik anlamlar
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vardir. Egitimin hedefi, bir elemanin bir isi yada belirli gorevleri yerine
getirme yetenegini yiikseltmek, becerilerini gelistirmektir. Gelistirmenin
hedefi ise, elemanin igini daha genis bir oOrgiitlenmenin bir parcasi olarak
gorebilmesidir. Dolayisiyla egitim gelistirmeye temel olusturur. EZitim ve
gelistirme cabalarinin amaci, caligsanlarin isyerinde bulduklart tatmini,

bireylerin verimini ve biitiin olarak orgiitiin performansini yiikseltmektir.

e Basarmaya Onem Verme: Orgiitlerde basariya 6nem verme, son derece
onemli bir orgiitsel etkinlik olgiitiidiir. Ciinkii gerek orgiit icinde, gerekse
orgiit disinda tiim yasam basarmak, basarili olmak amaci {izerine
odaklanmistir. Herkes bagarili olabilir, yeter ki kararli olsun ve hayal giiciinii
kullansin. Zira is veya orgiitsel yasamda ilerleme, sadece cok calisma ile

degil, aklin da kullanilmasiyla saglanir.
1.4. VERIMLILIK KAVRAMI

Bugiin verimlilik kavrami bilyiikk bir karmasa icindedir. Bu karmasanin
nedeni, sadece kavramin bati dillerinden dilimize ¢evrilmesindeki giigliikkten ve bu
nedenle birbirlerine karigmasindan ileri gelmemektedir. Aym1 zamanda, bati
dillerinde de bu konuda bir karmasa yasanmaktadir. Bu konudaki karmasaya sorunsal
bile demek miimkiindiir. Herkes verimliligi arttirmak {izerinde hemfikirdir, ama
artirllacak bu verimliligi farkli calisma alanlarindan veya mesleklerden gelenler
farkli sekilde algilamaktadirlar. Dahasi, bazi bagka kavramlar verimlilik kavram ile

karistirilmakta veya onun yerine ikame edilmektedirler (Lenger, 1997: 25).
1.4.1 Verimliligin Tanmm

Davis, verimliligi “tiiketilen kaynaklarla elde edilen iiriinlerdeki degisim”
olarak tamimlamakta ve eger herhangi bir iiretim birimi o birimde kullanilan
malzeme, enerji, makine, isgiicli ve yonetim kaynaklarinin bilesiminden daha onceki
donemlere gore daha fazla, daha iyi iirlin elde etmisse verimliligi artmistir,
demektedir. Lawlor’a gore ise verimlilik; “Ciktinin girdiye orani olup, kaynaklarin

ne olciide etkin ve etkili kullanildiia iliskin bir ol¢iidiir. Orgiitsel performansin
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daha ¢ok fiziksel ol¢iimiidiir.” Drucker’a gore verimlilik, ‘“en az caba ile en ¢ok

¢iktiy1 verebilecek biitiin tiretim kaynaklar1 arasindaki dengedir.” (Akay, 2000: 21).

Basit olarak verimlilik, bir kaynagin en c¢ok iriin saglayacak sekilde
kullanilmasi veya belirli bir iiriiniin en az kaynak kullanarak elde edilmesi demektir.
Bu tanim, genel olarak gecerlidir. Ancak iiretimde verimlilik kavrami, elde edilen
ciktilar ile kullanilan kaynaklar arasindaki orami ifade etmektedir. Bu tanim ise,
sanayi, tarim ve hizmet sektorii olarak sayabilecegimiz tiim {iiretim alanlar igin
dogrudur. En diisiik gider ile en ¢ok mal ve hizmet iiretebilmek igin cesitli
kaynaklarin daha etkin olarak kullanilmasi suretiyle verimliligi arttirmak
miimkiindiir. Verimlilik, girdiler ile ¢iktilar arasindaki oran olduguna gore, girdi
miktarindaki artisa paralel olarak c¢ikti miktar1 da artiyorsa, verimlilik seviyesi
degismemektedir. Uretim faaliyetlerinde emek, sermaye, toprak, malzeme,
hammadde gibi girdilerin en aza; mal veya hizmet gibi ¢iktilarin en ¢oga ulastiritlmasi

durumunda artan verimlilikten s6z edilebilir (Ozdemir, 1991: 170).

Iste verimlilik adini verdigimiz kavram, tiretim sirasinda kullandigimiz,
isgiicii, sermaye, alet ve makineler, enerji, su, toprak vs. gibi kaynaklarla iiretim
sonunda elde ettigimiz iiriin artisindaki iliskiyi ya da orani anlatir. Birim zamanda,
ornegin bir giinde, bir ayda ya da bir yilda, iiretti§imiz mal ya da hizmetin
biiylikliigiinii Ol¢lip, onu iiretmek icin kullandigimiz kaynagin ve kaynaklarin
miktarina bolersek, verimlilik oranimi buluruz. Aymi siirede, aym1 kaynaklar
kullanarak daha ¢ok ve kaliteli iiriin elde edebilirsek verimliligi artirmis oluruz

(Odabasi, 1997: 15).

Verimlilik sadece, ekonomik ve teknik imkanlarin en iyi bicimde kullanilmasi
ile degil, ayn1 zamanda personelin istek ve arzuyla ¢aligmalan ile gergeklestirilebilir.
Bu nedenle isletme yoneticileri, ¢alisanlar1 daha istekli hale getirmeye Ozendirici
cesitli  sosyoekonomik tedbirler almalidirlar. Mesela primli iicret sistemleri
uygulayarak, calisan ve iiretimi artiran personele ek gelir saglama imkéanlarn
olusturulabilir; ya da islerinde yiikselme ve gelisme firsatlar1 taninarak isgiiciiniin
verimliligi yiikseltilmeye calisilabilir. Bu tedbirlerin 6tesinde personele deger verme,

onlarin goriis, teklif ve sahsiyetlerine saygi duyma gibi beseri davramislar
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gelistirildigi taktirde, verimliligin artirilacagi yapilan arastirmalarca saptanmistir

(Dinger, 1991: 53).

Verimlilik kavrami, isgiiciiniin, yénetiminin ve ¢alisma kosullarinin kalitesine
de baghdir. Verimlilik artis1 ile calisma yasami kalitesindeki iyilesmenin de birbirleri
ile dogru orantili olduklari kabul edilmektedir. Verimlilik kazanclarinin katkilart
oraninda dagitilmas1 durumunda, verimlilik artigi, yasam standartlarinda dogrudan
artis saglar. Gilinlimiizde verimliligin, gercek ekonomik kalkinmanin, sosyal
ilerlemenin ve hayat standardi artisinin, tiim diinyadaki tek kaynagi oldugunu

soylemek yanlis olmayacaktir (Ozsever vd., 2009: 45-48).

Calisanlar agisindan verimlilik, gelir boliistimii yoniinden biiyiikk ©nem
tasimaktadir. Ucret artiglarinin yalmzca ilgili yanlarin toplu pazarlik giiclerine bagh
olarak belirlenmesi, zaman zaman, enflasyonist baskilara yol agcabilmektedir. Oysa
ticret gelirlerindeki aginmanin, fiyat endekslerindeki artislarin yansitilmasi yoluyla
onlenmesinin yan sira; verimlilik artiglarina bagh ek diizenlemelerinin de yapilmasi,
hem gelir dagilimindaki bozulmayi, hem de enflasyonu artiric1 etkileri 6nleyici bir
unsur olarak ortaya c¢ikar. Verimlilik artisinin iicret ve gelirlerde artis anlamina
geldiginin herkesce anlagilmasi ve bunun giivencelerinin saglanmasi ile calisanlar bir
yandan kalkinmadan pay almis olacaklar, bir yandan da verimlilik artisina katkida

bulunma yo6niinden 6zendirilmis olacaklardir (Dogan, 1989: 8).

Isletmelerde ol¢iimii konusunda iizerinde en cok durulan konulardan biri
verimliliktir. Bunun nedeni verimliligin 6nemini gerek makro gerekse mikro agidan
saglayabilmesi i¢in onun izlenmesi, sonuglarin gozlenmesi yani Ol¢iilmesini
gerektirmesindendir. Ciinkil verimlilik olciildiigii ol¢iide stratejik bir degerlendirme
Olciitii olacaktir. Bir iletmenin stratejilerinin belirlenmesi, var olanlarin degisen
kosullara gore yeniden yapilandirilmasi ve se¢imi orgiit sisteminin ve stratejilerinin

analiz ile baslar (Ergin ve Elmaci, 2001: 195).

Verimlilik 6lgme ve izleme onun artirilmasi yolunda ilk adimdir. Isletme
performansim1 artirmada Onemli bir aractir. Verimlilik Ol¢iimii bir kere yapilip

birakilacak bir is degil, siirekli bir dongiidiir. Isletmede etkin bir verimlilik yonetimi
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uygulamasi i¢in, igletmede girdi ve ¢ikt1 iliskisi her zaman 6l¢iilmelidir. Verimliligin
Olcimii bir kistm sorulara karsilik bulmak, rasyonel analizler yapip kararlar
verebilmek icin yapilir. Isletmelerde verimlilik 6l¢iimii ayn1 zamanda “biz simdi
neredeyiz, daha ne kadar iyi olabilirdik ve nerede olmaliy1z”. Sorularina saglikli bir
karsilik bulabilmek ve rekabet stratejilerini gelistirmek icinde yapilir (Hubert, 1990:
35).

Verimlilik 6l¢iimii ve analizi bir yandan da verimliligin anlagilmasi ve
gelistirilmesi icin temel olusturmakta; 6te yandan da verimlilik hedeflerine goreceli
olarak basar1 diizeyine iligkin bilgi ve veri beslenme i¢in Olgiit olusturmaktadir.
Biitiin bunlar, verimlilik 6l¢timiiniin gerekliligini ortaya koymakta; tim sektorlerde
ve her sektorde yer alan isletmelerde bu amaclara ulasilmast icin onun uygulanmasini

onemli kilmaktadir (Dogan, 1989: 9).

Verimlilik oOl¢iimii, ozellikle, diger isletmelere gore zayif noktalarin
goriinmesini ve iyi yonde gitmeyen faaliyetlerin belirlenmesini saglayarak, verimlilik
gelistirme cabalarinin bunlar iizerinde odaklanmasimi saglamasi acisindan 6nemlidir
(Tanyas, 1990: 12). Katilimciligin iggoreni isteklendirecegi, daha sorumlu ve dikkatli
olmaya sevk edecegi diisiiniiliir. Bu durum arizalarin, 1skartalarin daha az olmasina,

verimliligin de artmasina neden olur.
1.4.2. isletmelerde Verimliligin Rolii ve Onemi

Isletmelerde verimlilige, tiretim siirecinde kullanilan ilk madde ve malzeme,
isgiicii, arazi, bina, makine, donatim ve enerji gibi kaynaklarin ne Olciide etken
kullanildigin1 belirleyen bir gosterge olarak bakilmaktadir. Her girdinin tek basina
veya diger girdilerle artirlip ya da azaltilmasi iiretim diizeyi {izerinde etkili
olmaktadir. Bu nedenle, isgiiciiniin yaninda diger girdilerin iiretimle iliskilerini
belirleyen kendi verimlilik oranlarinin bilinmesi ve bunlarin degisik kosullar altinda
egilimlerinin izlenmesi, gerektiginde bir ya da bir kacinin nitelik ve niceligini
degistirip digerleri yerine konularak en iyi girdi bilesimi ile en yiiksek iiretim
diizeyine ulasilmasina olanak saglar. Ote yandan, isletmelerde kaynak kullanimu,

ozellikle isgiicii ihtiyacimin belirlenmesinde, iiretim girdi kullanim kararlarn
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alinmasinda verimlilik oranlar1 temel bir gosterge olmaktadir. Isletme yonetimi
acisindan, verimlilik oranlar1 bir denetim araci olarak kullanilmaktadir. Bu amacla
bir yandan iiretim siirecleri kontrol edilip gelistirilirken; diger yandan verimlilik
oranlar1 isletmeler aras1 karsilastirilmalarda ©nemli bir gosterge olmaktadir.
Maliyetlerin diisitk olmas1 verimliligin yiiksek olmasma baghdir. Rekabetci
piyasalarda maliyet verimlilik iliskileri, diger isletmelerle rekabet giiciinii belirleyen

bir gostergedir (Bas ve Tatar, 1991: 80).

Makro acidan verimlilige bakildiginda, iilkelerin kiiresel ekonomiye
entegrasyonunda, verimlilik artisinin  hayati bir rolii oldugu goriiliir. Ciinkii
kiiresellesmenin getirdigi tiretim ve rekabetteki biiylime firsatlar1 ve artan rekabet,
tilkelerin yerel ve ulusal pazarlarina doniik sanayilerinde verimlilik ve rekabet giicii
artisgitn1  gerekli  kilmaktadir. Ozellikle verimlilik, gelismekte olan iilkelerde,
yatinmlarin artirilmasiyla daha fazla istthdam imkani yaratilmast ve mevcut
istihdamin korunmasi, keskin rekabet ortaminda 6nem kazanmaktadir (Bas ve Tatar,

1991: 81).

Verimlilikteki degisimlerin, hizli ekonomik kalkinma, daha yiiksek yasam
standardi, ddemeler dengesi, enflasyonun denetimi ve hatta siire ve kalitesi gibi pek
cok ekonomik ve sosyal olayr biiyiik oOlciide etkiledigi kabul edilmektedir. Bu
degisimler, ticret diizeylerini, maliyet fiyat iligkisini, sermaye yatirimi ihtiyacin ve
istihdami etkiler. Verimlilik, aym1 zamanda bir iilkenin mallarinin uluslar arasi
pazarda rekabet giiciinii de belirler. Ayn1 mali iireten iilkelere kiyasla, bir iilkenin
emek verimliliginde diisme olursa, rekabet acisindan bir dengesizlik dogar. Uretim
maliyetlerindeki artisin aynen fiyatlara yansitilmasi durumunda, miisteriler daha
ucuza mal saglayan tedarik¢ilere yoneleceginden, iilke endiistrilerinin satiglarinda
digme olacaktir. Yiiksek maliyetlerin fiyatlara yansitilmayip, endiistrilerce
karsilanmasi1 durumunda ise karlar1 diisecektir. Bu nedenle diisiik verimlilik makro
diizeyde, enflasyona, ddemeler dengesinde aciga, diisiik kalkinmaya ve issizlige yol

acacaktir (Ozsever vd., 2009: 45-48).

Calisanlar agisindan verimlilik, gelir boliisiimii yoniinden biiyiikk Onem

tasimaktadir. Ucret artislarinin yalmzca ilgili yanlarin toplu pazarlik giiclerine bagh
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olarak belirlenmesi, zaman zaman, enflasyonist baskilara yol acabilmektedir. Oysa
ticret gelirlerindeki aginmanin, fiyat endekslerindeki artislarin yansitilmasi yoluyla
onlenmesinin yan1 sira; verimlilik artiglarina bagh ek diizenlemelerinin de yapilmasi,
hem gelir dagilimindaki bozulmayi, hem de enflasyonu artiric1 etkileri 6nleyici bir
unsur olarak ortaya c¢ikar. Verimlilik artisinin iicret ve gelirlerde artis anlamina
geldiginin herkesce anlasilmasi ve bunun giivencelerinin saglanmasi ile, calisanlar
bir yandan kalkinmadan pay almis olacaklar, bir yandan da verimlilik artisina katkida

bulunma yo6niinden 6zendirilmis olacaklardir (Baykal, 1998: 8).

Verimlilik girdiler ve ¢iktilarla ilgilenir, iiretim kaynaklarinin ne kadar iyi

kullanildigin1 6lger. Verimlilik isi dogru yapmaktir.
1.4.3 Orgiitsel Verimlilik

Orgiit kiiltiirii; kurallar, politikalar, adet ve gelenekler gibi resmi yap1 ve
kigiler arasi iliskilerde aciklik, giiven, kabul gorme ve grup siireclerine katilma gibi
bir takim deger ve tutumlardan meydana gelmektedir. Orgiit kiiltiirii, orgiit i¢indeki
giicleri Dbirbirine baglayan, tanmimlayan ve giiclendirmeye yardim eden ve
pozisyonlardaki rolleri tutan, asagilara dogru uzanmis, yaygin bir manyetik alan gibi
kiginin, grubun ve biitiin olarak orgiitiin verimliligine etki edebilmektedir (Glimiis,

1995: 254).

Orgiitler basarili olmak icin, calisanlarm iizerinde bir takim motivasyon
yontemleri kullanmaktadirlar. Ancak, bircok oOrgiit, olusturulacak bir oOrgiit
kiiltiiriiniin insanlarin verimliligini artiracagini hesaba katmamaktadir. Gercekte ise,
orgiit kiiltiirii personel caligmalarini kusatan, yonlendiren, anlamli hale getirip daha
verimli sonuglar elde edilmesini saglayan ozellikler tasimaktadir. Ozellikle gelismis
bati iilkelerinde bir¢ok isletme ve Orgiit bu olanaklardan yararlanmaktadir. Bu
yararlarina karsilik, eger orgiitiin kiiltiirii ile personelin basan kriterleri catigirsa
istenen sonug¢ alinmayabilir. Ayn1 zamanda kiiltiir, ¢ok hizl1 bir sekilde degisen ¢evre
kosullarina da uyumlu olmalidir. Aksi halde personelin c¢alismasinin anlami

olmayacag gibi, basaris1 da gerceklesmeyebilir. Yine calisanlarin arzu ve istekleri
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dogrultusu disinda olusturulmaya c¢alisilan bir kiiltiir de personeli verimli hale

getirmeyebilir (Fidan, 1996: 18).

Verimlilik degismeleri ekonomideki ¢cok sayida dinamik faktoriin (teknolojik
gelisme, fiziksel ve beseri sermaye birikimi, girisimcilik, kurumsal diizenlemeler,
vb.) hem sonucu hem de nedenidir. Bagka bir deyisle, verimlilik ekonomideki bir ¢ok
degismeden etkilenen; ama ayn1 zamanda bu degismelerin kaynagi da olabilen sentez
bir degiskendir. Bu 6zelligi, genel sayilabilecek tanimlarin disinda verimlilige iliskin

ortak tanim ve analiz gelistirmenin giicliiliiglinii olusturur (Kose, 1992: 3).

Verimlilik genel olarak isletme i¢i bir diizen ve uyumun sonucu olarak
goriilmektedir. Bir isletmenin tiim 6geleri arasinda her yoniiyle ahenk varsa, hicbir
faktor atil tiretim giicii kalmayacak ve her liretim faktoriiniin verimi en yiiksek
diizeyini bulacaktir. Verimlilik giicii olarak nitelendirilen bu olay, ulusal
ekonomilerin kalkinma ve gelisme potansiyelleri bakimindan, diinya ekonomisi ve
isletmeler agisindan biiyiik onem tagimaktadir; Niifus artisi, dogal kaynaklarin
giderek azalmasi ve aclhk nedeniyle diinya ekonomisini; {iretim miktarinin
belirlenmesini, uluslararas1 karsilagtirmalar yoniiyle ulusal ekonomileri; karlilik ve
basar derecelerini belirleme acgisindan da isletmeleri ilgilendiren verimlilik isletme

yonetimi i¢in gercekten 6nemli bir amagctir (Dinger, 1998: 19).

Isletmelerde verimliligin arttirilmast  konusunda isletme yonetiminin
sorumlulugu ve etkisi onemlidir. Bir firmanin ilerlemesinde yonetim uygulamalarinin
hayati bir rol oynadig1 agiktir. En iyi bigimde yetistirilmis is giicii ve en modern
ekipman, biitiin bu kaynaklar1 rasyonel ve etkin bicimde kullanacak dinamik ve
yenilik¢i bir yonetim olmadik¢a sonu¢ vermez. Bilindigi gibi iiretim faktorlerini
tedarik ederek en yiiksek kalite ve miktarda iiretimi saglayacak sekilde planlamak,
koordine etmek, denetlemek ve yoOnetmek isletme yoneticilerinin temel

gorevlerindendir (Aldemir, 1985: 102).

Takim calismasina dayali bir orgiit kiiltirii yaratma ve bilgi paylagimi
personelin  giiclendirildigi bir isletme olusturmanin temel tasidir. Ciinki

giiclendirilmis ¢alisanlar ¢cok nadir olarak bagimsiz calismaktadirlar. Takim bir fikir
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birligine varmak i¢in ¢aligmaktir. Kendilerini gii¢clendirilmis kabul eden isletmelerde
caligsanlarin, takim ruhu ve takim ¢alismasina inandiklan bir orgiit kiiltiirii ve iklimi
gozlenmektedir. Calisanlara isletme ve yaptiklar isin isletmeyi nasil etkiledigi
hakkinda bilgi verilmelidir. Isletmenin en ©nemli basar1 oOlgiisii, calisanlarin
yaptiklari isi ne kadar anlamli bulduklar1 ya da bulmadiklaridir. Calisanlar, isletmeyi
ve isi anlamaya bagsladiklarinda, bireysel ve takim amaclarimin birlikte
gerceklestirildigini ve isletme amaclarina nasil katkida bulunduklarin1 gorecekler,
islerini daha anlamli bulduklar1 icin is tatmini ve verimlilik de artacaktir (Dogan,

2002: 38).

Hi¢ siiphesiz verimliligi etkileyen, teknolojiden, finansmana, iiretimden
pazarlamaya, kadar pek ¢ok esas faktdr bulunmasia ragmen isletmeler acisindan bu
giin temel verimlilik unsuru emek verimliligidir. Emek verimliligi yiiksek olan bir
iilkede rekabet daha kolay yapilmakta, pazar sans1 daha fazla olmaktadir. isletmede
en iist yonetici kadrosundan en alt calisan kadrolarina kadar tiim calisanlarin

verimlilik konusunda ayr1 6nemleri vardir (Unal, 2000: 109).

Isletme yoneticileri isletme icindeki tiim kaynaklarin etkin sekilde
kullanilmasindan sorumludurlar. Yoneticilerin yonetim fonksiyonlarini etkili sekilde
yerine getirmeleri isletme verimliligini olumlu yonde etkileyecektir. Calisanlar
acisindan konuya bakildiginda zaman ise verimin arttirilmasinda isveren yada
yoneticilerin rolii biiyiiktiir. Isyeri ile ilgili diizenlemelerde calisanlarin istek ve
beklentilerinin dikkate alinmasi, personeli ilgilendiren konularda, onlarinda yonetime
katilmasiin saglanmasi, personelin kendine deger verildigine, o isin 6nemli oldugu
kanmisina varmasina dolaysiyla motivasyon ve verimliligin yiikselmesine neden

olacaktir (Acar, 2002: 66).

Isletme yoneticilerinin, c¢alisanlara karst sergilemis olduklari tutum ve
politikalar verimlilik bilincinin ve verimli ¢alisma aligkanliklarinin o isletmede
yerlesip yerlesemeyeceginin temel belirleyicisidir. Sayet bir isletmede yoOnetim,
calisanlarin bilgi ve becerilerini hem arttirict hem de onlan islerine yansitici bir
politika izliyorsa, onlara deger verdigini her firsatta gosteriyorsa, verimlilik

arisindan dogan maddi ve manevi kazanimi, onlarla paylasmasim biliyorsa, o
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isletmede verimli calismak herkescge istenen ve arzulanan bir durum olacak demektir

(Ugur, 2003: 162).

Orgiit kiiltiirii, siirekli degisen ve gelisen bir cevrede yasayan isletmeler icin
giderek daha onemli hale gelmektedir. Isletmelerin hayatta kalmalari, biiyiime ve
gelismeleri icin hizla degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarma uyum saglamalari
zorunludur. Bu zorunlulugun gerceklesebilmesi iginse isletmede ortak bir takim
degerlerin varligi ve isletmenin bu degerler cercevesinde calismasi gerekmektedir

(Unutkan, 1995: 57).

Orgiit kiiltiiri, calisanlarm belirli standartlari, normlar1 ve degerleri
anlamalarina ve boylece kendilerinden beklenen basariya ulagsmalar1 konusunda daha
kararli ve tutarli olmalarina, yoneticileri ile daha uyum i¢inde calismalarina yardimci
olur. Orgiit kiiltiirii is yapma yontem ve siireglerine standart uygulamalar getirerek
orgiitsel verimliligi arttirir. Kisinin ve orgiitiin kiiltiiri, degerleri arasindaki uyum;
yiiksek is verimi, daha fazla miisteri tatmini ve daha fazla firma basaris1 getirir (Eren,

2002: 168).

1.5 KATILIMCILIK KAVRAMI

Katilimla birlikte igbirligine dayali yonetim anlayisi, 1970’li yillardan
itibaren yayginlagsmaya baglamistir. Bu durum orgiitlerde TKY gibi yeni yonetim
modellerinin uygulanmaya baslanmasina yol agmistir. Bu yaklasimla calisanlarin
bilgilendirilmesi ve kararlara katilmasi saglanmis ve verimlilik ile birlikte iiretimde
kalite yakalanmaya calisilmistir. W. Churcill “Her insanin gonliinde bir hazine
saklidir, onemli olan o hazineyi bulup ¢ikarmaktir” demistir. Bu gizli hazineyi ortaya
cikaracak olan sistem ise, teklif ve Oneri sistemi de diyebilecegimiz Toplam Kalite
Yonetimindeki katilimciligi hayata gecirmekle miimkiindiir. Calisma ortaminda
insanlarin Onerilerini degerlendirecek bir sistemi kurmak ve Oneri gelistirmeyi tesvik
edecek tedbirleri almak, arastirma ve gelistirme anlayisini biitiin calisanlar sathina
yaymak olarak degerlendirilmelidir. Dolayisiyla basar1 i¢in sinirli sayida insanin

veya kadronun diisiinmesi yerine, kurumda calisan biitiin personelin diisiinerek ortak
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kafanin sinerjisinden istifade etmenin avantaji yakalanmahdir (Sayik, 2009:

argel8.com).

1.5.1 Katilmciligin Tanim

Orgiitlerde kariyer planlama imkanlarina ©nem verilmesi ve entelektiiel
sermaye kavraminin giderek ayirt edici bir nitelik haline doniismesi ile birlikte
giiniimiiz bilgi ¢aginda calisanlar kendilerini gelistirme adina daha dominant bir
goriiniim sergilemektedirler. Bu didinimlerin sonucunda is gorenler kiiltiir ve bilgi
seviyelerini giderek yiikseltmekte, kendilerinin bagkalar tarafindan yonetilir bir arag
olarak goriilmesini istememektedirler (Eren, 1993: 314). Artik calisanlar klasik
formatlarindan siyrilmak istemekte ve gerek kendilerini gerekse gorev yaptiklari
kurumu ilgilendiren konularda daha aktif rol alma egilimi gostermektedirler. Bu
baglamda katilim, bir grubun yonetiminde daha ¢ok gii¢ sahibi olmalarin1 saglayan
bir siirectir (Dincer, 1996: 390). Katilma olgusunun gelistirilmesi ise, isletme ici

demokrasinin yayginlastirtlmasi ve tiim is gorenlerin benimsemeleri ile miimkiindiir.

Katilim, yonetim siirecinde insan kaynaklarimin tiim yeterliliklerinden
yararlanmay1 garanti etmektedir. Boylece orgiitiin i¢sel bolimlerinin uyumlu
calismast saglanabilir. Katilim olmaksizin bir orgiit, birkac kisinin deha ve
yetenegine dayanarak sistemdeki her bir kisinin ve is siirecinin toplam katkisi ile
ortaya cikacak sinerjiyi hi¢bir zaman kazanamayacaktir (Harrison ve Koseoglu,
1994: 27). Bu nedenle katilimin saglandigi bir yonetim yapisi olusturmak kaginilmaz

olmaktadir.

Katilimec1 yonetim kavramini, geleneksel yonetim yaklasimindan giiniimiize
kadar orgiitlerde ortaya ¢ikan demokratiklesme siirecinin bir sonucu olan, liderlerin
her gecen giin artan is yiiklerinin bir boliimiinii devretme imkan1 bulduklari, astlarin
ise yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini kullanma ve iistlere bunu ispat etme
cabasina girdikleri, bu durumun ise Orgiitiin verimlili§ine dogrudan etki ettigi bir
siire¢ olarak yorumlamak miimkiindiir (Adali, 1986: 62). Yonetimin temel gorevi
Orgiitin  gelecegi hakkinda dogru kararlar almaktir. Alman bu kararlar

uygulayacaklarin  ¢alisanlar olmasi, karar alanlarin ve uygulayanlarin
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uyumlasmalarim saglamay1 gerektirmektedir ki, bu da katilimci1 yonetim anlayisinin
geregidir. Bu baglamda katiimci yoOnetim, c¢atismalart azaltmak, Orgiite
yabacilagmay1 engellemek, orgiit icinde olumlu bir hava olusturabilmek igin
calisanlarin goriislerine 6nem vermek, onlarin diisiincelerini dikkate alarak kararlar
almak, calisanlar1 motive ederek verimliligi artirmak iizerine insa edilmis bir

yonetim sistemidir (Adali,1986: 62-63).

Yukarida belirtilenlere ragmen bir ¢ok orgiitte yonetimin genel akisi kararlarin
ya da faaliyetlerin iistlerce planlanmasi, astlarca da uygulanmasidir. Ancak goz
Oniinde tutulmas1 gereken bir nokta, iistlerin igin yapilmasi sirasinda ne gibi
zorluklarin bulundugunu, hangi asamalarda hangi eylemlerin nasil yapilmasi
gerektigini, o isi siirekli yapan kisi kadar iyi bilemeyecekleridir. Astlar, isin i¢inde
olduklarindan bir¢ok tecriibbe ve pratik bilgilere sahiptirler. Bir isin en iyi nasil
yapilmasi gerektigi arastirilirsa, burada astlarin goriislerinin alinmasi ¢ok 6nemlidir.
Ciinkii calisanlar, kendi fikirlerine deger verildigini gordiik¢e daha verimli ¢alisacak,
kapasiteleri yiikselecektir (Adali, 1986: 62-63). Katilmali yonetimin teoride
savundugu fikirler (Fisek, 1979: 190-191):

e (Calisanlarin, yOnetimin bilgisine sunuldugunda Orgiitsel etkinlik ve

verimliligi artirabilecek goriis ve deneyimlerinin oldugu,

e (Calisanlarin, kendilerine danisilarak almman kararlarn daha kolay

benimsedikleri,

e FEtkin haberlesme olmadik¢a hem oOrgiit kararlarmin yetersiz bilgilere

dayanacagi, hem de ¢alisanlarin orgiitte olup bitenlerin diginda kalacag,

e (Calistuklar1 yerin yOnetimine etkin bi¢cimde katilan bireylerin, kendi
yazgilarim denetleyerek benlik gereksinimlerini karsilar duruma gelmelerinin

kendiliginden verimliligi artiracag seklindedir.

Cikarlarinin aynt paydada bulusacagimi algilayan calisanlarin, bireysel
menfaatlerinden vazgecerek tiim cabalarini orgiitsel etkinligi ve verimliligi artirmaya
yoneltecek olmalari, bu fikirlerin temeli olusturan ana diisiince olarak sivrilmektedir

(Uysal, 1984: 26).

36



1.5.2 Katihmeilk ile flgili Kavramlar

Katilimcilikla ilgili kavramlar yonetime katilma, kararlara katilma,
demokratik yonetim, endiistriyel demokrasi ve 6z yonetim olarak bes baslik altinda

incelenebilir.
1.5.2.1 YOnetime Katilma

Giiniimiizde sosyal ve ekonomik amaclarla kurulan orgiitlerin etkinligi ve
verimliligi saglayabilmesi i¢in Orgiit calisanlarinin yonetime katilmalar1 énemli bir
kavramdir. Klasik yonetim normlarinda, alinan tiim tedbirlere ragmen Orgiitsel
etkinlik ve verimlilik istenilen diizeyde arttirllamamais, ¢alisan1 sadece iiretim girdisi
olarak goren anlayis yerine, Orgiit yonetiminde sdz sahibi olan, Orgiit amaglarini ve
vizyonu yOnlendirecek bir konumda goren anlayis, yonetimler {izerinde etkin olmaya

baslamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 200-203).

Orgiitsel etkinligi ve verimliligi arttirmak icin sadece teknolojik ya da
finansal faktorlerin yeterli olmadigi, ¢alisanlarin en iyi sekilde degerlendirilmesi,
bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirerek yonetsel katilimlarinin arttirilmasi ve takim
calismas1 ortaminin saglanmasi yoniinde yonetim politikalar1 gelismektedir. Insana
verilen deger arttik¢a orgiitsel etkinlik ve verimlilik, kalite artacak, calisanlar rgiitiin
ama¢ ve vizyonunu benimseyerek daha Ozverili c¢alisacaklardir. Calisanlarin
fikirlerine, goriislerine deger verildigi, beklentilerinin karsilandigi yonetim anlayisi
katilimc1 yonetim anlayisidir. Katilime1 yonetim, calisanlarin cesitli alanlarda

yonetime katilmalarim saglamaktadir (Aydin, 1991: 70-84).

Yonetime katilma kavraminda, yetki ve sorumluluklarin paylagilmast,
kararlarin birlikte alinmasi, g¢alisanlarin oOrgiit amaclarim1 gerceklestirmek icin
isbirligi yapmalari, kendi yeteneklerini fikirlerini ortaya koymalar1 vardir. Sorunlari
¢ozmek, etkinligi ve verimliligi arttirmak, yonetimde giic birligi ve giic dengesi
kurarak, calisanlarla yoneticilerin isbirligi yapmalaridir. Orgiit icerisinde giig, yetki
ve sorumluluklar paylasilarak oOrgiit katilmci1 bir yapiya kavusur. Yetki ve
sorumluluklarin ¢alisanlara yayilmasi ile calisanlarin oOrgiit kararlarim etkileyip

degistirecek konumda olmalariyla yonetime katilmaktan bahsedilebilir. Ayrica
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yonetime katilma anlayis1 farkli iilkelerde, iilkelerin gelismisligi demokrasi
anlayisina ve farkli kurumlarda kurumlarin yapisina gore farkliliklar gostermektedir

(Aydin, 1991: 110).

Ast-iist iligkisinin varoldugu Orgiitlerde, astlar cezalandirilma korkusu
nedeniyle kendi fikirlerini Ozgiirce ortaya koyamazlar, otokratik ydnetim tarzi
girisimciligi ve katilmcilig1 engellemektedir. Bunun yerine serbest fikir aligverisinin
yapilabilecegi, astlarin fikirlerini korkusuzca dile getirebilecekleri demokratik bir
yonetim anlayisi olusturulmasi, isgdrenlerin yenilik¢i fikirlerinden yararlanilarak ve
yaraticiligin  kapisim agarak, oOrgiit etkinligini ve verimliligini arttiracaktir.
Calisanlarin benlik duygularin1 tatmin ederek severek isgormelerini saglayacaktir

(Torun, 1998: 49-56).
1.5.2.2. Kararlara Katilma

Yonetim bilimi cgercevesinde son yillarda giindeme gelen cagdas yonetim
anlayislart insan unsurunu ele almaktadirlar. Calisanlarin basit bir makine gibi
goriildiigii klasik yonetim anlayislan terk edilirken, insanin sadece beden giiciinden
degil akil ve zekasindan, sadakat ve cesaretinden, sabir ve azminden de yararlanildigi
modern yonetim anlayislar giiniimiizde orgiit etkinligini ve verimliligini arttiran bir
kavram olarak giindeme gelmektedir. Kararlar icra etmekle gorevli olan astlar, artik
kendi kaderlerini belirleyen kararlarda, ¢alismalarin nasil daha etkili ve verimli
olacagma iliskin kararlarda s6z sahibi olmaktadirlar. Insan temel fizyolojik
ihtiyaglarimi tatmin ettikten sonra, tiim enerjisini sorumluluk alma, kendi varligini
kabul ettirme noktasina yonlendirmektedir. Calisanlarin kararlara katilmasi ile orgiit
insanilesir, taraflar uzlasip birlesir, zenginlesir, orgiitler daha etkin ¢alisanlar daha
mutlu hale gelir, israf ve devamsizlik azalir, etkilik ve verimlilik artar. 1§i bilen ve
yapan calisanlarin kararlara katilimi ile daha etkin kararlar alinir, takim caligsmasi
ruhu canlandirilir. Calisanlarin kararlara katilimi performansi arttiran bir kavram
olup, is tatmini ve motivasyon, orgiitsel baglilik, isbirligi ve koordinasyonun artmasi

acisindan orgiite 6nemli katkilar saglayacaktir (Ince ve Giil, 2005: 9-11)
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Calisanlarin  kendi islerini ilgilendiren konularda kararlara katilmalari,
isletmenin amaclarinin daha iyi anlasilmasi, kararlarin kalitesinin artmasi, ast-iist
iliskisinin yakinlasip dostca, isbirligi icinde bir iliskiye kavusmasimi saglamaktadir.
Karar veren kisiler, o kararin uygulama asamasinda olusabilecek sorunlardan
kendilerini sorumlu hissederler ve sorunlari ¢dzme yoniinde giidiilenirler, ¢aligirlar
goriis ve diisiincelerini ortaya koyarlar, sorunlart ¢cozmek igin isbirligi yaparlar,
birlikte c¢alisirlar, bilgi paylasiminda bulunurlar, giiven duygusunu gelistirirler.
Kararlari, karar verme siirecinin ardindan uygulama safhasinda, ¢alisanlar tarafindan
kararlarin sonuglarinin takip edilmesi, degerlendirilmesi alinacak yeni kararlar

acisindan yol gosterici olacaktir. (Senge, 1993: 155-160)

McGregor, katilimcinin karar verme sinirlarini1 sorumluluk ile iligkilendirerek
sOyle tanimlamistir, ast konumundaki isgorenlere sorumluluklarina baglh olarak daha
fazla kontrol ve secenekler arasinda tercih yapma Ozgiirliigii tamyan bir yetki
devridir. Kawn’a gore ise, kararlarin uygulanacak olan kisilerin katilimi ile alinmasi

“kararlara katilma” olarak tanimlamustir.

Orgiitsel etkinligi saglamak, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamak,
orgiitlerin insan kaynaklarini isletme amaclarim1 gergeklestirmek igin en etkili ve
verimli sekilde kullanmalari ile ortak akil iireterek yapilabilmektedir. Insan faktoriinii
pasifize etmek yerine, calisanlara kendilerine verilen gorevleri nasil daha iyi
yapabileceklerine iligkin yenilik¢i ve yaratici fikirler iireten aktif insanlar haline
getirilmelidir, bu da calisanlarin kararlara katilimi ile saglanacak demokratik bir

yonetim anlayisinin gereklerindendir (Yenigeri, 2009: 68-69).

Orgiit amaglarinin acik bir sekilde belirlenmesi, bunlarm ¢aliganlar tarafindan
bilinmesi yonetimin etkinligini saglar. Isletme amaglarmi daha iyi anlayan ve
Ogrenen calisanlar, kararlara katilma sayesinde kendi ¢alisma sartlarini olusturma,
islerin yapilis seklini belirleme, iistleriyle yakin ve dostane iligkiler icinde olma,
isletmenin gidisat1 konusunda bilgi sahibi olma, bilmedikleri konular1 sorarak
O0grenme imkani, isten tatmin olmalarmi ve isletmeye giiven duymalarini
saglayacaktir. Giiniimiiziin karmasik ve cok yonlii orgiitlerinde saglikli ve dogru

kararlar almak ve bu kararlarnn etkili bir bi¢imde uygulamak icin yoneticilerin
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calisanlarim1 kararlara katilmaya tesvik etmelerini gerektirmektedir. Kararlarin
kalitesini, i tatminini, is motivasyonunu artirarak, degisime direnci azaltarak,
calisanlarin daha biiyiikk bir 6zveriyle calismalarin1 saglayarak, denetimi azaltarak

orgiitiin amaclarina ulagsmasi saglanacaktir (Dogan, 2005: 285-289).
1.5.2.3. Demokratik Yonetim

1860 yillarda sanayi devriminden sonra toplumun ihtiyaglarim karsilamak
amactyla kurulan, daha biiyiikk sermaye, daha cok sayida calisan, daha gelismis
teknolojiyle ve daha biiyiikk Pazar paymna sahip isletme orgiitleri kurulmaya
baslamistir. Bu noktadan itibaren isletmeler toplum icinde onemli roller iistlenmeye
baslamiglar cevreyle etkilesimler meydana gelmeye baslamustir. I¢inde yasadigimiz
cagin en onemli 6zelligi hizla artan degisimlerdir. Yasanan bu hizli degisimler
orgiitlerin yapisini, yonetim anlayislarint ve felsefelerini de degistirmeye
zorlamaktadir. Klasik yonetim anlayis1 yerini modern-demokratik yonetim anlayisina
birakmigtir. Demokrasi bagli basina bir hayat tarzidir. Demokrasinin yonetimde
uygulanmaya baslamasi hizli degisimin, bilgiye kolay ulasabilirligin oOrgiitlerin
yapisinin hizla degismesinin, karmagsiklasmasinin, orgiitlerde insan unsurunun 6nem

kazanmasinin getirdigi bir neticedir (Yeniceri, 2009: 13-232-234).

Giintimiizdeki demokratik orgiit yapilarinda, karar vermede tek bir kisinin
sorumlulugu yerine, bilgi ve kabiliyeti 6n plana alan, daha esnek ve yenilenebilme
kapasitesi olan, saglkli, giiven ortami olan, isbirligine dayali bir orgiit yapisi
olusturmak, karliligin yaninda sosyal sorumlulugu da kavramak zorunlu hale
gelmistir. Demokratik yonetim, demokratik yoneticiler ve liderler tarafindan
gelistirilir ve orgiit kiiltiirii haline getirilir. Demokratik lider insan unsuruna deger
vererek calisanlarin kendilerini gelistirmeleri, egitmeleri ve giiclendirmeleri igin

onlara yol gosterici olur, adeta kocluk vazifesi yapar (Senge, 1993: 155-159).

Yonetim, calisanlarin bilgiye kolay ulasabilmelerini saglar, kendini gelistiren
calisanlarin daha etkili ve verimli olacaginin bilincinde olarak, insanlar1 motive eder,
sorumluluk verir, akilc1 risk almalar icin tesvik eder. Demokratik yonetimin en

onemli 6zelligi giiven ortami olusturmasi, ortak hedefler ve amaclar yaratmasi olup,
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caligsanlar ortak amaglar i¢in calisirken bireyselligi bir kenara birakirlar, baskalarinin
goriiglerine Oonem verirler, dogru algilarlar, birbirlerinden yeni seyler 6grenme

ihtimalleri artar (Dogan, 2005: 290).

Bir orgiitiin yonetimi ne kadar iyiyse, oOrgiitiin etkinligi de o kadar iyi
olacaktir. Yoneticilerin sdylemleri ve eylemleri arasinda mutlaka tutarlilik olmalidir,
degerleri iletmenin en iyi yolu eylemlerdir ve lider giiven ortamini hissettirmelidir.
Calisanlar yonetimin kendilerine deger verdigini, kendilerine giivendigini hissetmeli,
kendilerini, fikirlerini ortaya koymali, yenilige ve yaraticiliga agik olmali, orgiitiin
amaglarinmi kendi amaclar1 gibi hissetmeleri, amaclar1 gerceklestirmek igin cani
goniilden calismalari yaptiklari isten manevi tatmin duymalari, yoneticileri tarafindan
taktir edilmeleri ©Onemlidir. Demokratik yOnetim, dost¢ca bir Orgiit Kkiiltiirii

yaratmaktadir (Aguayo, 1994: 106).

Yoneticiler gelecegi planlarken, vizyon, misyon olustururken calisanlarin
fikirlerinden yararlanmali, islerin nasil yapilacagina dair kararlar1 alirken isi asil
yapan kigilerin daha isabetli fikirler {iretebilecegini diisiinerek, calisanlarin
fikirlerinden, kabiliyetlerinden, yeteneklerinden yararlanmay1 bilmelidirler. Cagdas
ve demokratik yonetim anlayis1 calisam sadece kararlar1 uygulayan kisi olmaktan
cikararak isin asil sahibi, kendini gelistiren, giiclendiren, sorumluluk alan, yeni
fikirler iireten ve sorunlara ¢oziim yolu arayan aktif bir kisi konumuna sokmustur

(Godelek, 1998: 62).

Orgiit etkinligini ve verimliligini arttirmay1 hedefleyen yoneticiler, isletmenin
sadece mal ve hizmet liretmekten ibaret olmadigini, siirdiirebilir rekabet iistiinliigii
icin, yoOneticilerin kendilerini uzun vadeli bir girisimin koglar1 olarak goérmeleri
gerektigini siirekli yeni fikir arayisi icinde olmalar1 gerektiginin ¢aliganlarin gelisimi
ve giiclendirilmesiyle yakindan ilgilenmeleri gerektiginin, basarinin Ogrenmeye,
kendini uyarlamaya yenilik ve yaraticilik pesinde olmayla elde edileceginin farkinda

olmalar1 gerekmektedir (Dubrin, 1980: William ve Long, 1979: Steers, 1981).

Yoneticiler, izlenecek dogru yolu saptayan akilli kaynaklar bulmaya, sirketin

basarili olmasin1 temin etmeye yetecek vizyon ve yetkinlige sahip olmalidir, adil
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olmalidir, sirket hakkinda karar alirken calisanlarin ihtiyaclarimi dikkate almalidir,
sirketin ihtiyaclarin1 kendi kisisel arzularinin daha 6niinde tutulmalidirlar (S6zen ve

Sunay, 2007: 101-102).

Calisanlar orgiitlerin iiyeleridirler, orgiit amacglarim gergeklestirirken bu
vasita ile kendi bireysel amaclarinin bazilarim elde etmeyi beklerler. Orgiitsel
amaclar, bireysel amaclarin en iist diizeydeki ifadesidir. Orgiitsel amaclara
ulagildigindan bireysel amaclarda tatmin edilmis olmaktadir. Bireysel ve orgiitsel
amaglar bu sekilde birbirini giiclendiren kavramlardir. Bir orgiit etkin oldugu zaman,
amaglarina ulasacaktir, bunun karsiliginda orgiit her calisan icin geri besleme yolu ile
degerler iiretir ve bunun karsiliginda ¢alisanlar orgiit amaclarin1 gerceklestirmek igin
goniilden ve daha fazla calisirlar. Bu sekilde kendilerini ortaya koyarlar, kendilerini
gercgeklestirirler, manevi tatmin saglarlar motivasyonlan ve isbirlikleri artar. Bireysel
ve Orgiitsel amaclarin Ortiigmesi, uyum saglamasi yonetimin gorevidir. Yonetim bu
amaglar tespit etmeli, ¢alisanlarimi motive etmelidir. Boylece birey kendisi igin
degerli sayilan bir faaliyette bulunurken, aym zamanda Orgiit amaglarina ulagsmak

icin can1 goniilden calismaktadir (ince ve Giil, 2005: 11).
1.5.2.4. Endiistriyel Demokrasi

Endiistriyel demokrasi, iscilerin yonetime katilmasi ile ilgilidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin yayginlasmasiyla, yonetim ve isveren tarafindan
desteklenen is¢i katilimi uygulamasidir. Endiistriyel demokrasi sendikal demokrasi
anlamina gelmektedir. Sendikalarin orgiitlenmeleri “insanlarin insanlar tarafindan,
insan i¢in yOnetilmesi” prensibine dayanmaktadir. Toplu pazarlik ile endiistriyel
demokrasinin ayn1 anlama geldigi de ileri siiriilmektedir (Miiler ve Jentsch, 2008:

261).

Endiistriyel demokrasi toplum yasamini dogrudan ilgilendiren bir kavramdir.
Insanin kisiligine sayg1 gosteren, firsat esitligini savunan, insanlarmn sahip olduklar
zihinsel ve bedensel nitelikleriyle 6diillendirildikleri bir toplum modelidir (Uckan ve

Kagnicioglu, 2004: 45). Bu dogrultuda yonetime katilma ile endiistriyel demokrasiyi
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ayn1 anlamda degerlendirebiliriz. Yonetime katilma kavrami, endiistriyel demokrasi

kavramini i¢cinde barindirmaktadir (Sever, 2008: 19-22).
1.5.2.5.0zyonetim

Ozyonetim sistemi eski Yugoslavcada 2.diinya savasindan sonra savas
sirasinda ekonomiyi isletmek icin olusturulan komiteler ve is konseyleri tarafindan
olusturulmustur. Ozyonetimin temel fikri, sorumluluklarin ve otoritenin iscilere
aktartlmasidir. Bu sistemde katilim, dogrudan yada dolayli olarak iskonseyleri

araciligl ile gerceklesmektedir (Bar ve Haim, 2005: 65).

Ozyonetim, iscilerin  yonetime katilmasi olarak adlandirilmaktadir.
Ureticilerin kendi kendilerini yonetmesi demokrasinin ¢ikis noktasidir. Calisanlarin
kendi hayatlar1 ve gelecekleri hakkinda kendilerinin karar vermeleridir. Ozydnetim

isbirligi demektir (Tiirkdogan, 1977: 10-26).
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IKiNCi BOLUM
ETKINLIK VE KATILIMCILIK

Bu boliimde, etkinlik ve verimlilik iliskisi, orgiitsel etkinligi artiran faktorler

ve katilimciligin orgiitsel etkinligi nasil artirdig anlatilacaktir.
2.1. ETKINLIK VE VERIMLILIK ILiSKiSi

Etkinlik ve verimlilik kavramlar1 yonetim literatiiriinde baslangicta es anlaml
olarak kullanmilmiglardir ve bu iki kavramin birbirinden ayirt edilememesinden
kaynaklanan pek cok problemle karsilasilmistir. Etkinligin verimlilige bakilarak
belirlenmesinin altinda yatan temel diisiince klasik yonetim anlayisiydi. Giiniimiizde
ise bu sinirli bakis agisindan vazgecilmis Orgiitiin mal ve hizmet liretme diginda
baska amagclarinin oldugu, cevresiyle siirekli etkilesim halinde oldugu gbz oniinde
bulundurularak etkinligi sistem diizeyindeki Olciitlere gore ve verimlilikten ar1 bir
kavram olarak yeniden tanimlamaya yonelmislerdir. Cesitli kamu ve 6zel orgiitlerde
verimliligin Olciilememesi, etkinlik ve verimliligi kavram olarak yeniden
tanimlamaya yonelmislerdir. Bu durum, etkinlik ve verimlilik kavramlarim1 ayirmayi
ve farkli tamimlamay1 gerektiren bir unsur olmustur. Bunun sonucunda etkinlik
kavrami, verimliligi de kapsayan daha genis bir kavram olarak uygulamalarin odak

noktasina yerlesmistir (Dicle, 1976: 124).

Drucker’a gore, verimlilik “islerin dogru” yapilmasiyla ilgilidir, etkinlik ise
“dogru islerin” yapilmasidir. Henry’e gore verimlilik girdiler ve c¢iktilar ile
ilgilenirken, etkinlik ¢iktilar, sonuglar ve bunlarin etkileriyle ilgilenir. Fontana’ya
gore etkinlik onceliklidir ve verimliligin etkinlige yardimci olarak kullanilmasi
gerekir. Yine Drucker’a gore, verimlilik oOrgiit i¢ci faaliyet silahlarinin tiimiiyle
ilgilidir, etkinlik ise bunun yaninda sosyal yapilarda oldugu gibi ¢evresel etkilesimle
birlikte isin  gerceklestirilmesiyle birlikte baslar. Orgiit performansinin
degerlendirilmesinde en yaygin olarak ve en basta kullanilan kavramlar, verimlilik

ve etkinlik kavramlardir (Drucker, 1954: 23).
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Alpugan’a gore verimlilik isletmenin {iirettigi ciktilarin, bu ¢iktilarn elde
etmek icin kullanmildig1 girdilere olan oram olarak ifade edilmistir. Bir ¢iktinin en az
maliyetle tiretilmesidir. Etkinlik ise en az ¢aba veya maliyetle, en fazla ¢iktinin elde
edilmesidir. Etkinlik, verimlilik olgusunu iceren buna ilave olarak da moral,
motivasyon, esneklik gibi insani degerleri de kapsayan bir kavramdir. Bir isin verimli
yapilmasi, o igin etkin yapildig1r anlamina gelmemekte olup, etkinlik saglanmadan,

verimlilik saglanamamaktadir (Alpugan, 1995: 5).

Bir orgiit bir iste verimlilik elde ettigi zaman, etkin olmus sayilmaz, ama bir
orgiit bir iste etkin oldugunda o isi verimli de yapmus sayilir. Bir isten verim alinyor
olabilir ancak Orgiit c¢alisanlarin1  gliclendirirse, kabiliyetlerini  arttirirsa,
motivasyonlarinm arttirirsa o isten aldig1 verimliligi daha da arttirabilir ve bu sekilde

daha etkin bir orgiit haline gelir (Arslan, 2001: 3-5).
2.2. YONETIM VE ETKINLIK ILiSKiSi

Yonetim, bir oOrgiitiin bir isletmenin amaclarin1 gerceklestirebilmesi igin
gerekli kararlar alan ve bu kararlart uygulayan organdir. 1860’da sanayi devrimiyle
baslayan Orgiitlerin ve isletmelerin daha etkin olmasim1 amaglayan yonetim
anlayislarinda giintimiize geldiginde ihtiyaglara gore farkliliklar gozlenmektedir.
1990’1 yillarda Taylor ile baslayan klasik yonetim anlayisi giiniimiizde yerini
modern-demokratik yonetim anlayisina birakmistir. Giliniimiiziin modern yOnetim
anlayis1 orgiit etkinligini arttirmak i¢in, yoneticilerin ¢alisanlar ile ilgilenmelerini,
onlarin  bireysel ihtiyaclarin1 diisiinmelerini, calisanlarin1  gii¢lendirmelerini,
calisanlarin kabiliyetlerini ve yeteneklerini arttirmalari, yenilige ve degisime agik
olmalarini, ¢alisanlarinin fikirlerine ve diisiincelerine 6nem vermeleri ve ¢alisanlari
yonetime katilmalarini, demokratik bir orgiit kiiltlirli olusturmalarini saglamaktadir.
Orgiitsel etkinlik ancak etkin bir yonetim ile saglanabilir (Evans ve Mism, 1992:

325).

Henry’e gore yonetsel etkinlik olarak da adlandirilan yonetici etkinligi,
orgiitiin zirve hedeflerinin basarimi ile ilgilidir. Bu nedenle yonetici etkinligi

girdilerle degil c¢iktilar ve etkilerle baglantilar ve sonuclara ulagilmasi ile hizmetin
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alicilar iizerindeki etkisiyle ilgilenir. Drucker’a gore etkin yoneticiler zamanlarini
neye harcadiklarini bilirler, denetimleri altinda tutabildikleri en asgari zamamni bile
sistematik bicimde kullanirlar, somut hedefler koyarlar ve sonug elde etmeye odakl
caligirlar, yapabilecekleri ve yapamayacaklarini tespit ederek, daha yiiksek
performansin olagan iistii sonuglar verecegi biiylik alan iizerinde yogunlasirlar ve
kararlarin1 sonuna kadar uygularlar. Etkin yoneticiler orgiitiin performansina ve elde
edecegi sonuclarin nasil katkida bulunabileceklerini planlarken, calisanlarin
yeteneklerinden, fikirlerinden en etkin sekilde nasil faydalanacagini tasarlarlar.
Modern bir toplumun ekonomik ag¢idan iiretken, toplumsal agidan canli kilinmasi i¢in
etkin yoneticilik en cok umut baglanan faktorlerden biridir. Etkin yoneticiler, etkili

kararlar almak durumundadirlar (Drucker, 1954: 24).

Etkin yoneticiler calisanlar1 iizerinde etkili olan kisilerdir. Calisanlar igin
liderleri, yoneticileri ile olan iliskileri ve iletisimleri ¢ok 6nemlidir. Tipki ¢ocugun
anne-babasiyla kurdugu iliski gibi, calisanlar yoneticileriyle rahat iletisim kurmak,
kabul gormek, takdir gormek, kendilerini ortaya koymak, basarili olarak orgiite
katkida bulunmak isterler. Modern yonetim anlayisina sahip yoneticiler caliganlarina
bu imkanlar1 sunarlar, firsat verirler, onlar1 destekleyecek gelismelerini ve
giiclenmelerini saglarlar. Giiclenen c¢alisanlar yeni fikirlerle, sorumluluk alarak,
akilel risk alarak oOrgiit amaglarimi gerceklestirmek igin severek calisirlar, orgiit
amagclarim kendi amaclar gibi benimserler, orgiitiin etkinligini arttirmak i¢in cani
goniilden biitiin yeteneklerini ortaya koyarlar. Etkin yonetici, caliganlarindan en etkin
sekilde yararlanan yoneticidir. Bu durum orgiitsel etkinligi arttirirken, ¢alisanlar
kendilerini ortaya koyabildikleri ve basarabildikleri icin mutludurlar, yonetici ve
calisanlar arasinda iletisim gii¢liidiir, iliskiler iyidir, sorunlar kolay ¢6ziimlenir,
motivasyon artar, herkes hayatindan memnun olup manevi tatmini hissederler ve

yasarlar (Cam, 2002: 120).

Isletmeler, mal ve hizmetlerin iiretildizi her yerde ve her zaman var
olmaktadir. Isletmeler iiriin ve hizmetleri tasarlar, yaratir ve bunlarn satin alicilara
sunarlar. Iktisatcilara gore isletme, iiretim yapan bir biitiindiir. Uretilen ve pazarlanan

iktisadi mal ve hizmetlerin iki ©zelligi vardir. Birincisi faydali olmalar1 yani
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insanlarin ihtiyaclarin1 karsilama niteliginin olmasi, ikincisi ise sinirli olmalaridir.
Isletmeler para kazanmak icin is hayatinin icindedirler. Iktisatcilar isletmeleri ¢ikti
arz ederken miimkiin oldugu kadar ¢ok para kazanmayi1 yani kazanglarini en {ist

noktaya kadar ¢ikartmayi diistindiiklerini varsayarlar (Taskin, 1993: 14).

Genellikle isletmedeki degisik tiir faaliyetler ya da isler denetlenirken veya
kar amacindan c¢ok hizmet amacgli faaliyetlerin verimliligi arastirilirken etkinlik
kavramindan yararlanilir. Daha isletme kurulurken ve isletmedeki planlamalar
yapilirken etkinlik kavramina gore hareket edilir. Genis anlamda amag¢ ve hedeflerin
gerceklestirilmesini ifade eden etkinlik kavrami baska bir deyisle bir faaliyetin
planlanan etkisi ile ger¢eklesen etkisi arasindaki iligkiyi gdsteren performans boyutu

olarak da tanimlanabilir (Kok, 1991: 75).

Yukarida bahsedilen nedenlerden dolay1 bir orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigli kazanmasi, mevcut durumunu muhafaza ederken yarinimi planlayip,
gelistirmesi, orgiitiin etkinligini arttirmasi ile ilgili bir siiregtir. Bu boliimde orgiit

etkinligini arttiran siireclere deginilmistir.
2.2.1. Orgiitsel Etkinligi Arttirmada iletisim

Cok farkli anlamlarda kullamilan iletisim kavraminin tek ve gecerli bir
tanimim yapmak oldukga giictiir. En genel anlamiyla; iki kisinin duygu, diisiince ve
bilgilerini paylagarak birbirini anlamasi ile ilgili bir siire¢ olarak tanimlanabilir
(Giirgen, 1997: 8-9). Bilgi, veri, fikir, diisiince, algi, anlayis, sezgi, arzu, istek ve
duygularin bir kisiden digerine aktarilarak karsilikli etkilesimin saglanmasi siireci
iletisim olarak adlandirilmaktadir. En kisa tanimu ile iletisim bilgi aktarimidir, bilgi
alis verisi ve anlamlarin iletilmesidir. Bilgi paylasma faaliyeti olan iletisim, kisilerin
kendini ifade edebilme gereksinimleri sonucunda ortaya cikar. Bu tanimlar

dogrultusunda iletisim (Giirgen, 1997: 9);

¢ Toplumun temelini olusturan bir sistem,
o Orgiitsel ve yonetsel yapinin diizenli isleyisini saglayan bir arac,

¢ Bireysel davranislar1 goriintiileyen ve etkileyen bir teknik,
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e Sosyal siirecler bakimindan zorunlu bir bilim,

e Sosyal uyum i¢in gerekli bir sanattir.

[letisim orgiitii bir arada tutan ve 6rgiit i¢in hayati Sneme sahip bir unsurdur.
Orgiitsel iletisimin 6nemi ve saglikli islediginde sagladigi faydalar su sekilde
siralanabilir (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 168):

® Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkani sunar.

® Yoneticilerin aldigi kararlarin ¢aliganlar tarafindan algilanmast ve

uygulamaya dondistiiriilmesini saglar.

e (Calisanlarin orgiite bagliligimi artirarak, miisteri hizmetlerinin iyilesmesini

saglar.

e s tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi calisanlarin davramslari

tizerinde olumlu etkiler yaratarak orgiitsel performansi arttirir.
e (Calisanlarin paylasim duygusunu arttirir.
e [s ortamindaki siirtiisme ve baskilar azaltir.

o Orgiitsel faaliyetlerin istikrar ve is birligi icinde gerceklesmesine katkida

bulunur.
o Orgiitsel degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.
e Daha az hata yapilmasina ve sonucta giderlerin azalmasina imkan tanir.
e Karlilig ve etkinligi artirir.

e Stratejik planlarin etkin bir sekilde uygulanabilmesinde 6nemli bir faktordiir.

Insan iligkileri icinde siirekli yeniden tanimlanan bir varliktir. Iletisim ile bilgi
edinme, kendini yenileme, diisiinme, iliski kurma, duygusal olarak gelisme saglanir.
Insan sosyal bir varliktir ve bulundugu her ortamda cevresiyle ve ¢evresindeki
insanlarla iletisim halindedir. Bu iletisimin kalitesi sosyal hayatin kalitesini
belirledigi gibi, bir igletmenin degisimi, gelisimi icin de temel kaynak

olusturmaktadir (Dogan: 2005: 44).
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1950’11 yillarda modern yonetim anlayisinin insani temel deger olarak da
almas, iletisim kavraminin 6nemini giindeme getirmistir. Orgiitlerin ve calisanlarin
tizerinde Onemli etkisi olan iletisim, Orgiit etkinligini ve verimliligini, ¢alisanlarin
performansini arttiran bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit ici iletisimin iyi
olmasi, ¢alisanlarin birbirleri ile ve yoneticilerle iliskilerinin iyi oldugu anlamina
gelmektedir. Insanlarin birbirlerini iyi tanimalari, anlamalar1 bir isletmede islerin

daha etkin ve verimli yapilabilmesini saglar (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 26).

Orgiitlerde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1 calisanlar igin ve yoneticiler icin
giidiileyici bir etkiye sahiptir. Calisanlarin isletme ile ilgili bilgilere sahip olmalari,
yoneticileriyle isleri ile ilgili konularda ozgiire tartigabilmeleri, fikir aligverisinde
bulunabilmeleri kendilerine olan giivenlerini, saygilarim arttiracaktir. Calisanlarin
orgiit amaglarmi benimsemelerine ve ¢abalarin1 bu amaglart gergeklestirmek igin
cani goniilden ¢alismalarina neden olacaktir. Basarili bir yonetim, calisanlar ile iyi
iliskiler kuran, iyi iletisim i¢inde olan yonetimdir. Yonetici calisanlarini dinlemeli;
anlamaya caligmali, onlar1 kendi fikirlerini ortaya koymalan icin tesvik etmelidir.
Orgiitlerde basarinin anahtari, insan kaynaklarini iyi kullanmaktir. Calisanlarin
yeteneklerinden, yaraticiligindan, zekasindan, cesaretinden, azminden en iist diizeyde
faydalanmaktir ve bu da orgiit i¢i iletisimin iyi diizenlenmesi ile miimkiin olacaktir.
Kendine deger verildigini hisseden c¢alisan kendini ortaya koymaktan cekinmeyecek,
caligma arkadaslann ve yoneticilerine baglilhik hissedecek, oOrgiit amaclarini
benimseyecek, kendini gelistirerek oOrgiit i¢in daha fazla katkida bulunmak i¢in
calisacaktir. Bu durum takim caligmasi ruhu olusturacak, insanlarin ortak amag igin
calismalarin1 saglamak, catismalar1 ortadan kaldiracak, is motivasyonu, manevi haz
duymalarini saglayacaktir. Orgiit etkinligini artirmada en 6nemli faktor calisanlarin
yeteneklerinden en iist seviyede yararlanmak, onlarin orgiite duygusal bagliliklarini
saglamaktir bu da orgiit iginde iletisimi iyi diizenlemek ile miimkiin olur. Orgiit
icinde iletisimin iyi diizenlenmesi, c¢alisanlarin birbirlerini ve yoneticilerini
sevmeleri, birbirleri ile agikca konusabilmeleri bilgi alabilmeleri, birlikte
caligabilmeleri, birbirlerini dinleyip anlayabilmeleri ile miimkiindiir. Bu durum
calisanlarin fikirlerine onem verildigi icin motive edecek, calisanlarin Orgiite ve

kararlara katilimlarin1 saglayacaktir ( Dogan, 2005: 46).
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Bir orgiitte iletisimin iyi diizenlenmesi, etkin olabilmesi bi¢imsel boyutu ile
degil, sorunlar ¢oziicii ve deger yaratict olmasi anlamina gelmektedir. Calisanlarin
birbirleri ile konusmalarin1 zorlagtiracak engeller olmamali, birbirlerini daha iyi
anlamalari, manalarin ortak olmasi islerin daha iyi yapilmasi ve sorunlarin daha iyi
coziillmesi agisindan onemlidir. Iletisimi giiclendirmek yenilik ve yaraticilik
acisindan gerekli, bilginin elde edilmesi ve kullanilmasi, dagitilmasi agisindan biiyiik
oneme sahiptir. Bunun i¢in iletisim bigimsel degil, demokratik, paylasimci ve dengeli
bir kavram olmalidir. Klasik orgiit yapilarinda bulunan hiyerarsik iletisimin yerine,
insani degeri olan, insana 6nem vererek kendini ortaya koymasina zemin olusturan,
paylasimci, demokratik, esnek rahat bir iletisim yapisi olusturulmalidir. Iletisimin en
onemli kavramu giivendir. Isletmede ¢alisanlar birbirlerine ve yoneticilerine giiven
duymalidirlar. Giiven ortami, calisanlarin gercek duygu ve diisiincelerini rahatca
ifade etmelerini, herkesin birbirine agik ve diiriist olmasim, karsilikli saygiy1
olusturur. Insanlar savunma mekanizmalarindan kurtulurlar, calisanlar birbirlerini ve
orgiitii bir biitiin olarak algilarlar, geri besleme (feedback) siireci ile birbirlerini nasil

etkilediklerinin farkina varirlar (Dinger, 1998: 15).

Iletisim, insan iliskilerinin temel 6gesidir. Insan iliskilerinin iyi kuruldugu
orgiitlerde iletisimin iyi oldugundan bahsedilir. Calisanlarin bilgiye kolay
ulasabilmeleri, kendilerini gelistirmeleri, Orgiit amaclarin1 benimsemeleri, bu
amagclara ulagmak icin biitiin yeteneklerini ortaya koymalarn 6rgiit yapisini olumlu
etkiler. Bu ortami olusturan demokratik ve acik yonetim anlayisi ile calisanlarin
Ozgilivenleri artarken, yaptiklari islerde etkinlikleri ve verimlilikleri de artacaktir

(Demirtas, 2010: 411-415).

1sletme amaclarin1 benimseyen, kendini sorumlu hisseden, akilci risk alan

calisanlar, orgiitsel etkinligin artmasin saglarlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 96).

Isletmelerdeki insanlarin iletisimlerinin iyi olmasi, empati yeteneklerini
gelistirir, calisanlarin kendi islerine ait bilgi ve gerekli araclar1 saglamalar, akilci
risk almalari, 6zgiivenlerinin yeteneklerinin geligsmesi ile miisteri beklentilerini daha

iyi anlayacaklarn miisterileri ile empati kurarak, beklentilerini en yiiksek diizeyde
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karsilayacaklardir. Etkin iletisim ¢ok yonlii memnuniyeti beraberinde getirecektir,

katilim arttiracaktir (Giirgen, 1997: 56).

Calisanlar isletmeden, miisteriler c¢alisanlardan-isletmeden, yoneticiler
calisanlardan ve en Onemlisi Orgiit etkinliginin ve verimliliginin artmasindan
memnun olacaklardir. Calisanlarin kendi fikirlerini ortaya koymalari, yenilik¢i ve

yaratici fikirleriyle kararlara katilimlar1 artacaktir
2.2.2. Orgiitsel Etkinligi Arttirmada Motivasyon

Insanlar bir orgiite katildiklar1 zaman, beraberlerinde orgiite, isyerinde
basariy1 etkileyen belirli gereksinmeler getirirler. Bu gereksinmelerden bazilari
fizyolojiktir; digerleri ise psikolojik ve sosyal degerlerle ilgilidir. Bunlarin
calisanlarin kurumdaki motivasyonunu saglamada onemli faktorleri olugturmaktadir

(cumhuriyet.edu.tr/edergi/makale/182.pdf).

Isletmeler acisindan motivasyon kavrami ¢ok onemlidir. Yoneticinin en
onemli gorevi etkin bir orgiit olusturmaktir. Etkili bir orgiit ise, yiiksek diizeyde
motive olmus, is gorenlerle saglanabilir. Motive olmayan personelden iyi bir
performans gostermesi beklenmemelidir. Isletmede calisanlarin her biri kendisine
verilen gorevi yerine getirmek icin caba harcamaya istekli olmadikca yonetsel
etkinliklerden sonuc alinamaz. insanlar kendilerine verilen gorevleri etkin bir sekilde
yerine getirmeyi istekli olmalidir. Motivasyon rolii, bu istegi olusturmak, gelistirmek

ve siirdiirmek olmalidir (Simsek vd., 2003: 129).

Endiistri devriminden bu yana yoneticilerin en 6nemli ugrasi, ¢alisanlarini en
verimli sekilde calismalar i¢in performanslarini artirmak suretiyle orgiit etkinligini
ve verimliligini arttirmak olmustur. Bunu yaparken de calisanlarin yaptiklar1 isten
keyif almalarini, haz almalarin1 saglayarak, onlarin yaptiklari ise motive olmalarini
saglamaktir. Isletme yoneticileri orgiite sahiplik duygusu besleyen, orgiite bagh
calisanlara sahip olmak ister. Sahiplik duygusu sorumlulugu, cam goniilden
calismayi, iiretmeyi, bilgi ve beceriyi igeren bir kavramdir. Yeni fikirler gelistirir,
farkli secenekler ve alternatifler arar, inisiyatif kullanmayr ve adanmishgi

gerceklestirir. Calisanlarin orgiitsel etkinligi ve verimliligi arttirir. Calisanlar hayal
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giiclerini, coskularini, bilgilerini o6rgiit amaglarim gerceklestirmek igin kullanirlar.
Motivasyon calisanlart iglerini en verimli bir sekilde yapmalar icin giidiilemek,
calisanlan1 Orgiitiin amaclarina ulagmak i¢in harekete gecirmek anlaminda ifade

edilmektedir (Dogan, 2005: 52).

Motivasyon dissal kaynakli olabilecegi, gibi i¢sel kaynakli-kisinin kendisini
motive etmesi, yaptigi isten zevk almasi olarakta tanimlanabilmektedir. Motivasyon
bireysel, ihtiyaglarin doyurulmasi, ¢alisanin orgiit amaclarina ulagmak i¢in caba
harcamasi, calistigl isletmeden sagladigi maddi ve manevi kazanimlarinin, bireysel
ihtiyaglarimi ne seviyede doyurdugu ile ilgilidir. Calisanlarin yiiksek performans
gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde calisabilmeleri, bireysel ihtiyaclarinin
doyurulmasi ile ilgilidir. Ornegin, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde bireyin
motivasyonunun temelinde ihtiyaglar yatar ve birey bu ihtiyaclarini karsilamak igin
harekete gecer. Dolayisiyla ihtiyaclar bireyin davramislarimi etkileyen unsurlardir.
Maslow ihtiyaclar1 siralamis ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici 6zelligin
yitirecegi yaklagiminda bulunmustur. Fizyolojik ihtiyaclar, sosyal ihtiyaglar, saygi ve
statii ihtiyac1 ile kendini gerceklestirme ihtiyact seklindeki siralamada insanlarin en
son ve en oOnemli ihtiyaclarimin kendini gerceklestirme, kendini ortaya koyma
yeteneklerini ve kabiliyetlerini gelistirme manevi haz alma, manevi tatmin oldugunu
goriiyoruz. Orgiit yoneticilerinin calisanlarim1 motive etmeleri, calisanlarinin bu
ihtiyaclarimi karsilayabilmeleriyle orgiit amaglarimi calisanlarin bireysel amaglarla

birlikte ortiistiirmeleri miimkiin olabilecektir (Yenigeri, 2009: 31-34).

Calisanlarin insan olarak saygi gorme, egitim olarak kendini gelistirme,
fikirlerini agikca ortaya koyabilme, sorumluluk alabilme akile1 risk alabilme
seklindeki ihtiyaclarin1 karsilayabilecekleri bir orgiit kiiltiirii olusturmak gereklidir.
Orgiitte kendini gerceklestirebilen calisan orgiitiin amaclarini kendi amaclar1 gibi
benimseyerek amaclara ulagsmak i¢in yetenegini, fikirlerini, yaraticilifini ortaya
koyacak, cam goniilden ¢alisacak, 6grenmekten calismaktan zevk alacak, daha etkili
ve verimli olacaktir. Isine motive olmus calisanlarda is tatminsizligi, catisma, zaman
kaybi, savurganlik, ise ge¢c gelme gozlenmemektedir. Calisanlar mutlu, isletmeye

duygusal olarak bagli, isletmeyi yarinlara tasimaya isteklidirler (Col, 2004: 75).
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Motive olmus calisanlar orgiit etkinligini ve verimliligini arttiran en onemli
etkenlerdendir. Is gorenlerin motivasyonunu saglamak icin bircok yontem ve arag
gelistirilmistir. Motivasyonda kullanilan araglar her yerde ve her zaman aym etkiyi
gostermez. Bu araclarin etkinligi oncelikle toplumsal yapiya baghdir. Calisanlar
motive edebilmek i¢in ilk olarak onlarin sahip oldugu kiiltiirii tanimak, 6zelliklerini
bilmek gerekir. Motivasyon ve kiiltiir arasinda dogrudan bir iligki s6z konusudur.
Ayrica bir kisi i¢in Ozendirici nitelik tasiyan bir arag¢, bir digeri icin aym etkiyi
gostermeyebilir. Yine, ayni kisi farkli zaman ve durumlarda ayni sekilde motive

olmayabilir (mcozden.com).

Calisanlarin is performanslar ile belirlenen amaglara bagliliklari arasinda siki
bir iligkinin oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitiin amaglarina bagliliklar1 yiiksek olan
calisanlarin bu amagclara ulagsmak icin, daha cok caba harcayacaklar1 ve sonucta
basariya da ulagacaklar1 beklenir. Bunun tersine, orgiit amaglarina baghliklar diisiik
olan calisanlarin caba harcamayacaklar1 ve basarilarinin az olacagi diisiiniiliir

(Kitapet, 2006: 76).
2.2.3. Orgiitsel Etkinligi Arttirmada Demokratik Liderlik

Klasik yonetim anlayisinin sahip oldugu otoriter liderlik kavrami, cagdas
yonetim anlayisi ile birlikte yerini demokratik liderlige birakmistir. Demokratik bir
lider, yoOnettigi oOrgiitte demokratik oOrgiit kiiltiiriinii olusturur. Demokratik orgiit
kiiltiirii, calisanlarin ve yoneticilerin birbirine saygi duydugu, fikir aligverisinin
yapildigi, bilgiye kolay ulasarak calisanlarin kendilerini gelistirdigi, giiven
duygusunun olusturuldugu, bir orgiit yapisini ifade etmektedir. Yonetici isi asil
sahiplerine, calisanlara devrederek hem kendi yiikiinii hafifletir, hem de isi asil
sahiplerine vererek calisanlarin sorumluluk almalarin1 saglar. Bu orgiitsel etkinligi
arttiran 6nemli bir kavramdir. Demokratik lider bulundugu makamin giiciinii
kullanmaz, kisisel bilgi ve becerisiyle, zekasiyla, davranmislariyla, insana verdigi
deger ile calisanlarimin begenisini ve saygisint kazanmistir. Calisanlar islerini
severek, cam goniillden yapmaktadirlar. Demokratik lider calisanlarina giic
kullandiginda, bir yaptinmin bedelinin catisma, yabancilagsma, is tatminsizligi,

motivasyonun diismesi ile 0deneceginin farkindadir. Bu yonetici icin, orgiit igin
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zaman ve enerji kaybi olacaktir. Calisanlarim kendilerini gelistirmeleri ve
giiclendirmeleri i¢in tesvik eden lider, calisanlarinin akilcl risk almasini, sorumluluk
almasim saglayarak herkesin kendi icindeki enerjisini giiciinii, yaraticiligim1 ortaya

cikarmasi i¢in ortam saglar (Dogan, 2002: 56).

Demokratik lider caliganlarinin yeteneklerinden isbirligi i¢inde yararlanmak
ister, takim calismasi i¢in tesvik eder, basarili olabilmeleri icin firsatlar sunar, ortak
hedefler koyar ciinkii basar1 insanlar1 motive eden en onemli unsurlardan biridir.
Calisanlarin eylem planlar1 olusturmalart i¢in ortam olusturur. Kendi diisiinceleri ile
katkida bulunur. Boyle bir orgiitte dostane bir hava, giiven duygusu hakimdir.
Demokratik lider kendi giiciinii ¢alisanlarin giicliyle birlestirerek basariya
ulagacagimin farkindadir, calisanlarin birbirleri ile yardimlagmalarini tesvik eder,
onlarla igbirligi yapar. Orgiit amaglarini, ortak hedefler seklinde ortaya koyar,
calisanlar ortak hedeflere dogru calistiklarinda bireyselligi bir kenara birakirlar,
baskalarin1 dogru algilama, baskalarindan yeni seyler 6grenme imkani artar boylece
yanlis anlasilmalar, suglamalari, catismalar ortadan kaldirir. Demokratik lider
degerleri iletmenin en etkili yolunun sozler degil, eylemler oldugunun farkindadir ve
orgiitte giiven ortamin1 hissettirir.  Giiven ortami insanlarin iyi iletisim
kurabilmelerini, kendilerini rahat ifade edebilmelerini saglayan ¢ok Onemli bir
kavramdir. Demokratik lider calisanlarin performanslarini arttirmak igin, gereken
orgiitsel ve yonetsel diizenlemeleri yaparak, orgiit etkinligini ve verimliligini arttirir

(Aguayo, 1994: 206).

Bir orgiitiin iist diizey yoneticileri ne kadar iyiyse, orgiit de o kadar etkin ve
verimli olacaktir. Lider sdylemleri ve eylemleri aymi olmalidir. Giivenin etkin
alternatif arayislarinin, bulusculugun, esnekligin, acikligin bulamadigi oOrgiitlerde
etkinlik ve verimlilikten bahsetmek miimkiin degildir. Lider, calisanlarin akilc risk
almalarini, yeni duygu ve diisiincelerini uygulamalarini, kendilerini ifade etmelerini
tesvik etmelidir. Calisanlarin yoneticilerle iliskileri acikliga dayanmali iliskiler
dostca olmali, tartigsmalar bireysellestirilmemeli, yapici elestirilerde bulunulmals,
insanlar birbirleriyle paylasmali, birbirlerine saygi ve giiven duymalidirlar (Ozgen,

2003: 18, 99-119).

54



Demokratik lider orgiit etkinligini artirmanin, calisanlarin etkinligini
artirmakla miimkiin olacaginin farkindadir. Calisanlar orgiitiin iiyeleridirler ve bir
araya gelmeleri ile orgiit meydana gelir. Calisanlar orgiitsel amaclan kendi bireysel
amagclarina ulagmak icin bir ara¢ olarak goriirler. Bireysel ve orgiitsel amagclar
arasinda uyum saglanmasi gorevi yoOnetime aittir. Calisanlar bireysel amaclarina
ulagmak i¢in calisirken aym zamanda orgiitsel amaglarda gerceklestirmektedirler.
Orgiitsel amaglar bireysel amagclarin en iist diizeydeki ifadeleridir. Orgiitsel amaglara
ulagildiginda, bireysel amaclarda tatmin edilmis olacaktir. Bireysel ve Orgiitsel
amagclar birbirlerini karsilikli olarak giiclendirirler. Bu amaclarin birinde basari
saglamak diger amacinda giiglenmesini saglar. Bir orgiit etkin oldugu zaman
amaglarina ulasir ve orgiit calisanlar1 i¢in geri besleme yoluyla degerler iiretir,
calisanlar bu degerler icin daha etkin ve verimli calisarak siireci devam ettirirler

(ziyanurkose.com/txts/liderlik.doc).

Demokratik lider hem orgiit icinde hem de disarida orgiitii temsil ederken
olumlu izlenimler birakir, calisanlara hakemlik, kog¢luk yapar, anlagmazliklar
diyalog kurarak ¢oziimler, ¢alisanlarim1 motive ederek daha etkin ve verimli olmalar
icin onlar1 tesvik eder. Basariy: takdir eder, onure eder. Orgiit amaclarini gelistirir,
giiclendirir ve ¢alisanlarin amaclar ile uygun konuma getirir. Calisanlarin etkinligini
ve verimliligini arttirarak, orgiitiin daha etkin olmasim saglar. Vizyon ve misyon
belirlerken, sirketin yarimini planlarken calisanlarin fikrini alan lider calisanlara
sirketin vizyonunu misyonunu benimsetir. Sirketi yarinlara tasima sorumlulugunu
calisanlarina  verir, calisanlar Orgiiti  sahiplenir ve gOniilden c¢alisirlar

(yordam.manas.kg).
2.2.4. Orgiitsel Etkinligi Artirmada Orgiit iklimi

Bir orgiitte teneffiis edilen hava, o Orgiitiin iklimi anlamina gelmektedir.
Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriine gore solunan hava olarak tamimlanabilir. Orgiit iklimi
otokratik olabilir, demokratik olabilir, degisken olabilir. Cagdas yonetim anlayisi
orgiitlerde solunan havanin, demokratik olmasi gerektigi yoniindedir. Demokratik
orgiit iklimi, demokratik oOrgiit kiiltiiriiniin meydana getirdigi havadir. Demokratik

orgiit ikliminin mevcut oldugu orgiitler, daha etkin ve verimli ¢alisan siirdiiriilebilir
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rekabet iistiinliigii elde etmis, isletmeyi yarinlara tasiyan orgiitlerdir. Calisanlarin
tatmin bulduklari, demokratik ve paylasim esash isletme yapilari, nefes alip vermede
bol oksijenli yapilar olarak tanimlanir. Demokratik orgiit iklimine sahip olan
orgiitlerde giiven, sadakat, demokratik olma, esneklik gibi temel kavramlar, orgiitiin
kiiltirel unsurlar1 haline getirilmistir. Bu tiir demokratik bir yOnetim tarzi,

demokratik bir 6rgiit iklimi anlamina gelmektedir (Altin6z ve Tutar, 2010: 197-200).

Orgiitteki giiven ortami onemli bir kavramdir ve 6ziinde biitiin insanlarin
faaliyetlerinin kaynagini olusturur, calisanlarin islerini en etkili bir bigimde
yapmalarmi ve baskalar1 ile uyum icinde calismalarini saglamaktadir. Orgiitsel
etkinligin saglanmasi, ¢alisanlarin performanslarinin, basarilarinin yiiksek olmasi
Oonemli oranda oOrgiit ¢alisanlarin1 bir arada tutan, calisanlara canlhilik, sevk, azim
veren bir Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi ve bu havanin oOrgiitte solunmasi ile
ilgilidir. Demokratik orgiit iklimini olusturan Orgiit yonetimidir. YOneticiler,
calisanlarin bilgi ve fikir aligverisi yapabildigi birbirleriyle dayanisma ve uyum
halinde calisabildikleri, calisanlarin goriis ve Onerilerini rahatlikla soyleyebildikleri
bir orgiit kiiltiirii yaratmalarn ile miimkiin olacaktir. Demokratik iklimde, insana
verilen deger, insana duyulan saygi, solunan havada hissedilmektedir. Calisanlar
yoneticileri ile dostca hissedilmektedir. Calisanlar yoneticileri ile dostca iliskiler
kurarlar. Kendilerini ortaya koyarlar, isletmenin amaglarina ulagmasi konusunda
sorumluluk alirlar, iletisim kuvvetlidir. Giiven havasi solunur. Yoneticiler ¢alisanlar
arasinda koordinator, rehber gorevi yaparken, ¢alisanlar isletmenin daha etkin ve
verimli caligabilmesi i¢cin yeni ve yaratici fikirler ortaya koyarlar, kendilerini
gelistirirler, akiler risk alirlar, isletmeyi kendilerininmis gibi benimserler. Calisanlar
sorumluluk almaktan mutludurlar, yoneticiler isletmenin vizyonunu misyonunu
planlarken calisanlar ile isbirligi yaparlar, zaman kaybi ve enerji kayb1 6nlenmis
olur, takim calismasi ruhu ve isbirligi tesvik edilir. Orgiitte g¢atigmalar,
yabancilagsmalar, yanlig anlagilmalar yasanmaz, herkes birbirini daha iyi tamimaya ve
anlamaya calisir problem ortak problemdir, ¢6ziimii de ortak bulurlar. Boyle bir
orgiit ikliminin hakim oldugu orgiitlerde herkes mutludur, calisanlar islerini severek
yaparlar, isletmeyi yarinlara tasimak icin cam goniilden calisirlar, yeni fikirler, yeni

goriigler {ireticiler isletmenin etkinligini ve verimliligini artirmayr kendi
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sorumluluklart olarak goriirler ve isletme kendilerininmis gibi ¢alisirlar (Karadag,

vd., 2008: 63, 71).

Litwin ve Stringer, orgiit iklimini “6rgiit icerisinde isgorenlerce hissedilen
atmosfer olup, olarin motivasyonlarini, davramiglarini  etkiler”  seklinde
tanimlamiglardir. Hoy’a gore, oOrgiit iklimi orgiit yasaminin esas ve daimi kalitesini
tanimlamak icin kullanilan bir kavramdir. Luisser’e gore, “orgiit iklimi, iggorenlerin
oOrgiitiin i¢ cevresinin atmosfere iliskin algilaridir” seklinde tanimlamistir. Genel bir
ifade ile orgiit iklimi, Orgiitte ¢aligmaktan dolay1 calisanlarin hissettikleridir. Bu
ifadeleri ele alirsak, calisanlar kendilerini iyi ve mutlu hissettikleri isletmelerde
calismak isteyeceklerdir. Calisanlar isletmeyi benimsemek, isletmenin etkinligini ve
verimliligini arttirmak icin ¢aba sarfetmek isteyeceklerdir. Calisanlarin mutlu
hissettikleri orgiitler insana deger verilen, insanin 6zelliklerini, yeteneklerini,
kabiliyetlerini ortaya c¢ikarmak igin tesvik eden, ortam saglayan Orgiitlerdir.
Demokratik bir yonetime, demokratik bir orgiit kiiltiiriine sahip olan orgiitlerde insan
degerlidir, isletmenin etkinliginin arttirilmasi, ¢alisanlarin daha etkin ve verimli
calismasina bagl oldugu goriisii vardir. Demokrasi basli basina bir hayat tarzi, insani
bir yonetim bicimidir. Demokratik iklimin solundugu orgiitlerde caligsanlar
kendilerini mutlu hissederler, caligmaktan, basarili olmaktan tatmin duyarlar. Bu da
oOrgiitiin rakiplerine gore listiin ve basarili olmasini saglayacaktir (Cekmecelioglu,

2005: 24,28).

Demokratik orgiit iklimi isgorenlerin ise gilidiilenmelerini olumlu yonde
arttiran bir faktordiir, calisanlarin basarilarimi arttirir, calisanlar arasinda iligkilerin
olumlu yonde gelismesi takim caligmasini arttirarak orgiitiin performansint olumlu
yonde etkiler. Yiiksek performans, giiven, kalite, isbirligi, oOrgiitiin etkinligini ve

verimliligini arttirir (Cekmecelioglu, 2006: 295-300).
2.2.5. Orgiitsel Etkinligi Arttirmada Personel Giiclendirme

Giiclendirme kavrami bu giine kadar farkli yazarlar tarafindan farkli
sekillerde tanimlanmistir. Yapilan bu tamimlar, bazi yonlerden ortak bir payda da

bulusuyor olsa da, heniiz giiclendirme tanimi iizerinde tam bir uzlagsmaya varilmis
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degildir. Ilgili literatiir incelendiginde, giiclendirme konusunda ¢alisan yazarlardan
bir boliimiiniin konuya, giiclendirmenin gerceklesebilmesi i¢in iist yonetime diisen
gorev ve sorumluluklar ile yoneticiler tarafindan yerine getirilmesi gereken

faaliyetler acisindan yaklastigi goriilmektedir (C6l, 2004: 6).

Giiclendirmenin  yonetsel  uygulamalarla  gerceklesecegini  diisiinen
yazarlardan bir kism1 bir adim daha ileri giderek gii¢lendirmenin gerceklesebilmesi
konusunda {ist yonetime diisen gorev ve sorumluluklarni ayrintili bir sekilde

siralamiglardir. Bu gorev ve sorumluluklar sunlardir (Kogel, 2003: 419-420):
¢ Orgiit icinde paylasilan bir vizyon yaratmak,
¢ Giiglendirmeye yonelik orgiitsel bir kiiltiir olusturmak,

¢ Bilgi paylasimint miimkiin kilmak (6rgiitiin amaglar, stratejileri, vizyonu ve

bireysel ve orgiitsel performans hakkindaki bilgiler),
e Orgiit icinde giiven ve baglilik yaratmak ve yabancilasmayi azaltmak,
e  Orgiit icinde katilim1 ve yetki devrini arttirmak,
e Isleri planlama, karar verme ve kontrol boyutunda zenginlestirmek,

e (Calisanlann islerini yaparken izledikleri yollar ve verdikleri kararlar
konusunda cesaretlendirerek bir Ogrenme ortami olusturmak (hatalar

o0grenme firsati olarak gérmek),
e (Calisanlan siirekli olarak egitmek ve gelistirmek,

e Orgiit icinde cift yonlii bir iletisim sistemi kurmak ve uygulanmasini

saglamak,
e Orgiitsel amag ve hedefleri agik¢a tanimlamak ve calisanlara iletmek,
® 15 goren tatminine odaklanan etkili bir ddiillendirme sistemi kurmak,
¢ Kocluk, mentorliik ve danigmanligr gelistirmek,

e Orgiit iginde genel smirlar1 belirleyerek bagimsiz hareket etmeyi tesvik

etmek.
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Son yillarda hizla kiiresellesen ve degisen diinyada orgiitler rekabet iistiinliigii
saglayabilmek icin rakiplerinden daha farkli olmaya mecburdurlar. Bilgiye kolay
ulagilabilmesi, iletisim aginin tiim diinyaya yayillmasi insanlarin kendilerini
gelistirmelerini,  yenilemelerini  gerekli kilmistir. Caligsanlarin  kendilerini
yenilemeleri, gelistirmeleri, 6grenmeleri daha etkin ve verimli ¢alisabilmeleri igin
gereklidir. Giiniimiizde isletmeler, insan kaynaklarina onem vererek, caliganlarini
egiterek ve gii¢lendirerek orgiit etkinligini arttirmak ve rakiplerine gére 6nde olmak
durumundadirlar. Modern yonetim anlayisinda oOrgiitlerin daha etkin ve verimli
calisabilmeleri, basariya ulasabilmeleri icin calisanlarin1  giiclendirmeleri
gelistirmeleri, sahip olduklar1 insan kaynaklarin1 en etkin sekilde kullanabilmeleri

gereklidir (genbilim.com).

Personel giiclendirme kavrami, calisanlarin kabiliyetlerini, yeteneklerini,
kisiliklerini kapasitesini gelistirmek, giiclendirme anlamma gelmektedir. Orgiit
calisanlarina giiven duymalidir, calisanlarin giiglendirilmesi i¢in oOrgiit icinde
iletisimin giiclii olmas1 gereklidir. Calisanlar da kendilerine giivenmeli, isletme
amagclarim benimsemeli, amaglara ulagmak icin cami goniilden ¢alismalari, isletmeyi
daha ileri gotiirebilecek fikirler tiretmeleri, akilc1 risk ve sorumluluk almalar

gereklidir (Baltag, 2001: 147).

Basarili bir personel giiclendirme i¢in, Orgiitiin gelecegi icin paylasilan bir
vizyon olusturulmali, ¢caligsanlara egitim almalari, kendilerini gelistirmeleri i¢in ortam
taninmali, bilgiye kolay ulasabilmeleri saglanmali, kisilikleri ve giiven duygulari
desteklenmeli, calisanlar ve yoneticiler dost¢a tavirlar i¢inde olmali, karsilikli
iliskilerde giiven ve agiklik olmali, calisanlar desteklenmeli, siire¢ degerlendirilerek
aksakliklar giderilmelidir. Personel giiclendirme bir felsefedir. Bu felsefenin
anlasilmasi, kabul edilmesi ve uygulanmasi uzun bir siire¢ alabilir. Calisanlar verilen
gorevleri yerine getiren pasif pozisyonlarindan ¢ikip, islerin daha etkili yapilmasi
icin yeni fikirler, yontemler bulunan, bu yeni yontemlerin uygulama asamalarinda
risk alan, sorumluluk alan, orgiitiin amaclarina ulagmasi i¢in kendini ortaya koyan bir
yapiya kavusurlar. Calisanlarin kendi yeteneklerini gelistirmeleri motivasyonlarini ve

is tatminlerini arttirir, manevi haz almalarini, islerinden zevk almalarim saglar,
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orgiitsel bagliligr arttrir. Giiniimiizde Orgiitleri basariya gotiiren faktor, insan
unsuruna deger verip, insanin yeteneklerinden, zekasindan, azminden, sadakatinden
en {ist seviyede yararlanarak calisanlarin etkinligini, verimliligini personel
giiclendirme ile arttirarak, orgiitiin etkinligini ve verimliligini arttirmaktadir (Geng,

2004: 224).

Calisanlar orgiitlerin iiyeleridir ve bu iiyelikleri aracilig1 ile kendi bireysel
amaclarini elde etme beklentisindedirler. Orgiitsel amaglar, bireysel amaglarim en iist
diizeydeki ifadeleridir. Orgiitsel amaclara ulagildifinda, bireysel amaclarda tatmin
edilmis olacaktir, bireysel ve Orgiitsel amaclar birbirlerini karsilikli olarak
giiclendirirler. Orgiit etkin oldugunda, her calisani icin geri besleme yoluyla degerler
tiretir ve calisanlar orgiit icin daha fazla calisirlar ve siire¢ bu sekilde devam eder.

Giicli calisanlar orgiitii yarmlara tagiyacaklardir (Dogan, 2002: 59).

Giiniimiiziin bilgiye dayal1 orgiitlerinde, calisanlarin bilgi ve egitim diizeyleri
giderek artmakta, bu yeteneklerini orgiit amaglarim gergeklestirmek icin kullanmalart
saglanmaktadir. Modern yonetim anlayisinda ©rgiit adina inisiyatif kullanabilen,
sorumluluk alabilen, risk alabilen, karar alabilen nitelikli, giiclii calisanlara ihtiyag
vardir. Bunun i¢in c¢alisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ortam ve imkan
saglanmasi, gereksiz sinirlarin ve hiyerarsinin ortadan kaldirilip, isgérenlerin kendi
islerini kendilerinin yapabilmelerine imkan saglanmasi gereklidir. Calisanlar kendi
islerine ait kararlar kendileri alabilecek giice erisebilmelidir (Thomas ve Velthouse,

1990: 666).

Personel giiclendirme kavrami orgiitteki calisanlarin  kendi islerini
benimsemeleri, 6rgiitiin sorumlulugunu almalarini saglarken hissedilen giiven ortami
ve 1yi iletisim sayesinde insanlar birbirlerine yakinlasirlar, birbirlerini dinlenmeyi ve
anlamay1 Ogrenirler takim calismasi ruhunu gelistirirler. Birlikte calismanin,
liretmenin, orgiitii beraberce yarmnlara tasimanin manevi hazzin yasarlar. Calisanlar
takim calismasiyla birbirlerinden 6grenirler. Fikir aligverisi yaparlar, orgiit i¢in en
dogru olan1 bulmaya calisirlar, sorumluluk olarak orgiitiin gelecegi konusunda en

dogru olam yapmaya calisirlar. Insanlarin fikirlerini, yaraticiliklarim, zekalarin,
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sebatlarini birlestirmeleri orgiit etkinligini ve verimliligini artiracaktir (Conger, 1989:

17).
2.2.6. Orgiit Etkinligini Artirmada Ogrenen Organizasyon

Gliniimiiziin modern orgiitlerinde, orgiitsel amacglara minimum maliyetle
ulasmak, ayni1 maliyetle daha iyi sonuglar almak, yiiksek performansh orgiitler
olusturmak, siirdiiriilebilir rekabet istiinliigli kazanmak i¢in 6grenen organizasyon
kavrami bilyiik bir 6nem tasimaktadir. Ogrenen organizasyon basarmin devamlilig:
icin siirekli 6grenmeyi tesvik eder ve bunu bir yasam sekli haline getirmek suretiyle
tim calisanlarin bu sisteme adaptasyonu saglayarak Orgiitte iyilestirme ve
gelistirmeleri siirekli kilmaktadir. Calisanlarin kendi kabiliyetlerini fark etmelerini,
yeteneklerini gelistirmelerini, siirekli egitimle bireysel ve oOrgiitsel etkinliklerini
artirmalarin1 saglar. Her insan kendi Ogreniminden sorumlu oldugu gibi oOrgiit
icerisindeki etkilesim nedeniyle calisanlar birbirlerinden de yeni seyler
ogrenmektedirler. Kiiresellesme ve bilgi ¢agimin getirdigi siirekli degisim yenilik
kavramlar1 orgiitlerinde kendilerini siirekli olarak yenilemelerini, gelistirmelerini,
giincellemelerini basarili olabilmeleri icin zorunlu hale getirmistir. Giiniimiizde
bireysel 6grenme kavrami orgiitsel 6grenme kavramina doniismiistiir. Sinerji yaratan
ekip calismalar1 basariyr getirmektedir. Ogrenen organizasyon anlayisi, kendini
gelistirme yetenegine sahip oOrgiitler yaratmaktir. Bunun i¢in ¢alisanlarin kendini
gelistirme yetenegi kazanmasi, takim caligmasi yaparak orgiitiin kendini siirekli
yenileyen bir yapiya kavusmasi, calisanlarin isletme ile beraber nasil 6grenecegini ve
ogrenmesi gerektigini gosteren bir kavramdir. Ogrenen organizasyon, bilgiyi
olusturma, bilgi edinme, bilgiyi aktarma, yeni bilgi ve kavrayislar1 yansitmak i¢in
degisime ve gelisime acik olmasiyla karakteristiktir. Ogrenen organizasyon kendini
yenileyen, gelistiren, degistiren organizasyonlardir. Degisime ayak uyduramayan
orgiitler, rakiplerine yenilirler. Giiniimiizde 6grenme, rekabet iistiinliigi saglamada
onemli istiinliiklerden birisidir. Ogrenen organizasyonlarin temel felsefesi

O0grenmenin siirekliliginin saglanmasidir (Yazici, 2001: 183).

Orgiit etkinligini arttirmada en 6nemli faktor insana deger vermek, insanin

yeteneklerinden maksimum diizeyle faydalanmaktir. Caliganin orgiitte mutlu olmasi,
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orgiite olan baghligi, orgiit amaglarim gerceklestirme icin cam goniilden calismasi,
sorumluluk almasi, yeni fikirler {iiretecek, yaraticihg gelistirmesi calisma
arkadaslarim anlamasi, uyum iginde ¢alisarak fikir aligverisi yaparak orgiit etkinligini
arttirmak icin zekasini, sabrini, azmini sonuna kadar kullanmasi, kendini gelistirerek,
egiterek, kendini ve oOrgiitii siirekli gelistirmesi, isletmeyi yarinlara tasiyacak en

onemli faktorlerden biridir (Braham, 1998; 9-10).

Orgiitlerin yogun rekabet ortaminda, etkin olmalari ve siirekliliklerini
korumalar rakiplerinden daha cok ve daha hizli 6grenmelerine baghdir. Ogrenen
organizasyon olusturmak degisimi ve gelisimi destekleyen bir liderlik, vizyon, takim
ruhu, personel giiclendirme, bilgiyi ve teknolojiyi kullanma ve giincelleme katilimci
bir 6rgiit kiiltiirii ile miimkiindiir. Ogrenen organizasyon kavrami insan1 ve bireysel
gelismeyi hedefleyen, rekabet iistiinligii kazanmay1 aktif 6grenmeye, Ogrenmeyi
O0grenmeye ve bunun sonuglarim rakiplerine fark yaratacak sekilde kullanan pozitif
sinerji olusturabilen Orgiitlerdir. Siirekli 6grenmek, kendini yenilemek degisimlere
adaptasyonu kolaylastinr ve oOrgiitlerin ayakta kalmasini saglar (Elma ve Demir,

2000: 43).

Ogrenen organizasyon kavrami 1990’larda Peter Senge tarafindan gelistirilen
bir kavramdir. Ogrenen organizasyon kavraminin bir zihniyet meselesi oldugunu
belirtmistir, insan1 biitiin bir paras1 olarak gosterecek, problemlerin eylemler sonucu
ortaya ¢iktigin1 ve problemleri ve ¢6ziim yollarim1 gérmeye, 6grenmeye yonelten bir
kavram olarak ortaya koymustur. Bunun i¢inde 6grenme de siirekliligin 6nemini,
yeni bilgiyi ve teknolojiyi izlemek oOgrenmekle miimkiin olacagini belirtmistir

(Cakirer ve Tuna, 2008: 258-265).

Geleneksel orgiit yapis1 ¢alisanlar1 verilen gorevleri yapan kisiler olarak
gordiigii icin, degisime, gelisime acik degildir ve bilgiye ulasma, yenilik, yaraticilik,
siirekli 6grenme siirecleri Oniinde bir engel teskil etmektedir. Emir-komuta zinciri,
iletisimin agik olmamasi calisanlarin kendilerini, fikirlerini ortaya koyamamalari,
ceza gorme korkusu calisanlarin kendilerini giiclendirmelerine, gelistirmelerine engel
olur. Organizasyonun hiyerarsik kiiltiiriiniin yerini demokratik orgiit kiiltiirii

olmalidir. Demokrasi insana deger veren bir hayat tarzidir. Orgiitlerde etkinligi ve
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verimliligi artirmanin en Onemli yolu calisanlarin etkinligini ve verimliligini
artirmaktir. Calisanlara saglanan firsatlar, egitim programlari, c¢alisanlarin
basarilarinin takdir edilmesi, rahat iletisim ortaminin saglanmasi, calisanlarin kendi
yeteneklerini kesfetmeleri ve bu yeteneklerini gelistirmeleri i¢in ortam yaratilmasi
orgiitiin 6grenen organizasyon olmast yoniinde olumlu davranmiglardir. Etkinligi ve
verimliligi en {iist diizeydeki calisanlar birlikte calisarak, Ogrenerek, arastirarak,

sorumluluk alarak orgiitii yarinlara tastyacaklardir (Dinger, 1992: 65).
2.2.7. Orgiit Etkinligini Arttirmada Psikolojik Sézlesme

Bir orgiitte ya da isletmede calismaya baslayan kisi orgiitle yaptig1 ekonomik
yazili anlagmaya ek olarak yazili olmayan bir takim manevi beklentiler i¢indedir.
Orgiit amaglarmm gerceklestirirken aym anda kendi amaglarmi da beklentilerini de
gerceklestirme istegindedir. Is tatmini, kendini gelistirme, adaletli bir giiven ortamu,
etkin bir iletisim kabul gorme, fikirlerini agikca ifade edebilme deger gorme,
basarilarinin ddiillendirilmesi seklinde siralayabiliriz. Calisanin beklentilerinin yani
sira, Orgiitiin ya da isletmenin de calisamin da manevi anlamda beklentileri vardir.
Calisanin orgiite olan baghlig, etkin ve verimli ¢aligmasi, igine zamaninda gelmesi
ve is devamliligi, bilgisini, yeteneklerini ve sorumluluklarimi gelistirmesi, diiriist
calismasi, azmini sadakatini kendini ortaya koymasi da orgiitiin calisanlarindan
beklentileridir. Tiim bu karsilikli beklentiler orgiit ve calisan arasindaki psikolojik
sozlesmedir. Psikolojik sozlesmeye uyulmasi, hem orgiit acisindan hem de calisan
acisindan karsilikli ¢alisma acisindan ¢ok Onemli bir kavramdir. Calisan orgiitten,
orgiit calisanindan memnun oldugu miiddetce beraber ¢aligmalart devam eder,
calisanin etkinliginin ve verimliliginin artmasi, orgiitiin de etkinligini ve verimliligini

arttiracaktir (Leung ve Chang, 2002: 76).

Psikolojik sozlesme 1960 yilinda Argyris tarafindan yayinlanmis olan
“orgiitsel davranigin algilanmas1” adli kitabiyla ortaya ¢cikmis ve calisanlarin siirekli
birbirleriyle etkilesimde olduklarindan, orgiitlerin etkinligini yoneticilerin ¢alisanlar
ile birlikte gelistirecekleri psikolojik sozlesmenin varligiyla-uyumuyla, karsilikli
beklentilerin karsilanmasini baglamistir. Orgiit ve ¢alisan arasinda dile getirilmeyen,

yazili olmayan karsilikli beklentiler biitiinii olarak tamimlamistir. Psikolojik
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sozlesmede calisan oOrgiit icin gerekli sartlar1 yerine getirdiginde, orgiitiinde kendi
beklentilerine cevap verecegini algilamaktadir. Psikolojik sozlesme oOrgiitiin ve
calisanin karsilikli olarak yerine getirmekle yiikiimlii olduklan psikolojik algilardir.
Calisan kendi iizerine diiseni yaptigi taktirde, orgiit de kendi iizerine diiseni yapacak
ve calisganim1 mutlu edecektir. Karsilikli beklentilerin karsilanmasi orgiitiin ve

calisanin daha etkili ve verimli olmasin saglar (Dogan ve Demiral, 2009: 48, 64).

Psikolojik sozlesmenin 6rgiit ya da ¢alisan tarafindan ihlali halinde bir takim
sorunlar meydana gelmektedir, orgiite baglhilik azalmakta, orgiitiin de calisana olan
giiveni sarsilmaktadir. Orgiitsel kiiciilme, isten ayrilmalar ya da cikarilmalar
psikolojik sodzlesmenin ihlalinin sebepleri ya da sonuglart olabilir. Psikolojik
sozlesme sayesinde pasif isgiicii politikalarindan aktif iggiicti politikalarina dogru bir
gecis baslamistir. Aktif politikalar calisanin kendi kabiliyetlerini gelistirmesi,
yeteneklerini fark etmesi, egitim olarak kendini yenilemesi ve bu sekilde daha etkin
bir ¢alisan haline gelmesi ile ilgilidir. Calisanlarin etkinliginin ve verimliliginin
artmasi, Orgiitin beklentisidir, orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirarak
rakiplerinin Oniine gecmesini saglar. Orgiit ve calisan arasindaki psikolojik
sozlesmenin saglam olmasi hem calisani, hem yoneticileri memnun eden, birlikte

calismanin devamini saglayan en 6nemli etkenlerdendir (Dogan, 2006: 32).

Orgiitiin ¢aliganimi egitime, bilgi edinmeye, kendini gelistirmeye tesvik
etmesi ve ortam hazirlamasi, calisanin da isletmeyi benimsemesi isletmenin
sorumlulugunu almasi, kendini yetistirerek Orgiitii yarmlara tasimasi psikolojik
sozlesmenin ana simirlaridir. Bu durum hem calisanin hem igletmenin etkinligini
arttirarak, isletmeyi yarinlara tasir, rakiplerinin Oniine gecer. Hem calisan deger
gordiigii, kendini mutlu hissettigi i¢in orgiite baglilik duyacak, orgiitte ¢alisanin etkin
ve verimli olmasindan, isletmeyi rakiplerinin Oniine gecirmesinden dolayr memnun
olacaktir. Calisanlar ve yoneticiler isbirligi yaparak, fikirlerini agikca, korkusuzca,
ortaya koyarlar, amag¢ ve hedef ortak oldugundan orgiit i¢in en iyi olami iiretilmeye,
karar verilmeye calisirlar. Giiven ve saygi ortaminda uyum icinde takim caligsmasi
yaparak, bilgiyi paylasirlar, bilgiye ulagirlar, herkes birlik olmanin, takim olmanin,

bilincine sahiptir ve amaglar orgiit etkinligini arttirmaktir (genbilim.com).
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Katilimcilik, psikolojik s6zlesmeyi giiclendirerek orgiit etkinligini artirir.
2.2.8. Orgiit Etkinligini Artirmada Stres Yonetimi

Stres modern yasamin bir hastalifi olarak ifade edilmektedir ve giinliik
hayatin bir parcasidir. Iyi ya da kotii olarak yasadigimiz zihinsel ve bedensel
degisimler stres olarak ifade edilmektedir. Stresi hayatimizin bir parcasi olarak kabul
etmeli, stresi iyi ve olumlu bir bicimde yoOneterek kazanca doniistiirmeliyiz. Stres
insanin icinde bulundugu, yasamim devam ettirdigi ortamin, sartlarin, cevredeki
insanlarin degismesiyle meydana gelen ve insani olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyen bir durumdur. Bu degisikliklerden kimi insanlar cok fazla etkilenir,
viicutlarinda 6zel biyokimyasal degisimler olur, bu durum insanlarin kisilik
ozellikleri ile ilgilidir. Stres bazi insanlarda gerginlik, kalp atislarinda yiikselme,
alkol-sigara kullanimi, duygusal dengesizlik, sindirim sorunlari, yiiksek tansiyon
seklinde gozlenir. Giiniimiizde orgiitler ¢cok karmagsik bir hale gelmislerdir, hizh
degisim, bilgiye kolay ulagilabilirlik zaman ve mekan kavramini ortadan kaldirmas,
¢cok yogun rekabet ortamlar1 olusturmustur. Giiniimiizde her sey ¢ok biiyiik bir hizla
degismektedir ve insanlar ayakta kalabilmek icin bu degisime ayak uydurmak
zorundadirlar. Orgiit igindeki stres faktorleri yonetici calisan iliskileri, giivensizlik,
adaletsizlik, orgiitsel baghligin saglanamamasi, is tatminsizligi motivasyon eksikligi
vb. sekillerdedir. Stresin olumsuz etkileri yaninda iyi yonetildigi zaman olumlu
etkileri olmaktadir. Stres iyi yonetildiginde etkinligi ve verimliligi artiran, yeniligi ve
yaraticihgr saglayan, kaliteyi arttiran bir faktordiir. Orgiit stres faktorlerini iyi tespit
edip, bu faktorleri, oOrgiitiin lehine cevirirse Orgiitiin etkinligini ve verimliligini

arttirarak rekabet iistiinliigli elde eder (Giiclii, 2001: 91-109).

Orgiit icinde yapilan yapisal ve yonetsel diizenlemeler, isbirligi ve giiven
ortami, basarinin takdir edilmesi ve calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in tesvik
ortami, ¢esitli sosyal organizasyonlar ve hobiler stresi olumlu bir bicimde yonetmek
anlamina gelmektedir. Orgiitte destekleyici bir iklim olusturulmasi, is zenginlestirme,
basart firsatlari, rollerin agik¢a tamimlanmasi, ¢atismalarin azaltilmasi, isyerinde
neseli bir ortam, mesleki gelisim ortami stres yonetimini saglar. Stres yonetimini,

hayat tarzinin yonetilmesi olarakta tanimlayabiliriz. Icinde bulundugumuz olumlu
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durumlan gelistirmek, olumsuz durumlarin da ¢oziim yollarimi arayip bularak,
olumsuz durumlan degistirerek, olumlu hale getirerek stresi yonetebiliyoruz ve

etkinligi ve verimliligi arttirabiliyoruz (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 61, 65).

Orgiitlerde stresin yonetimi yoneticilere diismektedir, yoneticiler stresin
sebeplerini sonuclarin1 Onceden sezinleyebilmeli, ¢6ziim yollarin1 arastirmals,
calisanlara destek olmalidirlar. Yoneticilerin ¢alisanlarini desteklemeleri, is tatmini
ve devamliigi acgisindan olumlu etkileri vardir. Orgiitlerde insan kaynaklari
yonetimi, ¢alisanlarin gelisimiyle ilgilenirken, stresin olumlu bir bi¢imde yonetilmesi
konusunda danisman pozisyonundadirlar. Profesyonel danmismanlarda orgiit icinde
caligsanlara stresi nasil yonetebilecekleri konusunda yol gosterici olabilirler, ¢aliganin
kendi 6zel boyutunda veya sosyal hayatinda meydana gelen degisimler stres
olusturdugunda bunun yonetemeyen ¢alisanin orgiit icindeki etkinligi ve verimliligi
azalabilir, profesyonel stres danismanlarn insanlara hayatlarinda meydana gelen
degisimleri nasil yoneteceklerini gdsterirler, hayatini nasil diizenleyecegini 6grenen
insan, Orgiitsel anlamda, kisisel anlamda ya da sosyal anlamda basarili olur.
Yoneticiler calisanlarim1 daha etkin ve verimli bulabilmeleri i¢in onlara destek
vererek, onlarin problemlerine ¢oziim yollan gosterirler. Giiniimiizde orgiitler en
biiytiik yatinmlarmi c¢alisanlarina  yapmaktadirlar.  Calisanlarin  etkinliginin
arttirnlmasinda 6nemli bir yere sahip olan stres yonetiminde, sosyal destegin onemi
biiyiiktiir, stres yonetimde etkili yontemler bulmak gerekir. Stresi yonetmeyi bagaran
calisanin Ozgiiveni, etkinligi, verimliligi artar, kendilerinin ve yeteneklerinin farkina
varirlar, kendilerini yetistirerek, gelistirerek daha verimli olmak icin cabalarlar.
Yoneticiler calisanlarin etkinliginin Orgiit etkinligini artirdiginin farkindadir, hem
calisan verimliligi hem orgiit verimliligi karsilasilan streslerin nasil yonetildigiyle
yakindan ilgilidir. Etkili bir stres yonetiminin uygulandig orgiitlerde, etkinligi ve
verimliligi artarak rakiplerine iistiinliik saglarlar (Arikanli ve Ulubas, 2004: 124-
145).

Endiistrilesme ve bilgi teknolojisi hayatimizda c¢ok koklii ve cok hizh
degisimlere neden olmaktadir. Bu degisimlerin neticesinde insan daha ¢ok anlamak

ve sahip olmak beklentisine girmektedir. Bunun bedeli olarak insan agir yiikler
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yiiklenmektedir. Bunlarda stres olarak ortaya cikmaktadirlar. Basarinin anahtar
giiniimiiz diinyasinda yasanan bu degisimleri, yogun stresleri basariya doniistiirecek,
olumlu bi¢imde yonetecek teknikleri bulmaktir. Bir orgiit gelistirmenin en etken
yontemi, calisanlarin1 yani insanlar1 gelistirmektedir. Insanin gelisimi, siirekli
kendini egitmesi, zayif yonlerini tespit edip giiclendirmesi, giiclii yonlerini
desteklemesi stres yonetiminde hem insani, hem orgiitii basariya gotiirecek, izlenecek
yontemdir. Orgiitlerde oldugu gibi insanlarinda amaglari, vizyonlari, akilc diisiince
tarzi, sorumluluk bilingleri, yenilik ve yaraticilik, daha etkin ve verimli bir yasam
tarzi olusturmalar1, kendilerine 6zgii bilgilerini, belirli gii¢lerini verimli kilmalar1
gerekmektedirler. Etkin ve verimli 6rgiitlerin mimarn streslerini yonetebilen etkin ve

verimli ¢alisanlardir (bilesim.com).
Yukarida anlatilanlar aslinda katilimciligin 6nsartlaridir.
2.3 ORGUT ETKINLIGINi ARTIRMADA KATILIMCILIGIN ROLU

Modern yonetim yaklasimlariyla birlikte insana verilen deger de artmistir.
Boylece calisanlar pasif konumdan, aktif konuma gelmislerdir. Katihmeilik, orgiit
etkinligini arttiran, yabancilagsmayi engelleyen, giiven ve baglilik duygusunu artiran
bir kavramdir. Orgiite duygulariyla, fikirleriyle, kisiligiyle katilanlar calisanlar, daha
etkin ve verimli hale gelirler. Ancak daha etkin ve verimli olanlar ¢alisanlar, orgiitiin
etkinligini ve verimliligini artirirlar. Bu boliimde katilimciligin orgiit etkinligini nasil

artirdigina deginecegiz.
2.3.1. Katihmcilik iletisimi Giiclendirerek Orgiit Etkinligini Artirir

Insanlar arasinda ne kadar ¢ok ortak amag varsa, o kadar cok iyi iliski de var
demektir. Bir orgiitte hiyerarsik yapisi, iistiin yetkisinin Ortiik olarak taninmasi
calisanlarin kendi fikirlerini serbestge ifade edememelerine, tistlerinin onaym alacak
sekilde katiimda bulunmalarina neden olur. Bu da girisimciligi, yeni fikirleri,
katilimciligi engeller. Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlarin  fikirlerini dile
getirmelerini, cezalandirilma korkusu olmadan diisiincelerini ortaya koyabilmelerini
saglamalarn gerekir. Boylece ancak calisanlar icinden gelerek Orgiite faydah

olabilirler. Calisanlarin 6rgiite duygusal yonden bagli olmalari, kendilerini giiven
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icinde hissetmeleri ile miimkiin olur. Bu da orgiitte etkin bir iletisimi gerekli kilar.
Saghkli orgiitsel iletisim, calisanlarin orgiite olan baghligini1 ve giivenini artirir.
Katilimcilik, orgiitiin  amaglarim1  gerceklestirmek icin c¢alisanlarin  goniillerinin
kazanilmasina neden olur. Iletisimin etkin oldugu orgiitlerde calisanlar hem
birbirlerini hem yoneticilerini daha iyi anlarlar, calisanlarin amaglar1 orgiit
amaglariyla biitiinlesir, catismalar olumlu bir bicimde c¢oziimlenir, takim ¢aligmasi
daha etkin bir sekilde yapilir, her calisan Orgiitii daha iyi, daha etkin ve verimli
kilmak i¢in cani goniilden calisir, yaptiklar isin sorumlulugunu alirlar. Sonuglari
onceden diisiiniirler, isletmenin vizyonuna, misyonuna kendi fikirleriyle katilimda
bulunurlar. Katilimcilik hem islere, hem isletmenin sorumluluguna, hem akilci risk
alma hem de kararlarin katilarak orgiitii yarinlara tasimak icin yenilik¢i fikirler
tiretmek anlamindadir. Calisanlarin katilimi ancak etkin bir iletisimle saglanabilir.
Orgiitii yarma tasimak isteyen, katihmci ¢alisanlar orgiit etkinligini ve verimliligini

arttirirlar (Yenicgeri, 2009: 267-269).

Orgiit acisindan iletisim hayati bir 6Sneme sahip olup, calisanlar orgiit i¢inde
ve ¢evresinde siirekli etkilesim icinde olan sosyal varliklardir. Iletisim ve etkilesim
sayesinde ortak amaclar ve hedefler olusturulur, calisanlar arasinda ve yoneticilerle
anlam aktarimi olusur. Bireyler ve kurumlar arasinda ortak amaclarda anlasma ve
uzlagma saglamak, bilgi diisiince ve duygu aligverisi ve aktarimi seklindedir. Etkili
iletisim icin tiim {yeler i¢in iletisim kanallar agik tutulmali, gizli, sakli durumlar
olmamali, herkes oOrgiit hakkinda bilgilere ulasabilmeli, Orgiitiin yarinlarini
planlarken herkesin fikirleri alinarak, girisimcilik, yenilik tesvik edilmelidir

(Palabiyik, 2007: 47, 54).

Etkin iletisim calisanlarin orgiit ile olan baglarin1 giiclendirecek, kendini
gerceklestirme ve saygi gérme ihtiyaclarini tatmin edecektir. Orgiitiin etkinligini ve
verimliligini artirmanin en iyi yolun c¢alisanlarin etkinligini ve verimliligini
artirmaktadir. Etkin iletisim orami c¢alisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri, ifade
edebilecekleri bir giiven ortanmudir. Orgiitiin isleyisine, yapilan islerin sonuglarmin
sorumluluguna, orgiitle ilgili alinan kararlara katilan calisanlar, daha etkin ve verimli

hale gelirler bu da orgiitiin etkinligini artirir, orgiite rekabet {istiinliigii saglarlar.
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Modern yonetim anlayisi ile aktif konuma gelen calisanlar, iletisimin iyi oldugu
orgiitlerde egitim ve bilgi alarak fikirlerini gelistirme imkami bulurlar. Orgiitte
solunan, giiven ve adalet havasi calisanlart motive eden, orgiit amaglarim kendi
amaglart gibi benimseten demokratik bir havadir. Yonetim calisanlarin 6niindeki
engelleri ortadan kaldirmali, ¢calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri i¢in seffaf bir
ortam, tesvikci bir yapi olusturmalidir, sorularina cevap vermelidir ve duygusal
baghlik olusturmalidir. Calisanin manevi giiclinden, sadakatinden, sabrindan,
icindeki volkanik giiciinden maksimum sekilde faydalanmalidir. Caligsanlarin katilimi
ile orgiit faaliyetleri etkin, verimli ve hizli bir bi¢imde gerceklesecektir (Zeybek,
2004: 29-33).

Calisanlarin kendi isleriyle ilgili konularda bilgilendirilmeleri, birlikte is
yapma becerileri ve takim calismasi ruhunun gelistirilmesi, kendi isleri konusunda
karar verme ve sorumluluk alma durumun giindeme gelmesi, hem orgiitiin hem de
calisanlarin daha etkin ve verimli hale gelmelerine sebep olacaktir. Bu da ancak etkin
bir iletisim, giiven solunan bir orgiit iklimi ile saglanir. Daha insan merkezli,
demokratik, katilimci, dinamik, gelisime acik yonetim anlayis1 benimsenmelidir

(Bilir ve Ay, 2007: 115).
2.3.2. Katihmcilik Motivasyonu Artirarak Orgiit Etkinligini Arttirir

Orgiitsel etkinligi ve verimliligi artirmak igin katilimcilik performansi ve is
tatmini saglayacak en oOnemli etkenlerdendir. Orgiit amaclarina ulasmak icin
calisanlarin motive edilmesi, calisanlarin orgiite katilimlan ile ilgilidir. Y6neticilerin
orgiit ile ilgili kararlar1 ile ilgilidir. Yoneticilerin orgiit ile ilgili kararlar alirken
calisanlarin duygu ve diisiincelerini, Onerilerini, isteklerini dikkate almalari ve
onlarin diisiincelerinden yararlanmalar1 birlikte caligma havasi olusturacak ve “biz”
kavrami ortaya ¢ikacaktir. Alinan kararlarda kendi payinin olmasi c¢alisanlar, alinan
kararlar1 daha titiz bir sekilde uygulayacaklar, yaptiklar1 isin sorumlulugunu
alacaklar sonuglardan kendilerini sorumlu tutacaklardir. Katilmeilik sosyal iligkileri
daha anlamlh ve dostane kilacak, orgiitsel amaclarla calisanlarin kisisel amaclarini
birbirine yakinlagtiracak, olumlu tavirlar ve solunan giiven havasi calisanlarin

motivasyonunu olumlu sekilde etkileyecektir. Yonetim fonksiyonlar1 agisindan
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katilimcilik calisanlar ve yoneticiler arasinda giicli bir iliskinin kurulmasini
saglayacak, isi ile 6zdeslesen calisanlar is konusunda bir sorun ¢iktiginda kendi
kigisel sorunuymus gibi hissederek sorunu ¢ozmek icin giidiilenecektir. Calisanlarin
orgiit amaclarin1 gerceklestirmek igin, can1 goniilden sadakatle calismalari, caba
sarfetmeleri yoOnetimi benimsemelerine, kendilerini ortaya koyabilmelerine,
yaptiklar1 ise kendi fikirlerini katabilmelerine ve isi sahiplenmelerine baglhdir.
Calisanlarin motivasyonu, zaman kaybini, enerji kaybin1 azaltacak, isten ayrilma ya
da cikarilmalar1 engelleyecek, islerin daha etkili ve verimli yapilmasin1 saglayacak,
orgiitiin amaclarina ulagsmasini saglayacak, catismalart1 ve yanlis anlasilmalari
onleyecek ve stres faktoriinii azaltacak onemli bir kavramdir. Isletmenin gelecegini
planlamaya katilan, isletme ile ilgili kararlarin alinmasina kendi fikirleri ile katilan
calisanlar isleriyle ve orgiitle 6zdeslesirler ve isletmeyi yarinlara tagimak i¢in motive

olurlar (Pekel, 2001: 43-45).

Maslow ihtiyaclar hiyerarsisine gore, giiven ortaminin saglandigr orgiitlerde
insanlar kendilerini gerceklestirme, yeteneklerini kesfetme, zekasini, degerlerini,
fiziksel ve duygusal ihtiyaclarimi fark etme ve biitiinlestirme gereksinimi hissederler.
Orgiitlerin calisanlarim yetkilendirdigi is ortaminda, kendini gerceklestirme
desteklenir. Calisanlarin islerine motivasyonlar1 artar. Calisanlarin yOnetime
katilmalar1 kendi fikirlerini sOylemeye, kendilerini ifade etmeye tesvik edecek,
yenilik ve yaraticilik artacak, ¢alisanlar basarili oldukga islerine olan motivasyonlari

da artacaktir (Simsek, 1978: 65).

Orgiit icerisinde calisanlarin davramglarinm giiclendirilmesi, yonetilmesi ve
devamliligin saglanmasi, insanlar1 yeteneklerine uygun islere yonlendirme ve o isi
yapmaya tesvik etmek, orgiit amaclari gerceklestirmek icin yiiksek diizeyde caba
harcama istegi uyandirmak, bagimsiz, kisisel ve durumsal faktorlerden dinamik, icsel
durumlar olusturmak, calisanlar1 motive etmek ile saglanabilir. Endiistri ve bilgi
caginin insanlarda meydana getirdigi degisimler artik calisanlarin para ile motive
olmadiklari, motivasyon icin yaptiklar1 isin ilging ve uyaric1 olmasi, islerini
sevmeleri, saygi duymalar, isleri konusunda fikirlerini dile getirme ve alinan

kararlara katilmalar, calisanlarin basarilarimin goriillmesi ve takdir edilmesi, icsel
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motivasyon araclarinin dikkate alinmasi isin dogasinin ve iceriginin ilgi c¢ekici
olmasi, c¢esitlilik, yaraticilik, sorumluluk alma gibi kisinin kendi becerilerini
kullanabilmesi ve performansiyla ilgili tatmin edici geribildirim almasiyla ilgilidir

(Eren, 2002: 326).

Orgiitler, calisanlarmi yetkilendirdigi is ortaminda, yonetime katilma ile
basan arttik¢a calisanlarin islerine olan motivasyonlari da artacaktir. Katilimcilik bir
yandan calisanlarin bireysel ozerklik ihtiyaglarin1 tatmin ederken bir yandan da
yonetimin daha etkin kararlar almasini, orgiit sorunlarin1 daha gercek¢i bir bicimde
¢cOziimlemesini saglamas1 agisindan cagdas bir aragtir. Katilimeilikla calisanlarin
isten ayrilma e@ilimleri azalir, is doyumlar1 artar. Orgiit amaglarinin
olusturulmasinda ¢alisanlarin katilimi orgiit icindeki, catismalar1 azaltici, bireyleri
motive eder. Bu durum is basarimi, performans agisindan olumlu sonuglar dogurur.
Orgiitiin daha etkin ve verimli hale getirilmesi icin calisanlar etkinligini ve
verimliligini katilimcilik ile ¢alisanlarm motivasyonlarimi artirarak saglayabiliriz.
Isine motive olmus calisanlar, orgiit amaclarim belirlemede ve amaglar
gerceklestirmede aktif rol ve sorumluluk alarak orgiitiin etkinligini artiracak, orgiitii

yarinlara tagiyacaktir (Agirbas vd., 2005: 327-331).

2.3.3. Katthmcihk Karar Almayr Isabetli Hale Getirerek Orgiit
Etkinligini Artirir

Sirketin gelecegini planlarken, rakiplerine gore iistiinliik saglayabilmesi, daha
etkin ve verimli olmasi, amaglarina ulagabilmesi i¢in dogru karar alinmasi gereklidir.
Yonetim, hedefleri saptamali, amaglara ulagsmak icin yapilmasi gerekenleri iyi tespit
edip, gayret gostermelidir. Etkin kararlarin almmamasi, sorgulanmayan farkli
fikirlerden yararlanmayan, yenilik¢ilige ve yaraticiiga Onem vermeyen yOnetim

hatalar1 ve basarisizligi ile ilgilidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2005: 2).

Etkin kararlar alabilmek icin yoneticiler isin asil sahiplerinin yani ¢alisanlarin
kararlara katilmini saglamalidirlar. Ancak isin asil sahipleri, isin nasil daha iyi
yapilacagini, sonuclarinin neler olacagini, etkinligin ve verimliligin nasil arttirllacagi

konusunda isabetli fikirler yiiriitebilirler. Karar alma faaliyetlerinin etkinligi
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bulusguluga, risk almaya, esneklige, farkl: fikirlerin olugsmasi icin ortam hazirlayan,
orgiitsel bagliliga, giiven ortamina, yoneticiler ile calisanlarin igbirligi yapmalarina
baghdir. Calisanlar kendi yaptiklar is konusunda yapacaklarini, yapmak istediklerini
kendi kararlariyla belirleyebilmelidirler. Bu da ancak orgiitsel yapilarda kararlara
katilma ile gerceklesebilir. Yoneticiler bu kiiltiirii olusturmalidirlar, sdylemleri ve
eylemleri farkli olmamalidir, acikligin, giivenin, etkin alternatif arayislarinin,
bulusgulugun oniinde engel teskil etmemelidir. Yoneticiler risk iistlenmeye, yeni
duygu ve diisiinceleri uygulamaya tesebbiis etme, calisanlarin kendilerini ifade
etmelerine, acik ve samimi olmalarina, risk iistlenmelerini, tesvik eden bir ortam
olusturmalidirlar. Orgiit icin etkili karar alimirken yonetim ve galiganlar isbirligi
icinde olmali, tavirlar dostca olmali, saygi ve giiven ortami olmali, duygu ve
diisiinceler samimi bir bi¢imde paylasilmali. Sorunlar ele alinirken, kararlar alinirken
hizli ve etkili davranilmali, anlagsmazliklar ve catismalar iyi yonetilerek gerginlik
olmadan, acik bir sekilde birbirini elestirmeden fikirler konusulmalidir (Uysal, 1984:
75).

Calisanlarin kararlara katilimi orgiitiin amaglarim belirlerken daha isabetli ve
gercekci kararlar verilmesini, alinan kararlar uygulanirken herkesin daha dikkatli ve
ozenli davranmasini, kararlarin sonuglarindan herkesin kendini sorumlu hissetmesini
saglar. Boylece calisanlar Orgiitii yarinlara tasiyacak fikirler iireterek, kendilerini
gelistirerek zekalarim1 ve igsel giiclerini kullanacaklar, orgiitii benimseyecekler,
oOrgiitiin zarar géormemesi icin sorumluluk alacaklar, orgiitiin daha basarili olmas1 i¢in
goniilden c¢alisacaklardir. Etkin kararlarin alinmasi, Orgiitiin  etkinligini ve
verimliligini artiran Onemli bir faktordiir ve Orgiite rekabet avantaj saglar. Etkili
kararlarn ancak etkin caligsanlar ve yonetim isbirligi yaparak alabilirler. Calisanlar ve
yoneticiler ortak hedefleri belirlerler, hedeflere ulagsmak icin yapilmasi gerekenleri
tespit edip en etkin sekilde uygularlar. Orgiit icindeki iletisimin iyi olmas1 ve isbirligi
ve giiven ortami herkesin fikirlerini serbestce dile getirmesini saglayacak, en dogru
ve en etkin kararlar almaya ortam saglar. Yeni fikirler sorgulanir, hatalar irdelenir,
basarisizliklarin nedenleri ortaya konur. Boylece orgiitiin yarinlar1 planlanirken etkin

kararlar alinabilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2008: 29-56).
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Sirketin stratejik hata yapmasini Onlemek, yapilan hatalarin hizla
diizeltilmesini saglamak Orgiitiin yarinlarim1  giivence altina almak demektir.
Calisanlarin ve yonetimin isbirligi ise orgiit icin en etkin ve verimli kararlarin
alimmasini saglar. Bu baglamda katilimcilik, ¢alisanlarin aktif olmasi, kendilerini ve
fikirlerini ortaya koymalari, akilci risk almalari, alinan kararlarm sorumlulugunu

alip, iyi sonuglar elde etmelerine neden olur (Yenigeri, 1991: 171-173)

2.3.4. Katihmciik Demokratik Bir Orgiit iklimi Yaratarak Orgiit
Etkinligini Arttirir

Cagdas yonetim anlayis1 hiyerarsik yapiy1 reddederek, orgiitlerde demokratik
orgiit ikliminin ¢alisanlarin katilimciligr acisindan destekleyici bir faktor olup orgiit
etkinligini arttiracagi yOniindedir. Demokratik orgiit iklimi, demokratik oOrgiit
kiiltiiriiniin  olusturdugu orgiitlerde solunan hava olarak tanimlanabilir. Cagdas
yonetim anlayis1 insana deger veren, calisganin beden giiciinden daha ziyade zihin
giiciinden, manevi giiciinden, yeteneklerinden, karakterinden, fikirlerinden, yenilik
ve yaraticihigindan faydalanarak orgiit etkinligini arttirmayr amaclamaktadir.
Katilimcilik c¢alisanlarin fikirlerini, karakterlerini, duygu ve diisiincelerini ortaya
koyarak, isbirligi yaparak orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmayi1 saglar.
Demokrasi katilimcilik, katilimli yoOnetim anlamina gelmektedir. Katilimeilik
demokrasi kiiltiiriinii ve Orgiitte demokratik bir oOrgiit iklimini olusturmaktadir.
Giiven ortami c¢alisanlarin kendilerini ortaya koyabilmeleri agisindan Onemli bir
kavramdir. Giiven ortami, demokratik bir orgiit ikliminde hissedilebilmelidir.
Yonetimin tutarsizligi, yetersizligi, diirlist olmayan geri bildirimler, performans
eksikligi giiven ortamimi zedeler. Yonetim orgiitii yarinlara tasiyabilmek icin giiven
ortami olusturmali, adil davranmali, calisanlarin ihtiyaglarini, fikirlerini dikkate
almali, orgiitiin ihtiyaglarimi ve ¢ikarlarini, kendi ¢ikarlarinin daha 6niinde tutmalidir

(Giil, 2008: 37-48).

Demokratik bir orgiit iklimi, calisanlarin daha uyumlu bir bicimde
caligsmalari, islerinden tatmin olmalari, daha etkin ve verimli bir bicimde ¢alismalari
icin giidiileyici bir faktordiir. Katihmeilik orgiitte solunan havanin demokratik bir

hava olmasina katkida bulunur. Calismalarin isletmede kararlara katilmalari, isletme
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ile biitiinlesmelerini, uyumlu caligmalarini, goniil giiciiyle calismalarini saglarken,
alman kararlarin kalitesini de artiracaktir. Calisanlarin kendilerini etkileyen
konularda karar alimirken, kendi karar verme siirecine katildig1 6l¢iide isine baglilig
artacak, isletmenin sorunlariyla yakindan ilgilenerek alinan kararlarin ve uygulama
asamalarinin sorumlulugunu hissedecektir. Kendini gelistiren, degisimlere ve
yeniliklere acik, egitim ve bilgi edinen calisanlar, kendi fikirlerini gelistirerek ve
ifade ederek orgiit iginde demokratik bir atmosfer yaratirlar. Orgiitlerde demokrasi
insanlarin zekalarin1 ve yeteneklerini kullanarak, bilgi ve egitim alip gelistirerek
kendi gelecekleri konusunda, yaptiklari isin daha etkin ve verimli olabilmesi i¢in
alinan kararlarda séz sahibi olmalari, fikirlerini tartisarak, konusarak en dogru ve
etkin kararlar1 alabilmeleri, yanliglar1 diizeltebilmeleri, Orgiitiin yarmnimi birlikte
planlayabilmeleri, sorumluluk alabilmeleri anlamina gelmektedir. Kararlara katilim,
demokratik bir orgiit iklimi yaratarak Orgiitiin basarisini, performansini artiran,
rekabet iistiinliigii saglayan Orgiitii yarinlara tagiyan bir kavramdir. Demokrasi insani
bir yonetim sekli olup, demokratik 6rgiit iklimi, bir orgiitte insana deger verilmesi,
fikirlerinden ve yeteneklerinden yararlanilmasi, ihtiyaclarinin karsilanmasi, ben degil
biz duygusunun gelismesi, istek ve beklentilerinin dikkate alinmasi, isbirligi ve takim
calismasi ruhunun gelismesini saglayan bir orgiit iklimidir (Altinz ve Tutar, 2010:

65).

Demokratik orgiit iklimin solundugu orgiitlerde calisanlar birbirleriyle ve
yonetimle birlikte miisterek hareket ederek kararlar birlikte alirlar. Katilimer karar
verme, ¢alisanlar ve yapilan isler ile ilgili problemlerin ¢dziimiinde etkili bir ¢6ziim
yontemidir. Katilimcilik hem c¢alisanlar hem yoneticiler hem de orgiit i¢in olumlu
sonuglar dogurur. Demokrasi bilgi ¢agiyla uyumlu yonetim anlayisidir. Insanlarm
kendi yeteneklerini kesfetmelerini ve gelistirmeleri icin ortam saglar. Kendini
gelistiren insanlar kendi geleceklerini daha akile1 bir bigimde planlayabilirler,
calistiklan islerle ilgili fikirler tiretirler, sorumluluk alirlar, akilcr risklere katlanirlar.
Calisanlarin yonetime ve kararlara katilmasi, orgiitte solunan havanin demokrasi
oldugunu gosterir. Orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmak i¢in hem beden hem

goniil giicinii kullanan calisanlar orgiitlerini benimseyerek, oOrgiitiin yarininin
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sorumlulugunu alirlar. Etkin calisanlar, etkin verimli orgiitler meydana getirirler

(Bucak, 2002: 65).

2.3.5. Katihmcihk Demokratik Liderlik Kavramim Giiclendirerek Orgiit
Etkinligini Artirir

Kiiresellesme ve bilgi caginin insanlara kazandirdigi imkanlari zaman ve
mekan kavramlarinin ortadan kalkmasi, bilgiye hizli ve kolay ulasmak, insanlarin
bilgilerini yeteneklerini artirirken, yeni fikirler gelistirmelerini, kendilerini
tanimalarini, yeteneklerini kesfetmelerini saglamistir. Kendini tamiyan bilingli insan,
kendi gelecegi konusunda sdz sahibi olmak istemektedir. Ozellikle isletmelerde
calisanlarin fiziksel giiclerinden daha cok zihinsel giiclerinden, zekésindan,
karakterinden, sadakatinden, azminden faydalanarak isletmelerin performansi daha
da artinlmaktadir. Isletmeyi kendi isi gibi benimseyen isgorenler, alinan kararlara
fikirlerini belirterek katilmakta, kararlarin uygulanisindan ve sonuglarindan sorumlu
olmaktadirlar. Orgiitlerde bu ortami saglayan yonetimdir, Demokratik Liderlerdir.
Demokratik lider, isgorenleri calisma arkadaglart gibi algilar, calisanlarin
kendilerinin de katildigi kararlart destekleyeceklerine ve dolayisiyla Orgiitiin
etkinliginin ve verimliliginin artacagina inanmaktadirlar. Calisanlar inisiyatif
kullanirlar, akilct risk alirlar, birbirleriyle ve yoneticileriyle serbestce iletisim
kurarlar. Demokratik lider takim caligmasinm tesvik eder, ¢alisanlar arasinda olumlu
iliskiler olusur, moraller yiikselir ve i tatmini, motivasyon artar. Demokratik ve
katilimc1 lider, insana, insan iligkilerine 6nem veren, calisanlarin yetenekleriyle
kendi yeteneklerini birlestiren, herkesin fikirlerini alarak en etkili kararlar1 almak
isteyen, c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini, yeteneklerini artirmalarini tesvik
ederek onlara giivenen, orgiit i¢in aktif duruma getiren liderdir. Katilimer ¢alisanlar,
orgiitiin sorumlulugunu alarak, yoneticinin isine yardimci olurlar. Lider orgiitiin
vizyonunu olustururken, misyonunu tamimlarken ¢alisanlariyla birlikte, onlarin
fikirlerini sorarak en etkili planlamalar yapar. Demokratik Lider ¢alisanlarina kocluk
vazifesi yaparak onlarin igindeki giicii kesfetmelerine ve orgiitii yarinlara tasimak

icin kullanmalarina yardimci olur (Safakli, 2005: 132-143).
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Demokratik lider orgiit etkinligini artirmak i¢in c¢alisanlarin etkinligini
artirmak gerektiginin farkindadir ve bunu da ancak calisanlarin kendilerini,
yeteneklerini kesfetmelerini saglayarak, onlar1 orgiitiin kararlarina bakarak, orgiitte
ben yerine biz duygusunu olusturarak yapabileceginin farkindadir. Kendi
yeteneklerinin, fikirlerinin farkina varan ve bunlar1 gelistiren yenilik¢i ve yaratici
calisanlar Orgiitiin isleyisi, yarinim planlamali, rekabet iistiinliigii elde etmek,
performansim artirmak icin goniil giicliyle ¢alisirlar. En etkin kararlar1 almak icin
fikirler ortaya koyarlar, kararlar1 uygularken hata yapmamak i¢in 6zen gosterirler.
Yanlis alinan kararlarin sorumlulugunu alirlar ve hatalar1 diizeltmek, problemleri
¢coziimlemek icin can1 goniilden c¢alisirlar. Katilimeilik, demokratik lider tarafindan
tesvik edilir ve demokratik lideri destekler. Orgiitiin etkinligini ve verimliligini

artiran bir faktordiir (cte-dsm.adalet.gov.tr).

Demokratik lider ¢alisanlarina 6grenmeyi 6gretir. Giintimiizde egitim kaliteyi
artiran fark yaratan, kisinin kendi yeteneklerini kesfetmesini saglayan ve bu
yeteneklerini gelistiren bir kavramdir. Lider calisanlarimin bilgiye kolay
ulagabilmeleri icin imkanlar sunar. Egitim programlar1 hazirlayarak calisanlarini
giiclendirir. Iletisimi etkin ve serbest kilar. Calisanlarin katihmini ve isbirligini
saglamak icin onlan giidiiler. Calisanlarin bireysel olarak etkinliklerini ve
verimliliklerini artirarak onlarin fikirlerini, yaraticiliklarimi Orgiitiin  etkinligini
arirmak icin kullanmir. Katilimer calisanlar, demokratik liderlik anlayisim
benimserler, desteklerler. Liderleriyle isbirligi iginde Orgiitii yarinlara tasirlar.
Demokratik lider, ¢alisanlan ile isbirligi yaparak ortak amaglar, hedefler olusturur.
Degerleri iletmenin en iyi yolu, sozler degil eylemlerdir. Lider calisanlarina giiven
verip, basarili olmalart icin tesvik eder, katilimcilig1 saglar, basarilart ddiillendirir,
takdir eder. Calisanlarin eylem planlar olusturmalarina yardim eder, yol gosterir,
ortak hedefler catismalar1 azaltir, anlagmazliklar1 c¢o6ziimler, isbirligini ve

katilimeciligr arttirir (ziyanurkose.com).
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2.3.6. Katihmcaihk Takim Cahsmasi Ruhu Olusturarak Orgiit Etkinligini
Arttirir

Yonetime katilma ve kararlara katilma orgiit i¢cinde hiyerarsik yapiy1 ortadan
kaldirarak calisanlar1 birbirlerine ve yoneticilere yakinlastiran, aralarindaki iletisimi
ve etkilesimi artiran bir kavramdir. Yoneticiler orgiit etkinligini artirmak i¢in siirekli
yeni fikir arayist igcinde olmalilar, c¢alisanlarinin gelisimiyle yakindan
ilgilenmelidirler ve calisanlarin birbirlerini anlamalari, birbirlerinden bir seyler
o0grenmeleri icin firsatlar yaratmalidirlar. Bu orgiitler basarinin 6grenmeye, kendini
uyarlamaya bagl oldugunun farkindadirlar. Orgiit icinde mal ve hizmet iiretiminin
insan faktoriine bagh oldugu, orgiit etkinligini artirmak icin insanin etkinliginin

arttirllmasi gerektigi bir gergektir (sosyalbil.selcuk.edu.tr).

Takim calismasinin ve isbirliginin ¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri vardir.
Takim ¢alismasiyla bilgilerin ve fikirlerin zenginlestirilmesi, insanlarin birbirlerine
giiven duygularinin gelismesi, birlikte calismanin meydana getirdigi sinerji isbirligi
ve motivasyon, Orgiitlenme yetenegi calisanlar1 birbirine yakinlastiran, birlikte
caligmaya tesvik eden kavramlardir. Kendi fikirlerine, yeteneklerine giivenen
calisanlar, katilimcilikla birlikte caligmaktan zevk alirlar. Birlikte yeni fikirler
gelistirerek yaraticiliklarini - arttinrlar.  Birbirlerini daha rahat anlarlar, yanlis
anlasilmalart ve catismalar1 ¢oziimlerler. Birbirlerinden yeni seyler &grenerek
kendilerini gelistirirler. Ortak amagclar ve hedefler dogrultusunda, isletmenin
etkinligini ve verimliligini artirmak i¢in etkin kararlar alirlar, alinan kararlar
uygularken fikir aligverisi yaparak hatalari, eksikleri hizlica c¢oziimlerler, orgiitiin
yarinlarindan kendilerini sorumlu hissederler, ben duygusundan siyrilip biz
duygusunun yaratti1 sinerji ile birlikte ¢alismanin, basarili olmanin manevi hazzini
yasarlar. Takim caligmasi c¢alisanlar1 motive eder, isgorenler oOrgiit etkinligini
artirmak, en iyisini yapabilmek i¢in goniilden calisirlar. Basarili bir insan, basarili bir

takim, basarili bir 6rgiit olmanin hazzini yasarlar (Giizelcik,1999: 126).

Takim ¢aligmasi, birden fazlasinin ayni konu iizerinde bilgilerini, becerilerini
ve yeteneklerini kullanarak, fikirlerini tartisarak en etkili ve verimli olan kararlar

almalart ve bu kararlann uygulama asamasinda ortaya cikabilecek olumsuzluklar
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¢oziimleyebilmelerini sOyleyerek almman kararlarin kalitesini artiracaktir. Takim
calismasi ile kalite, performans, motivasyon artarak orgiit etkinliginin artmasi
saglanacaktir. Giiniimiiziin karmasik ve cok yonlii orgiitleri dogru kararlar almak ve
bu kararlart en etkili bir bicimde uygulayabilmek i¢in takim caligmasim tesvik
etmelidir. Kendini ve yeteneklerini gelistiren calisanlar ortak amaclar i¢in bir araya
gelerek, birleserek isletmeye bir biitiin olarak fayda saglarlar. Takim caligmasi
orgiitsel bagliligi ve iletisimi de gii¢lendirecek, insanlarm igsel motivasyonunu
artirarak ~ biiyiik  bir Ozveri ile calismalarini saglayacaktir (e-

kutuphane.egitimsen.org.tr).

Orgiit etkinligini artirmak, etkili ve verimli ¢alisan bir takim kurmak ve bu
takim c¢alismalarimin uyumlu bir sekilde isbirligini saglamak Orgiit amaclarina
ulagsmak icin biitiinciil bir yaklasimdir. Takim calismasi ruhunu olusturmak igin
caliganlar arasinda koordinasyon saglamak ortak amaclar ve hedefler belirlenmeli,
calisanlar amaglara ulasmak i¢in en etkili kararlar1 alip, etkin ve verimli bir bicimde
uygulayabilmektedirler. Takim caligmasi ruhun ¢alisanlar arasinda isbirligi saglar.
Calisanlar arasinda yardimlagsma, Ogrenme-Ogretme, isbirligi olmali, insanlar
birbirlerini iyi tamimali ve anlamaya caligmalidirlar. Ekip calismasi esneklik ve
tolerans gerektirir, bilgi ve beceri paylasimi ve en dogru alanmi bulmak ve kararlarin
sorumlulugunu almak, uygulama asamalarin1 takip ederek olabilecek aksiliklere hizla
mildahale etmek, diizeltmek tiim calisanlarin sorumlulugundadir. Takim caligmasi
ruhu, demokratik yonetim anlayisi ile olusturulabilir. Yoneticiler bunun i¢in kaynak,
ortam, malzeme saglamali, esit ve adil olmalidirlar. Tiim ¢aligsanlar bilgi, beceri ve
deneyimlerini paylasarak, ortak amaca hizmet etmelidirler. Takim ruhu buna inanan
insanlardan olugsmalidir, inisiyatif kullanmali akilcr risk alabilmelidirler. Calisanlarin
goniilden katihmlar1 saglanmalidir. Orgiit etkinligini ve verimliligini artirmak,
calisanlarin katitlimciligi ile olusturulan takim ruhu ve etkin takimlarin Orgiit
amaclarim1  benimseyerek, Orgiitii yarinlara tasimalarim1 saglayarak olacaktir

(sosyalbil.selcuk.edu.tr).
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2.3.7. Katihmcihk Psikolojik Sozlesmeyi Giiclendirerek Orgiit Etkinligini
Arttirir

Giiniimiizde iyice biiyiiyen ve karmasiklasan orgiitlerin ortak sorunlari,
orgiitlerin amaglarim gergeklestirebilmek igin iggorenleri etkin bir sekilde, istenilen
diizeyde caligtirmaktir. Insan iginden isterse, elinden gelen biitiin g¢abay:
gosterebilmektedir. Insan1 calismaya sevketmenin en iyi yolu, onun beklentilerini,
ihtiyag¢lari, isteklerini tespit edip, bunlari tatmin etmektir. Calismalar 6rgiitiin, orgiit
olmasmin asil sebebidir. Orgiit calisanlari ile vardir. Calisanlar 6rgiit amaclarini
karsilamak icin harekete gecmelerinde aslinda kendi amaclarim1 da karsilamayi
amaglarlar. Giiniimiizde calisanlar sadece paraya, maddeye iliskin ihtiyaclar
icerisinde  degil, psikolojik ve sosyolojik ihtiyaglarmin  karsilanmasini
istemektedirler. Orgiitte calisanlarm kararlara katilimi, yonetime katilhimi ile
calisanlar arasinda ve yoneticilerle giiclii iliskilerin kurulmasim saglar. Orgiitte
catigmalar kolayca ¢oziimlenir, yanlis anlasimalar meydana gelmez. Alinan
kararlarda calisanlarin payinin olmasi calisanlarin orgiitii sahiplenmesini saglar,
duygusal baglilik olusturur. Orgiitsel amaglar ile calisanlarin amaglar1 birbirine
yakinlastirir. Onceki yillarda insanlar hayatlarmi siirdiirmek icin calistyorlardi.
Giintimiizde ise insanlar sosyal cevrelerini ve iligkilerini gelistirmek, sayginlik
kazanmak, basar1 duygusunu yasamak istemektedirler. Katilimcilik oOrgiitte
calisanlarin kendilerini ortaya koymalarini, fikirlerini 6zgiirce konusabilmelerini,
beklentilerini ve ihtiyaglarin1 ifade etmelerini saglayarak, calisanlarin Orgiitten
istediklerini agikca ortaya koymalarmi saglar. Orgiitiinde ¢alisanlarin da beklentisi,
orgiit etkinligini ve verimliligini artirarak rekabet ustiinligli saglamak, Orgiitii
yarinlara tasimaktir. Karsilikli beklentiler, yazili olmayan psikolojik sozlesme olup
ancak katilimcilikla rahatca ortaya konur, dile getirilir. Orgiit ve calisanlar karsilikli
beklentileri karsiladigi, yani psikolojik sdzlesmeye baglh kaldiklar siirece daha etkin
ve verimli ¢aligirlar ve hem Orgiitiin hem calisanin amagclan gerceklestirilir (Eren,

2002: 377).

Katilimcilik orgiitte, calisanlarin Orgiit amaclarini, vizyonunu, misyonunu

anlamasini, benimsemesini, gelistirmesini saglar. Orgiitte alinan kararlara ve
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yonetime katilan iggorenler psikolojik ve manevi beklentilerini elde edecekleri
demokratik bir ortama kavusurlar. Yonetim ve calisanlar arasinda iyi bir diyalog ve
isbirligi gerceklestirilerek oOrgiitiin etkinligi ve verimliligi arttirilir. Katilimer
calisanlarin giidiilenmesi, tavir ve davranislarinin olumlu yonde degismesi, egitim ve
bilgiye kolay ulasilabilmeleri sonucu kendilerini gelistirmeleri, sosyal diyalogun iyi
olmas1 hem orgiitiin hem de ¢alisanlar1 tatmin edecektir. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin
fikirlerini, beklentilerini agikca ifade etmeleri, birbirlerinin beklentilerini karsilama
yoniinde gayret gostermelerini, c¢atigmalart ¢Ozmelerini birbirlerini  dogru
anlamalarin1 saglayacaktir. Calisanlarin kendi yeteneklerini kesfetmesi ve bunlari
gelistirmesi, yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanmasi oOrgiit etkinligini
arttiir. Calisanlarin islerinde ilerleme istekleri, islerinden duyduklar tatmin, orgiite
olan baghliklar1 ile ilgili olup, Orgiit yonetimi ¢alisanlarin goniil giiciiyle
calismalarimi saglamak i¢in adaletli bir giiven ortami saglamalidir. Basarinin takdir
edildigi, adaletli davranildig1 orgiitlerde c¢aligsanlar daha etkin ve verimli isgoriirler,
moralleri yiiksek olur. Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmek icin cam goniilden
calisirlar. Orgiit etkinligini artiran, etkin calisanlardir. Orgiit ve calisan arasindaki
psikolojik sozlesmeye uyulmasi, her iki tarafinda beklentilerini karsilayacak,

etkinligini artiracaktir (kisiselbasari.com).

Psikolojik sozlesmenin ihlali durumunda o6rgiit ve ¢alisanlar arasinda diyalog
eksikligi, anlam eksikligi, yabancilagsma, motivasyon eksikligi, isten ayrilma veya
cikarilma gibi durumlar s6z konusu olmaktadir. Her iki tarafinda birbirlerinin
beklentilerini karsilayamadigi anlamina gelmektedir. Yiikiimliiliikleri yerine
getiremedigi, calisanlarm etkinliginin ve verimliliginin azalmasi, rgiitiin etkinligini
azaltacak, Orgiitin amaclarina ulagmasin1 engelleyecektir. Calisana taahhiit
edilenlerle calisanin elde ettikleri arasinda tutarsizlik olmasi, ya da calisanin orgiite
taahhiit ettikleriyle orgiite verdikleri arasindaki tutarsizlik psikolojik sdzlesmeyi ihlal
eder. Bu durum ortak inang, ortak ama¢ ve hedefleri zedeler, baglilig1 azaltir.
Calisanlar giivensizlesir kendilerini ve fikirlerini ortaya koyamaz hale gelirler. Isten
aldiklart manevi haz, azalir, verim diiser. Orgﬁt etkinligini artirarak rekabet

stiinliigii saglamak katilimci bir orgiit yapist olusturarak, c¢alisanlarin ve orgiitiin
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beklentilerinin karsilanmasi, hedeflerin ve amaglarin ortak hedef ortak amag haline

getirilmesi ile saglanir ( Dogan ve Demiral, 2009: 47-80).

2.3.8. Katimciik Personelin giiclendirilmesini saglayarak Orgiit

Etkinligini Artirir

Giiniimiizde artan rekabet kosullari, orgiitler icin insan kaynaklarinin 6nemini
giderek artirmaktadir. Orgiitler calisanlarim1 giiclii kilmanin, bu sayede onlarin
girisimcilik, yaraticilik gibi yeteneklerinden faydalanarak orgiit etkinligini artirmay1
hedeflemektedirler. Giiniimiizde calisanlar sadece sdyleneni yapan pasif konumdan
cikmig, Orgiitte alman kararlara katilan, yonetime katilan, isin isleyisi hakkinda
fikirlerini paylasan, sorumluluk alan, akilct risk alan, inisiyatif kullanarak sorunlara
¢Oziim bulan, isleyis hatalarina hizla miidahale eden insanlar haline gelmistir.
Orgiitlerde calisanlarin etkin hale getirilmeleri, onlarin giiclendirilmeleriyle ilgilidir

(Akgakaya, 2010: 145-153).

Calisanlarin orgiitteki kisisel katilimlari bireysel ve orgiitsel amaglarin
birbirine uygunluk i¢inde olmasiyla iliskilidir. Bireyler kendileri icin faaliyette
bulunurken, kendi amaglarina ulagsmak igin calisirken, aymi zamanda Orgiitsel
amagclarn gerceklestirirler. Gli¢li orgiitlerin, giiclii calisanlara ihtiyact vardir.
Calisanlar giiclendirme klasik yonetim anlayisindan farkli olarak, karar verme,
sorumluluk alma, inisiyatif kullanma, akilc1 risk alma beklentileri i¢indedir. Personel
giiclendirme bireyin icindeki volkanik giiciinii ortaya cikarmak, yeteneklerini
kesfetmek ve gelistirmek, bilgiye kolay ulasmasim saglayarak ve gerekli egitimleri
vererek calisanlari daha donanimli hale getirmektir. Calisanlara 6grenmeyi 6gretmek,
basarmanin manevi hazzim yasatmak, siirekli ilerleme istegi uyandirmak, takim

calismasi ruhu olusturarak etkin iletisim ve etkilesim saglamaktir (Dogan, 2002: 81).

Giicli calisanlar, orgiitiin amaglarina ulasmak icin goniilden calisirlar.
Orgiitiin performansim artirmak, orgiiti yarina tasmmak icin fikirler {iretirler.
Yenilik¢i ve yaratici yaklagimlar gelistirirler. Orgiitiin basarisindan kendilerini
sorumlu tutarlar. Bilgilerini ve yeteneklerini artiran calisanlar daha etkin kararlar

olabilmekte, daha hizli ¢oziim yollarn bulabilmektedirler. Bilgi ve destege sahip
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insanlar daha fazlasimi basarabilmektedirler. Calisanlar orgiite duygusal anlamda
baglanirlar, giiven ortami1 ve etkin iletisim ortami isletmenin kendilerini
somiirmedigini, kendilerine deger verildigini hissederler. Isletmenin geleceginden
kendilerini sorumlu tutarlar. Ozgiiveni ve karar verme yetene§i artan calisanlar,
oOrgiitiin amaclari, isleyisi konusunda yaratici fikirlerini ortaya koyarak adeta orgiitiin
kaderine katilirlar, ortak olurlar. Calisanlarin kendilerini giiglii hissetmeleri,
Ozgilivenlerinin artmasi orgiit performansini direk etkileyen, artiran bir durumdur.
Calisanlarin yaptiklar iste, verdikleri kararlarda basarili olmalar1 kendilerini yeterli
hissettirecek, orgiitiin etkinligini artirmak i¢in cani goniilden ¢alisacaklardir (Dogan

ve Demiral, 2007: 282-290).

Calisanlarin orgiite katilimlarim1 saglamak ve calisanlar gii¢lendirmek, isi
fiillen yapan kisilerin uzmanliklarim1 ve bilgilerini artiracak, firsatlarni daha iyi
gormelerini saglamak, gerekli kararlar isabetli bir sekilde almalarini saglamak,
calisanlarin kendilerini igin sahibi gibi hissetmelerini saglamak, kendi etkinliklerini
artirmak ve dolayisiyla oOrgiitsel etkinligi artirmaktir. Giiclii calisanlar orgiit
faaliyetleriyle dogrudan ilgilenirler, kararlara katilimlar1 daha fazla olur ve orgiitiin
performansinmi artirmak icin daha fazla sorumluluk duyarlar. Islerin nasil daha iyi
yapilacagi konusunda sorumluluk alirlar, calisanlar ve orgiit arasindaki giiven
duygusu saglamlasir, isbirligi, paylasma ve Orgiitin giiclimiin arttirilmas,
gelistirilmesi saglanir. Calisanlar arasinda takim ruhunun gelistirilmesi ile ekip
calismasi ve yardimlagma ile isgorenlerin gelistirilmesi ve isabetli kararlar vermeleri
saglanir. Gliglii isgorenler kendilerini motive olmus hissedarlar, bilgilerine ve
uzmanliklarina olan giivenleri artar, inisiyatif kullanarak harekete gecme arzusu
duyarlar, olaylar1 kontrol etme yetenekleri artar, organizasyonun amaclarina ulasmak
icin gerekenleri yaparlar. Sorumluluk alirlar. Orgiitiin performansini ve kalitesini
artirmak icin aktif rol alirlar, boylece calisanlarin etkinligi artarken orgiitiin etkinligi

ve verimliligi de artacaktir (Cuhadar, 2005: 1-4).

82



2.3.9. Katthmahk Amaclara Gore Yonetimi Saglayarak Orgiit
Etkinligini Arttirir

Modern yonetim anlayisiyla birlikte, giindemde 6nemli yeri olan katilimeilik,
orgiitiin amaclarimi saptamak, amaclara ulagsmak icin dogru yollarn belirlemek,
oOrgiitiin yarinini planlamak i¢in calisanlarla orgiitiin igbirligi yapmasidir. Calisanlarin
kararlara katilmalari, amaclar1 daha iyi benimsemelerini ve amaglart gergeklestirmek
icin daha cok ¢aba gostermelerini saglar. Katilimeilik ¢alisanlarin yaratici giiclerini,
fikirlerini ortaya koymalarm saglayacak, oOrgiit amaclarinin birlikte belirlenmesi
catismalarin kaynagi olan birbirine karsit amaclarin yerini ortak amaglarin almasini
saglar. Orgiit amaclarinin belirlenmesi ve amaglara ulasmak icin en isabetli yollarin
saptanmasi, savurganligi onler, maliyetleri diisiiriir, tiretimi ve iiretimin kalitesini
arttirir. Calisanlarin kararlara katilimi ile 6rgiit amaglarinin belirlenmesi ve amaglara
ulagmak icin en etkin yolun izlenmesi i¢in orgiit yonetimi, isin isleyis siirecinin etkin
olabilmesi icin c¢alisanlarin fikirlerini almak durumundadir. Calisanlart motive
etmeli, kendilerini gelistirmelerini, yenilik¢iligi ve yaraticih@ kullanmalidirlar.
Orgiit yonetimi bilyiimeyi, 6grenmeyi ve bulusculugu hedeflemeli, calisanlar1 bu
yonde tesvik etmelidir. Bilgili ve yetenekli calisanlar oOrgiite rekabet iistiinliigii
saglayacak olan amaclari ve bu amaclara ulasacak en etkin yolu saptayacak,
sorumluluk alacak, akilci risk alacak kapasitede olan etkin calisanlar olmalidirlar

(Yenigeri, 2009: 63-69).

Orgiitlerin etkinligi ve kalitesi, calisanlarinin etkinligine baghdir. Orgiit
amaglarini kendi amaglar1 gibi benimseyen ve bu amaglar gerceklestirmek igin
goniil giiciiyle calisan isgorenler orgiitsel etkinligi ve verimliligi arttirirlar. Isleriyle
0zdeslemis, motive olmus calisanlar isleriyle ilgili sorunlar ¢iktiginda tipki kendi
sorunlartymis gibi sorunlart ¢ozmeye isin devamliligi saglamaya calisirlar.
Orgiitsel amaglarin ¢alisanlarin katilimlari ile belirlenmesi amaclarin makul, mantikli
olmasimi ulasilabilir ve calisanlar tarafindan benimsenmesini saglar. Calisanlar
orgiitin  amaglarma  inanmalidirlar, benimsemelidirler. Orgiitin  amaclarini
gerceklestirmek icin caba gosterirken ayn1 zamanda kendi amaclarimi da

gerceklestiriyor olmalidirlar. Isgorenler inanmadiklari, benimsemedikleri, kendi
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amaglan ile Ortiigmeyen Orgiit amaclarnim gerceklestirmek icin caba gostermezler.
Isgorenler orgiitiin amaclarina inanmali, basarili olmak icin giidiilenmeli, islerine
kendilerini verebilmeli, basarilarinin sonuclarin1 gorebilmelidirler. Calisanlarin
ozgiivenleri, etkinlikleri arttikca, orgiitiin etkinligi de artacaktir (Arikanli ve Ulubas,

2004: 83-84).

Orgiitler ortak amaclarin gelistirildigi ve gerceklestirildigi ortamlar olup,
orgiit tiyelerinin gereksinimlerini karsilayabildikleri o©l¢iide yasamlarmi devam
ettirebilmektedirler. Orgiitle ilgili kararlarm alinmasi, amaclarin belirlenmesi, bu
amaglara ulastiracak en uygun araclarin bulunmasi, amaglara ulasmak i¢in yapilan
calismalar esnasinda ortaya cikabilecek sorunlarin etkin ve hizli bir sekilde
¢Oziimlenmesi ¢alisanlarin kararlar1 paylasmalariyla ve uygulama asamalarinda aktif
rol almalar1 ile miimkiindiir. Calisanlarin 6rgiit amaclarina katkida bulunmalar1 ve bu
amaglara ulagsmak icin sorumluluk almalari, zihinsel ve duygusal anlamda orgiitii
benimsemeleriyle, orgiitsel baglilik ile ilgilidir. Gii¢lii calisanlar etkili kararlar alirlar,
alman kararlar1 uygularken sorumluluk alirlar, sorunlari c¢oziicii yaklasimlarda
bulunurlar. Bu sekilde calisanlar kendi gelecekleri tizerinde ve Orgiitiin gelecegi
tizerinde fikirlerini ortaya koyma, s6z sahibi olma hakki kazanmig olup kendi
bireysel basarilar1 ve Orgiitsel basar1 saglamak icin cam goniilden calisirlar.
Calisanlarin orgiitsel amaclarin belirlenmesi ve bu amaglara en etkin bir bicimde
ulagilabilmesi icin kendilerini ilgilendiren konularda ve yetenekli olduklar1 alanlarda
deneyimlerinden yararlanarak en etkili, verimli yolu tespit etmeleri gerekir.
Calisanlarin kararlara, amaclara katilimi en etkin kararlarin alinmasim saglarken,
calisanlarin amacglara ulasma konusunda giidiiler, ¢alisma ve basarili olma istegi
uyandirir. Orgiitsel amaclarla 6zdeslesen calisanlar, 6rgiite siirdiiriilebilir rekabet

listiinliigii saglayarak orgiitii yarinlara tagirlar (ibicioglu, 2000: 13-18).

2.3.10. Katthmahk Stres Yonetimini Saglayarak Orgiit Etkinligini

Artirir

Kiiresellesme, degisim ve bilgi caginin giiniimiizde yol ac¢tig1 hizh degisimler
ve buna baglh olarak orgiitlerin karmasiklagsmasi, insanlarin beklentilerinin

degismesi, orgiitsel stres kavramim ortaya ¢ikarmistir. Orgiitlerde katilimciligin
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saglanmasi, stres yoOnetimini saglar, stresin zararli etkilerini ortadan kaldirip,
verimlilik enerji ve canlilik alaninda olumlu bir gii¢ olusturur. Stresin olumsuz
etkileri giidiilenmenin kaybolmasi, performansin diismesi, yaraticiligin azalmasi,
isteksizlik seklinde gozlemlenir. Stres yonetimi ile ¢calisanlarin ruh ve beden sagligini
korumak, iiretkenligi ve verimliligi artirmak oOrgiitsel amaclara ulagsmak miimkiin
olmaktadir. Orgiit yonetimi, ¢alisanlarini iyi tanimali, anlamali, ihtiyaclarini tespit
etmeli calisanlariyla giiven ortami olusturarak dostane iligkiler kurmalidir.
Calisanlarin  kendilerini ifade ettikleri, fikirlerini acik¢a dile getirdikleri,
beklentilerini dile getirdikleri orgiitlerde iletisim giicliidiir. Calisanlar ve yOnetim
arasindaki isbirligi, etkin iletisim, stres yonetimini kolaylastirarak calisanlarin
kararlara katilmalari, yonetime katilmalari, orgiitii sahiplenmelerini saglayarak stres
faktorlerine bakis acisinda 6nemli degisiklikler meydana getirir. Giiclii ve katilimci
isgorenler basarisizliktan korkmazlar, birbirleriyle iyi iletisim kurarlar, catismalan ve
yanlis anlamalar1 coziimlerler, ortak amag¢ icin ¢alismak insanlarin birlik ve
beraberlik duygusunu gelistirir. Calisanlarin oOrgiite goniil bagiyla bagh olmasi,
giidiileyici bir faktordiir. Ortak amaglar, hedefler, inanclar duygular insanlar
birbirlerine yakinlagtirir ve birlikte hareket etmelerini saglar. Calisanlar yiiksek
moral ve motivasyonla tiim becerilerini kullanarak kendilerini gelistirerek orgiitiin
amaglarimi gergeklestirmek icin aktif rol alir. Aktif ve basarili calisanlarin
ozgilivenleri ve yetenekleri gelisir, basarimin ve takdir gérmenin hazzim yasarlar,
etkin ve verimli ¢alisirlar performans kaygist duymazlar, olusabilecek sorunlara
birlikte ¢oziim ararlar. Stres yOnetimiyle stresin olumlu etkileri desteklenerek
etkinlige ve verimlilige doniistiiriiliir, olumsuz etkileri teshis edilerek azaltmayan ve
yok edilmeye calisilir. Orgiitlerde katilimeilik, performansi artirir, isyiikiinii
hafifletir, demokratik bir iklim ve giiven ortami olusturur, iletisim ve etkilesim
kalitelidir, calisanlarda takim ruhu olusturmasi rol catigmalarini, belirsizlikleri,
endiseleri ortadan kaldirir. Orgiit iiretken ve verimli bir hale gelir (Giineytekin ve

Oztemiz, 2004: 61-85).

Stres hayatin dogal ritminde vardir. Insan siirekli cevresiyle etkilesim
halindedir ve siirekli bir degisim s6z konusudur. Onemli olan stresi yonetmek ve

olumlu etkilerden faydalanmaktir. Stresin iyi yoOnetilmedigi Orgiitlerde, orgiitsel
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etkinlik ve verimlilik diismektedir, ¢alisanlarin performansi azalmaktadir. Calisanlar
birbirlerine ve 6rgiite yabancilasirlar, anlagmazliklar meydana gelir. Ise devamsizlik,
personel devri gozlenmektedir. Orgiitlerde stresin iyi yonetimi insanlarin igindeki
enerjiyi aciga c¢ikaran, calisanlarin etkinligini ve performansini artiran bir faktordiir.
Iyi yonetilen stres, bireyin potansiyelini ortaya g¢ikarir. Katilimer orgiitlerde
isgorenlerin kendilerini rahatca ortaya koymalar, rahat iletisim kurmalari, anlamalari
ve kendilerini anlatmalar1 acisindan stresi azaltan bir durumdur. Katilimcilikla,
kendini ve yeteneklerini kesfeden, gelistiren calisanlar, sorumluluk alarak, basarinin
hazzini yasayarak, takdir gorerek, orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmada aktif
rol alirlar. Orgiit amaclarini hedeflerini gergeklestirirken olusabilecek aksakliklari
isbirligi ile c¢oziimleyerek, baglilik duygularini, birlikte basarma duygularini
artirirlar. Takim caligmasi ruhu, birlik ve beraberlik, giiven ve etkin iletisim ortami
stres faktorlerini olumlu hale getirecek, insanlarin performansim artiracaktir. Etkin
ve aktif caliganlar Orgiit amaclarina en etkin ve verimli bir bigcimde ulasirlar (Giigli,

2001: 91-109).
2.3.11. Katihmcilik Catisma Yonetimini Saglayarak Etkinligi Artirir

Orgiitlerde catismay1r yonetmenin en basarili yolu, calisanlarin kararlara
katilimi ve yonetime katilmalariyla olur. Catismalar iyi yonetildigi takdirde orgiitsel
biitiinlesmeyi saglayacak, Orgiitiin etkinligini ve verimliligini artiracaktir.
Calisanlarin katilimiyla, orgiitsel baglilik, iletisim, motivasyon artar, calisanlar kendi
fikirleriyle kararlara katilirlar, kendilerini Orgiitiin parcasi olarak hissederler.
Orgiitsel amaglarin, calisanlarin bireysel amaglariyla ortiismesi catismalar1 ortadan
kaldirir, ¢6ziim yollart arayisi, takim calismasi, sorumluluk duygusu, birlik ve
beraberlik duygulart gelisir. Calisanlar kendilerini daha ©nemli hissederler,
yeteneklerini kesfederler, kendilerini gelistirirler, verimli olmak ve iiretmek igin
giidiilenirler, asil amacin Orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmak olmas,
calisanlann Orgiit amaclarina, hedeflerine ulagmak icin ¢aligmalarina neden olur.
Ortak amaclar catismalari, yabancilagmalari, yanlis anlamalan ortadan kaldirarak,
insanlar1 ¢oziimciil arayislara sevk eder. Calisanlar kendilerini orgiite ait, orgiitiin bir

parcasi olarak hissederler ve cami goniilden calisirlar. Her seyi oOrgiitiin amaglarina
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ulagmak icin yaparlar, karsilastiklar1 sorunlar i¢in ¢oziim yollan arayip bulurlar.
Orgiit etkinligini ve verimliligini artirmay1 amag¢ edinmis calisanlar daha etkin ve
verimli, daha aktif bir konuma gelerek, calismaktan, basaridan haz duyarlar, manevi
tatmin saglarlar. letisimin etkin olmasi, orgiitte solunan giiven ortamu, ¢alisanlar
arasindaki dostane iliskiler, biitiinlesmeyi saglayarak yanlis anlagilmalar1 ortadan
kaldirir, zaman ve enerji kaybi yasanmaz. Caligsanlar tiim enerjilerini Orgiit

amaglarina ulagmak icin goniilden kullanirlar (Yenigeri, 1991: 154-155-171-190).

Catisma yonetiminde 6nemli olan yikici sonuglar1 en aza indirerek, yapici
sonuclar almaktir. Catismalar iyi yonetilerek, orgiitsel sorunlarin ¢éziimii ve Orgiitiin
etkinligini artirmak icin bir arag, gii¢ olabilir. Catismalar basibos birakildiginda ya da
iyi yoOnetilmediginde verimliligi diisiiren bir faktordiir. Catismalarin 1iyi
yonetilebilmesi i¢in, ortak amaglarin belirlenmesi, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi, takim
calismasi ruhu olusturarak isbirligi ortami yaratilmasi, basarinin desteklenmesi,
calisanlarin beklentilerine ve ihtiyaglarina ©nem verilmesi gerekir. Giiniimiiz
orgiitlerinde ¢alisanlarin en 6nemli beklentileri, manevi tatmin, basarmanin verdigi
manevi haz, saygi gormek etkin sosyal iliskiler kurmaktir. Etkin ve aktif ¢alisanlar,
¢Oziimciil yaklasimlariyla orgiitii yarinlara tagimak igin goniil giiglerini kullanarak
calisacaklar, orgiitiin etkinligini ve verimliligini artiracaklardir (Akgakaya, 2003: 15-

18-19-21).

Catisma yonetimi orgiitlerde, hem calisanlarin hem de orgiitiin gelisimi igin
olumlu sonuglara ulagmay1 ve olumsuz sonuglari engellemeyi amaclar. Catismanin
iyl yonetildigi orgiitlerde iletisim ve etkilesim iyidir, bireylerin dzgiivenleri ve
Ozsaygilar gelismistir, adalet ve giiven ortami olusturulmustur, problemler taninir ve
etkili ¢coziimler bulunur, yenilik ve yaraticilik tesvik edilir, monotonluk azaltilmis
ahenkli bir takim calismasi ruhu olusturulmustur. Catismalar iyi yOnetilmesi,
calisanlarin yapici ve yaraticilik ozelliklerini gelistirir, etkin ve giiclii calisanlar
orgiitiin amaclarin1 gerceklestirirler, orgiitii yarinlara tagirlar (Mirzeoglu, 2005: 51-

52-56).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN ONEMi

Son yillarda is diinyasinda yasanan yogun rekabet, siirekli yenilenen ve
gelisen teknoloji, degisen miisteri istek ve ihtiyaclart Orgiit yapilarini ve
uygulamalarimt gozden gecirmelerini ve siirekli gelistirmelerini gerekli hale
getirmistir. Bu kosullar altinda orgiitlerin amaglarim gergeklestirebilmeleri, yenilige
ve gelismeye acik olmalarini gerektirir. Orgiitsel baglihigin gelismedigi, stresin ve is
tatminsizliginin yiliksek oldugu, kararlara katilimin olmadig orgiitlerin etkin olmasi

miimkiin degildir.

Orgiitlerin etkinliginin arttirilmas icin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi,
giicli yonlerinin arttirilmasi, zayif yonlerinin gelistirilmesi  giiclendirilmesi
gerekmektedir. Orgiit etkinliginin arttirilmasi, calisanlarn bireysel amaglariyla,
orgiitsel amaclarin Ortiismesine baghdir. Bunun icin de yonetenlerle yonetilenler
arasinda isbirligini zorunlu kilan orgiit iklimi ve oOrgiit kiiltiirii gereklidir. Diger
yandan siirdiiriilebilir rekabet, demokratik bir orgiit kiiltiiriine sahip olmasinin

yaninda bireysel ve orgiitsel performansin yiiksek olmasina da baghdir.

Bir orgiitiin yonetim sekli orgiitiin isleyisini belirleyen en 6nemli faktordiir.
Yonetim bu baglamda orgiitiin amaglarim gergeklestirebilmesi i¢in gerekli kararlar
alan ve bu kararlar1 uygulayan birimdir. Orgiit yonetimi demokratikse, calisanlar
kendilerini daha rahat hissedecek, ¢ekinmeden fikirlerini soyleyebilecekler, bilgi
paylasim1 ve egitimle kendilerini gelistirebileceklerdir. Calisanlarin ydnetime
katilmas1 orgiit etkinligini arttiracak yeni fikirler, yeni ufuklar, yeni diislinceler
ortaya c¢ikaracaktir. Bu sayede c¢alisanlar sayginliklari, giivenliklerini ve yaratici

giiclerini ortaya koyma imkanina sahip olabileceklerdir.

Yonetime katilmanin  uygulandigi  orgiitlerde, maliyetin  diistiigi,
savurganli@in engellendigi, iiretimin arttig1, kalitenin yiikseldigi yapilan ¢alismalarla

99 ¢ RT3

kanmitlanmistir. Katilma kavrami gergekte “demokrasi”, “s6z ve karar hakki”, “insan
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haklar”, “kendi gelecegini belirleme” gibi kavramlarla yakindan iligkilidir. Kararlara
katilim denetim ihtiyacim azaltir. Bunu saglayabilmek icin de hem yoneticilerin hem
de calisanlarin, felsefe, insan haklar1 ve demokrasi konusunda bilin¢lenmeleri ve
cagdas bir bakis acis1 kazanmalar1 gerekir. Kararlara katilacak calisanlarin, kendi
gelecekleri konusunda karar alabilecek, akilc riskleri tistlenebilecek bilingte olmalari
gerekir. Calisanlarin tiim yeteneklerini kullanabilecek seviyeye getirmek, personeli
giiclendirmek, orgiit icin saglam ve saglikli kararlarin alinmasini gerektirir. Clinkii
calisanlar kendilerinin se¢im yapip karar verdigi konularda daha ¢ok sorumluluk
duyarlar, ¢calismaktan daha ¢ok zevk alirlar. Bu anlamda katilma siirecinin varligi
insanin degerini yonetim siireclerine katmak anlamina gelir. Boylece calisanlar
kendilerini ortaya koyar, birbirleriyle ve yoneticilerle iletisimlerini arttirirlar.
Hetisimin kalitesinin artmasi insanlarin birbirlerini daha iyi anlamalarini,
algilamalarim saglar, problemler daha kolay ¢oziiliir, insanlar birbirlerini miittefik
olarak goriir, bu durum stresi ve tatminsizligi azaltir, catismalarin olumlu olarak
¢Oziimlenmesini saglar. Calisanlarin  yonetime katilmalan orgiitle demokrasi
havasinin hakim olmasi, calisanlarin oOrgiitle olan psikolojik bagliliklarini
giiclendirecektir. Calisanlar manevi tatmin hissedecekler, oOrgiit i¢in goniilden
calisacaklar ve kendilerini ortaya koyacaklardir. Calisanlarin arasindaki iletisimin iyi
olmas1 takim calismasit ruhunu olusturacak, insanlar birlikte calismaktan keyif
alacaklar, birlikte daha iyi fikirler, daha iyi isler ortaya koyacaklar, orgiit etkinligini

ve verimliligini arttiracaklardir.
3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu caligmanin amaci; Nigde Agiz ve Dis Saghgt Merkezi (NADSM) nde
katilimciligin  orgiit etkinligini artirmadaki etkisini arastirmak ve katilimciligin

etkinligi artirmada ki roliinii tespit etmektir.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi
3.3.1. Orneklem Secimi

Arastirmanin ana kiitlesini, Nigde Agiz ve Dis Saglign Merkezi( NADSM)
calisanlar1 olustururken, Orneklem se¢iminde tam sayim yontemi uygulanmistir.
Merkezde toplam c¢alisan sayist 90 kisi olup, anketimize cevap vermeyenler

nedeniyle 62 kisiye ulasilmis ve % 68 geri doniis orani saglanmustir.
3.3.2 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada katilimecilarin  demografik ozelliklerini 6grenebilmek icin 7
sorudan olusan klasik demografik bulgular sorulmustur. Calisanlarin kurumlarindaki
katilimciliklarini 6grenmek icin 5°li Likert dlcegi esasina dayali toplam 30 yargidan
olusan (20 yargi katilimcilik, 10 yargi etkinlik) sorular sorulmustur. Sorularin
cevaplari

1- Kesinlikle katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3- Kararsizim

4- Katiliyorum

5- Kesinlikle katiliyorum
seklinde alinmustir.
3.3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada, Orneklemimizi olusturan 62 kisi ile ylizylize goriisme
yontemiyle hazirlanan anket formundaki anket sorular yoneltilmistir (EK 3).
Katilimcilarin cevaplart goniilden cevapladigini varsayarak analizler yapilmig
olmakla beraber, anket sirasindaki jest ve mimiklerinden dolayr bazi sorulari

gerektigi gibi cevaplamamis olduklar1 arastirma sonuclarindan da ¢ikmaktadir.
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3.4.VERILERIN ANALiZi

Verilerin  degerlendirilmesinde ~ SPSS  17.0  paket programindan

yararlanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1 DEMOGRAFIK BULGULAR

Tablo 4.1 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyeti ile ilgili bulgular

Cinsiyet N Y0

Kadin 28 45,2

Erkek 34 54,8

Tablo 4.1°deki bulgulara gore, arastirmamiza katilan 62 kisinin % 45,2’si
(28) bayan c¢alisan, % 54,81 (34) erkek calisandir.

Tablo 4.2 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas ile ilgili bulgulart

Yas N %
18-30 25 40,3
31-40 24 38,7
41-50 11 17,7
51 ve lizeri 2 3,2

Tablo 4.2’ye gore arastirmamiza katilan ¢alisanlarin % 40,3’1 (25) 18-30 yas
araliginda, % 38,7’si (24) 31-40 yas aralifinda, % 17,7’si (11) 41-50 yas araliginda
ve % 3,2°si (2) 51 yas ve iizeri grubundadir.

Tablo 4.3 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumu ile ilgili bulgular

Egitim N Y%
Ilkokul Mezunu 2 32
Ortaokul Mezunu 4 6,5
Lise Mezunu 19 30,6
Universite Mezunu 31 50,0
Lisansiitii Mezunu 6 9,7

Tablo 4.3’de egitimle ilgili verilere gore arastirmamiza katilan Nigde Agiz ve
Dis Sagligi Calisanlarinin % 3,2’si (2) ilkokul mezunu, % 6,51 (4) ortaokul mezunu,
% 30,6’s1 (19) lise mezunu, % 50’si (31) tiiniversite mezunu ve % 9,7’si (6)

lisansiistii mezunudur.
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Tablo 4.4 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gelir durumlarn ile ilgili bulgular

Gelir Durumu N %
0-500 TL 2 3,2
501-1000 TL 18 29,0
1001-1500 TL 16 25,8
1501-2000 TL 6 9,7
2001 TL ve tizeri 20 32,3

Tablo 4.4’de arastirmamiza katilan caligsanlarin ailelerinin gelir durumu

gosterilmistir. Tablodaki verilere gore calisanlarin % 3,2’sinin (2) ailelerinin gelir
durumu 0-500 TL arasi, % 29’unun (18) 501-1000 TL aras1, % 25,8 inin (16) 1001-
1500 TL arasi, % 9,7 sinin (6) 1501-2000 TL aras1 ve % 32,3’iiniin (20) 2001 TL ve

tizeridir.

Tablo 4.5 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sosyal giivence durumlari

Sosyal Giivence N %
BAG-KUR 2 3,2
SGK 59 95,2
OZEL 1 1,6

Tablo 4.5’e gore calisanlarin % 3,2’sinin (2) sosyal giivencesini BAG-KUR

olusturmakta, % 95,2’sinin (59) sosyal giivencesini SGK olusturmakta ve %

1,6’s1imn (1) sosyal giivencesini 6zel kurum olusturmaktadir.

Tablo 4.6 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin calisma yillar

Cahsma Yih N %
1-3 19 30,6
4-8 13 21,0
9-13 9 14,5
14 ve tizeri 21 33,9

Tablo 4.6’ya gore Nigde Agiz ve Dis Saghgt Merkezinde calisan
katilimcilarin % 30,6’s1 (19) toplam 1-3 yildir calismakta, % 21’1 (13) 4-8 yildir

calismakta, % 14,5’1 (9) yildir calismakta ve % 33,9°u (21) 14 yil ve lizeri siiredir

calismaktadir.
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Tablo 4.7 Arastirmaya katilan ¢alisanlarin NADSM’da calisma yillar

NADSM Calisma Yih N %
0-1 17 274
2-5 41 66,1
6-10 1 1,6
10 ve iizeri 3 4,8

Tablo 4.7’ye gore katilimcilarin % 22,4’ (17) NADSM’de 0-1 yildir
calismakta, % 66,1’1 (41) 2-5 yildir calismakta, % 1,6’s1 (1) 6-10 yildir calismakta ve
% 4,8°1 (3) 10 y1l ve iizeri siiredir calismaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin genel 6zelliklerine bakildigi zaman erkek ve
bayanlarin sayilarinin birbirine esit diizeyde oldugu, genel olarak gencg-orta yas
grubunun baskin oldugu bir ambiyansin bulundugu (% 79), egitim seviyesinin
yapilan isle ilintili olarak yiiksek seviyede oldugu (% 80,6), fakat idari ve saglik
hizmetlerinin yaninda diger islerle de calisan kesimin genel olarak alayli oldugu,
gelir diizeyinin agirlik olarak 1000-1200 TL civarinda oldugu, sosyal giivenceyi bir
kamu kurulusu olmasindan SGK’min olusturdugu (% 95,2), calisanlarin agirlikli
olarak 1-3 yil arasinda ve 14 yil ve iizeri grupta oldugu ve ayrica katilimcilarin
cogunun (% 66,1) 2-5 yil arasinda calismiglardir (NADSM 2007 yilindan bu yana
faaliyette bulunmaktadir. Calisanlar bu soruya cevap veritken daha Onceki

kurumlarindan itibaren cevaplamislardir).
4.2 KATILIMCILIKLA ILGIiLi BULGULAR

Tablo 4.8 “Isyerimde calisanlarin duygu, diisiince ve fikirlerine dnem verilir”

yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 5 8,1
Katilmiyorum 7 11,3
Kararsizim 18 29,0 3,32 1,052 1,107
Katiliyorum 27 43,5
Kesinlikle Katiliyorum 5 8,1

Tablo 4.8’de arastirmaya katilanlarin “Isyerimde calisanlarin duygu, diisiince

ve fikirlerine 6nem verilir” yargisina verdikleri cevaplar gosterilmistir. Bu tabloda
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calisanlara gore isyerlerinde kendilerine 6nem verilme oram % 51,6 (32)’dir.
Calisanlarin % 48,4’ii isyerlerinde duygu, diisiince ve fikirlerine 6nem verilmedigi
kanisinda olmaktadirlar (X : 3,32). Sonucun bu denli diisiik olmast kisilerin
motivasyonunu etkileyebilmekte olup, islerinden aldiklar1 tatminlerini ve
baghliklarimi diisiirebilir. Yoneticiler ya da liderlerin calisanlarin fikirlerine ve
diisiincelerine 6nem vermeleri, kendi alanlarinda onlarin bilgilerine bagvurmalar is
performansi agisindan olumlu etki yaratacak olup, gereksiz isylikiiniin hafiflemesine

neden olabilecektir.

Tablo 4.9 “iIsyerimde calisanlarin ve yoneticilerin iliskileri seffaftir”

yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 3 4,8
Katilmiyorum 8 12,9
Kararsizim 19 30,6 3,34 0,940 0,883
Katiliyorum 29 46,8
Kesinlikle Katiliyorum 3 4,8

Tablo 4.9°da “Isyerimde calisanlarin ve yoneticilerin iliskileri seffaftir”
yargisina verilen cevaplar verilmistir. Bu tabloda calisanlara gore calisan-yonetici
iligkilerinin % 51,6’s1 seffaf olup, % 48,4’1i calisan-yonetici arasindaki seffaflifa
inanmamaktadir ( X : 3,34). Bu tarz bir anlayisin ¢alisan-calisan ve calisan-yonetici
arasindaki sinerjiyi olumsuz etkileyecegi, bdylelikle takim calismasi gibi organize

yiiriitiilen ¢aligmalarda istenilen performansin saglanamamas1 miimkiindiir.

Tablo 4.10 “Isyerimde ¢ahisanlar ve yoneticiler siirekli iletisim halindedir”

yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,6
Katilmiyorum 9 14,5
Kararsizim 16 25,8 3,50 0,919 0,844
Katiliyorum 30 48,4
Kesinlikle Katiliyorum 6 9,7
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Tablo 4.10’da “Isyerimde calisanlar ve yoneticiler siirekli iletisim halindedir”
yargisina verilen cevaplar verilmistir. Tablonun sonuclarina gore, katilimcilarin %
58,1’i igyerlerinde calisan-yonetici arasinda siirekli bir iletisim oldugunu
digiiniirken, % 41,9 ise calisan-yonetici arasindaki iletisimin siirekliligine
inanmamaktadir (X : 3,50). iletisimin siirekli olmamas1 ¢alisanlar acisindan isyerine
baghlik ve giiveni azaltmakta beraber, ast-iist iliskilerinde catismalara, is

performansinda bir diisiise neden olabilmektedir.

Tablo 4.11 “Isyerimde alinan kararlara ¢alisanlarin etkisi vardir” yargisina ait

bulgular

Yargi N % X SS \%
Kesinlikle Katilmiyorum 6 9,7
Katilmiyorum 11 17,7
Kararsizim 14 22,6 3,23 1,151 1,325
Katiliyorum 24 40,3
Kesinlikle Katiliyorum 6 9,7

Tablo 4.11°de “Isyerimde alinan kararlara calisanlarin etkisi vardir” yargisina
verilen cevaplar verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 50’si igyerlerinde alinan
kararlarda calisanlarin katkisinin oldugunu savunurken, % 50’si de isyerlerinde
kararlara ¢alisanlarin katilmadiklari soylemislerdir (X : 3,23). Sonucun bu derece
diisiik olmas1 ve aym yerde calisip kararlara katilmayanlarin oraninin ¢ok yiiksek
olmasi, kurumda yonetimin adaletli bir yonetim tarz1 sergilemediklerini ve seffaf bir
yonetim tarzt uygulamadiklarim1 gosterir. Bu tarz yaklagimlarin c¢alisanlar
koreltirken, c¢alisma arkadaslariyla baglarimi  kopartip, is performanslarini
diistirecektir. Saglik gibi ciddi bir sektérde gérev paylasiminin ve fikir aligverisinin
olmas1 gereken bir sektorde takim calismasimin gerekliligi son derece Onem arz
etmektedir. Ancak kurum politikalarinin her ¢alisan icin ayn sekilde isleyebilecek
olmasi bu tarz bir ortamu silebileceginden, sinerjik bir ¢alisma ortami yaratmaya da

engel olabilecektir.

96




Tablo 4.12 “Isyerimde isbirligi ve takim calismas1 yapilmaktadir” yargisina

ait bulgular

Yargi N % X SS A%
Kesinlikle Katilmiyorum 2 3,2
Katilmiyorum 11 17,7
Kararsizim 19 30,6 3,52 1,020 1,041
Katiliyorum 26 | 41,9
Kesinlikle Katiliyorum 4 6,5

Tablo 4.12°de “Isyerimde isbirligi ve takim calismasi yapilmaktadir”
yargisina ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 48,4’iine gore
igyerlerinde isbirligi ve takim ¢alismas1 yapilirken, % 51,6’sina gore de isyerlerinde
takim calismasi ve isbirligi yapilmamaktadir (X : 3,52). Calisanlar arasindaki
etkilesimi saglamada en Onemli gorev yonetime diiserken, bireylerde calisma
ortamlarinda biraz daha esnek davranarak isbirligine ve takim calismasina yatkin
hale gelmelidirler. Takim calismas1 ve isgbirliginin olmadigina inanan kesimin yiizde
olarak, takim caligmas1 ve isbirligi olduguna inanan kesimden yiiksek olmasi orgiit
ici bir catigmadan ve iletisim kopuklugundan kaynaklanabilmektedir. Kurum
yoneticilerinin  calisanlarin  birbirleriyle siirekli etkilesim halinde olmalarini
saglayarak, personelin gerekli yiikiimliiliikkleri yerine getirmelerini saglamalari

gerekmektedir.

Tablo 4.13 “Isyerimde yonetim calisanlar arasindaki isbirligini tesvik eder”

yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS v
Kesinlikle Katilmiyorum 3 4,8
Katilmiyorum 8 12,9
Kararsizim 12 19,4 3,35 1,118 1,249
Katiliyorum 32 | 51,6
Kesinlikle Katiliyorum 7 11,3

Tablo 4.13’de “Isyerimde yonetim calisanlar arasindaki isbirligini tesvik
eder” yargisina ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, c¢alisanlarin % 62,9’u
igyerlerinde yonetimin calisanlar arasindaki isbirligini tesvik ettigini belirtirken, %

32,1'i igyerlerinde yoOnetimin calisanlar arasindaki isbirligini tesvik etmedigini
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belirtmistir (X : 3,35). Tablo 4.11°de de goriildiigii gibi kurumda isbirligi ve takim
caligmas1 orami diisiikk seviyelerde bulunmakta, hatta yoOnetimin tesvik ettigini
savunan gruptan daha diisiik seviyededir. Bu durumda kurum yo6netiminin ¢aliganlar
arasindaki isbirligini sadece tesvik etmekle yetinip, gerekli ortami ve altyapiyi
hazirlamadigi, ¢alisanlar arasinda bir igbirligi ortaminin varligin1 denetlemedigi
sOylenebilir. Yonetim isbirligini tesvik etmesinin yaninda denetleyici ve kontrol edici
mekanizmasimt kullanarak bu ortami sabitlemeli ve hatta otoritesini kullanarak
siirekli kontrol altinda tutmalidir. Calisanlarin siirekli ya da kismi olarak etkilesim
halinde olmalari onlar1 is ortaminin monoton yapisindan kurtarmaya yardimci
olmaya ve fikir aligverisleri sayesinde miisteri/hasta tatminini dolayli olarak

artirmaya yardime1 olacaktir.

Tablo 4.14 “Kurumun genel politikas1 hakkinda calisanlar bilgilendirilip,

fikirleri alimir” yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 4 6,5
Katilmiyorum 11 17,7
Kararsizim 14 22,6 3,42 1,017 1,034
Katiliyorum 25 40,3
Kesinlikle Katiliyorum 8 12,9

Tablo 4.14’de “Kurumun genel politikas1 hakkinda c¢alisanlar bilgilendirilip,
fikirleri alinir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya gore, calisanlarin %
53,2’si kurumun genel politikasi hakkinda bilgilendirilip, fikirlerinin alindigini
savunurken, % 46,8’si calistiklar1 kurumda genel politika hakkinda bilgilendirilip,
fikirlerinin alinmadigim belirtmistir ( X : 3,42). Calisanlarim bir kuruma kendilerini
adapte edebilmeleri i¢in o kurumun misyon ve vizyonunu tam olarak bilmeleri, ona
gore de hareket etmeleri gerekmektedir. Calisanlarin kurumda Onemsendiklerini
bilmeleri o koruma saglayacaklar salt faydalarimin artmasina, boylece kurum

performansinin artmasina neden olacaktir.
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Tablo 4.15 “Isyerimde yaptigim isle ilgili goriis ve fikirlerim alimr” yargisina

ait bulgular

Yargi N % X SS A%
Kesinlikle Katilmiyorum 4 6,5
Katilmiyorum 8 12,9
Kararsizim 12 19,4 3,53 1,036 1,073
Katiliyorum 34 | 54,8
Kesinlikle Katiliyorum 4 6,5

Tablo 4.15°de “Isyerimde yaptigim isle ilgili goriis ve fikirlerim alimr”
yargisina ait bulgular verilmistir. Tabloya gore calisanlarin % 63,3 iiniinn
igyerlerinde kendi isleriyle ilgili fikirleri ve goriisleri alinirken, % 36,7 sinin kendi
yaptiklar1 isle ilgili goriis ve fikirleri alinmamaktadir (X : 3,53). Calisanlarin
yaptiklan isle ilgili olarak fikir ve goriislerinin alinmasi, yapilan isin kalitesini
artirabilecegi gibi calisaninda o isten daha fazla memnun olmasina, is tatminin
yiikselmesine, doyumunun artmasina neden olabilecektir. Bu yiizden yonetici yada
liderlerin bir is plam yaparken calisanlarin kendi alanlarinda fikir ve goriislerini
almasi, is akisinda bu fikirlere 6nem vermesi hem kurum agisindan hem de astlari

acisindan olumlu etkiler yaratabilecektir.

Tablo 4.16 “Isyerimde calisanlar kendilerini buranin bir pargasi olarak goriir”

yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 2 3,2
Katilmiyorum 9 14,5
Kararsizim 15 24,2 3,90 0,987 0,974
Katiliyorum 26 41,9
Kesinlikle Katiliyorum 10 16,1

Tablo 4.16°da “Isyerimde calisanlar kendilerini buranmn bir parcasi olarak
goriir” yargisina verilen cevaplar gosterilmistir. Tabloya gore, ¢alisanlarin % 58’i
kendilerini isyerlerinin bir pargasi olarak goriirken, % 42’si kendilerini isyerlerinin
bir parcast olarak gormemektedir (X : 3,90). Bu sonuglara gore, kendilerini
igyerlerinin bir pargasi olarak gormeyen c¢alisanlarin adaptasyon yada oryantasyon

siirecleri tamamlanmamis olabilmekle birlikte, kurumlarinda kendilerini
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yabancilagsmis, orgiit kiiltiiriinden uzak kalmis, orgiit iletisimi i¢inde yer alamamig
yada is tatminleri azalmig olabileceginden de kendilerini sistemin bir pargasi olarak
hissetmeyebilirler. Calisanlarin kendilerini igyerlerinin bir pargasi gibi hissetmeleri
icin oOrgiit icinde baz1 kararlara katilmalari, fikir ve goriislerinin alimip,
onemsendiklerinin hissettirilmesi, ¢alisma arkadaslari ile olumlu iligkiler kurmasi ve

tesvik edilmesi gibi cesitli aktiviteler yerine getirilmesi gerekmektedir.

Tablo 4.17 “Bu kurumda calismaktan dolayr mutluyum” yargisina ait

bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 2 3,2
Katilmiyorum 2 3,2
Kararsizim 15 24,2 3,90 0,863 0,745
Katiliyorum 24 38,7
Kesinlikle Katiliyorum 19 30,6

Tablo 4.17°de “Bu kurumda caligmaktan dolayr mutluyum” yargisina ait
bulgular aktarilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 69,3’ii calistiklari kurumdan
mutluyken, % 30,7’si ¢alistiklar1 kurumdan mutlu olmadiklarint belirtmisleridir (}7 :
3,90). Calisanlarin cahistiklann kurumdan mutlu olmalart igin ¢esitli kriterler
bulunmakla birlikte, bu kriterler kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Genel
olarak c¢alisanlar kendilerini calistiklar1 isyerinin parcasi olarak gormek, fikir ve
goriislerinin 6onemsendigini bilmek, orgiit i¢cinde bir sistemin pargast olmak, calisma
arkadaslanyla siirekli etkilesim halinde bulunmak, kendi isleriyle ilgili fikirlerini
almak calisanlarin Orgiitte mutlu olmalarin1 saglamada 6nemli etkenlerden

bazilaridir.

Tablo 4.18 “Kurumumun amagclar1 benim amac¢larimdan 6nce gelir” yargisina

ait bulgular

Yargi N % X SS A%
Kesinlikle Katilmiyorum 4 6,5
Katilmiyorum 7 11,3
Kararsizim 9 14,5 3,03 0,958 0,917
Katiliyorum 29 46,8
Kesinlikle Katiliyorum 13 | 21,0

100




Tablo 4.18’de “Kurumumun amaglari benim amaglarimdan once gelir”
yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 67,8’inda
kurumun amagclar1 kendi amaglarindan 6nce gelirken, % 32,2’inde kurumun amaglari
kendi amaglarindan once gelmemektedir (X : 3,03). Cahsanlar kendilerini
orgiitlerinin bir parcasi olarak goriir yada kendilerini orgiitlerinde mutlu hissederse
kurumun amaglarin1 benimser, kendi amaclarinin 6niinde tutarlar. Boylelikle orgiitte
uygulanacak degisiklikler yada politika degisiklikleri fazla dirence maruz kalmadan

en etkili sekilde orgiit tizerinde uygulanabilir ve basar1 oran1 artirilabilir.

Tablo 4.19 “Isyerimde ast-iist iliskisi gerekli oldugu zamanlarda

uygulanmaktadir” yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 4 6,5
Katilmiyorum 5 8,1
Kararsizim 17 27,4 3,31 1,095 1,200
Katiliyorum 28 45,2
Kesinlikle Katiliyorum 8 12,9

Tablo 4.19’da “Isyerimde ast-iist iligkisi gerekli oldufu zamanlarda
uygulanmaktadir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya gore, calisanlarin
% 58,1°1 igyerlerinde ast-iist iliskisinin gerektigi gibi uygulandigim diisiiniirken, %
41,9’u isyerlerinde ast-iist iligkisinin gerektigi gibi uygulanmadigin1 diisiinmektedir
(X : 3,31). Yonetimin calisanlara karst uyguladigi tutumlarin her personel icin ayn
sekilde olmasi, seffaf bir yOnetim tarzi sergilemesi personelin oOrgiitlerine olan

bagliligini artirip, yonetici-¢alisan iligkisinin siirekliligini saglayacaktir.

Tablo 4.20 “Isyerimde calisanlar adalet ve esitlikle yonetilmektedir”

yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS v
Kesinlikle Katilmiyorum 6 9,7
Katilmiyorum 10 16,1
Kararsizim 14 22.6 4,26 0,767 0,588
Katiliyorum 28 45,2
Kesinlikle Katiliyorum 4 6,5
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Tablo 4.20’de “Isyerimde calisanlar adalet ve esitlikle yonetilmektedir”
yargisinda ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 51,7’1 isyerlerinde
caliganlara adalet ve esitlikle yonetildiklerine 6nem verildigine inamirken, % 48,3’
de isyerlerinde ¢alisanlara adaletli ve esit davranildigina inanmamaktadir ( X : 4,26).
Calisanlara isyerlerinde esit ve adaletli yonetim uygulandig1 zaman personelin orgiite
olan bagliligi, yatkinlig1 ve orgiit amaglar1 ugruna harcayacag: efor artabilir. Seffaf
ve adil bir yoneyim tarzi uygulamak, kurum imaji acisindan son derece Onem
arzederken, orgiit performansimi yiikseltip, ¢alisanlarin kendilerini orada mutlu ve
oraya ait hissetmelerini saglatabileceginden, yonetimin orta seviyelerde gezen giiven

durumunu daha iist seviyelere ¢ikartmasi gerekmektedir.

Tablo 4.21 “Isyerimde her zaman bir giiven ortam1 bulunmaktadir” yargisina

ait bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 4 6,5
Katilmiyorum 7 11,3
Kararsizim 12 194 4,19 0,972 0,946
Katiliyorum 32 | 51,6
Kesinlikle Katiliyorum 7 11,3

Tablo 4.21’de “Isyerimde her zaman bir giiven ortami bulunmaktadir”
yargisina verilen cevaplar verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 62,9’u
igyerlerinde siirekli bir giiven ortami oldugunu diisiinmekte, % 37,1°1 de isyerlerinde
siirekli bir giiven ortami oldugu fikrini kabul etmemektedir ( X : 4,19). Isyerindeki
giiven ortami calisanlarin kendilerini o orgiite ait olmalarini1 ve 6rgiit kiiltiiriinii kabul
etmelerinde biiyiik kolaylik saglamaktadir. Kendisini bulundugu ortama ait bulan
kimse kendini orada huzurlu ve mutlu hissedebileceginden, calisma ortaminda daha

aktif ve verimli olabilmektedir.
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Tablo 4.22 “Isyerimde calisanlar beklentilerine cevap almaktadirlar”

yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS A%
Kesinlikle Katilmiyorum 5 8,1
Katilmiyorum 8 12,9
Kararsizim 16 25,8 4,39 0,837 0,700
Katiliyorum 29 46,8
Kesinlikle Katiliyorum 4 6,5

Tablo 4.22°de “Isyerimde calisanlar beklentilerine cevap almaktadirlar”
yargisina verilen cevaplar gosterilmektedir. Tabloya gore, calisanlarin % 53,3’i
igyerlerinde calisanlarin beklentilerinin karsilandigin1 kabul ederken, % 46,7 si
isyerlerinde ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmadigina inanmaktadir (X : 4,39).
Orgiitlerde calisanlarin karsilanmasi ve karsilanma boyutu c¢alisanlarin orgiitle
arasindaki iletisimin daha kuvvetli olmasina, kendini daha mutlu hissetmesine ve

verimliliginin artmasina neden olmaktadir.

Tablo 4.23 “Isyerimde yonetim demokratik ve katilimcidir” yargisina ait

bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 6 9,7
Katilmiyorum 8 12,9
Kararsizim 13 |21 4,00 0,992 0,984
Katiliyorum 31 |50
Kesinlikle Katiliyorum 4 6,5

Tablo 4.23’de “Isyerimde yonetim demokratik ve katilimcidir” yargisina
verilen cevaplar verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 56,5’1 isyerlerinde
yonetimin demokratik ve katilimci oldugunu belirtirken, % 43,51 isyerlerinde
yonetimin demokratik ve katilimct olmadigina inanmamaktadir (X : 4,00).
Orgiitlerde yonetimin demokratik ve katilimci olmasi, personel arasinda iletisimin
seffaf, calisanlar1 yonetimin adaletli, personelin girisimci ve aktif olmasini
saglamaktadir. YOnetimin goriis ve davraniglarinin son derece Onemli oldugu
karmagik orgiitlerde, liderlerin astlarina gerektigi Ozveriyi ve ilgiliyi gostermesi

beklenen performansin yakalanmasini saglayacaktir.
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Tablo 4.24 “Sorunlarimla ilgilenilmesi benim kurumuma baglhiligimi artirir”

yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS A%
Kesinlikle Katilmiyorum 3 4,8
Katilmiyorum - -
Kararsizim 6 9,7 4,13 0,839 0,704
Katiliyorum 26 | 41,9
Kesinlikle Katiliyorum 27 | 43,5

Tablo 4.24’de “Sorunlarimla ilgilenilmesi benim kurumuma baghiligimi
artirir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 85,4’
sorunlariyla ilgilenilmesinin kuruma olan baglhiliklarin1 artirdigimi bildirirken, %
14,6’s1 sorunlariyla ilgilenilmesinin kuruma olan baghliklarimi etkilemeyecegini
belirtmistir (X : 4,13). Bu sonuglara gére; yonetimin personelle ilgilenmesi, iletisim
kurmasi1 ve sonlarla ilgilendigini gostermesi orgiit kiiltiiriiniin olugsmasinda ¢alisanlar

acisindan ¢ok 6nemli bir kriterdir.

Tablo 4.25 “Calisma arkadaglarimla ortak isler yapmak beni

heyecanlandirir” yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 2 4,8
Katilmiyorum 2 3,2
Kararsizim 6 9,7 3,53 1,170 1,368
Katiliyorum 32 | 51,6
Kesinlikle Katiliyorum 19 |30,6

Tablo 4.25’de “Calisma arkadaslarimla ortak isler yapmak beni
heyecanlandirir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Bu tabloya gore,
calisanlarin % 82,2’si calisma arkadaslariyla ortak isler yapmanin kendisini
heyecanlandirdigin1 belirtirken, % 17,8’si c¢alisma arkadaslariyla ortak isler
yapmanin kendisini heyecanlandirmadigini belirtmistir (X : 3,53). Insanin yapisi
geregi sosyal bir varlik olmasi ve siirekli beseri iliskiler halinde bulunma egiliminde
bulunmak istemesi, ¢alisma ortaminda uygun kosullar yaratilarak sunulmalidir. Bu
sayede insan kendisini o orgiitiin bir pargas1 olarak gorecek ve orada olmaktan mutlu

olacaktir. Takim calismas1 insanlarin fikir aligverisi yapmalarini, birbirleriyle
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etkilesimli hale gelmelerini saglayacagindan yoneticilerin, personelini bu tarz

olusumlara siiriiklemeleri gerekmektedir.

Tablo 4.26 “Isim olmadigi zamanlarda calisma arkadaslarima yardim

edebilir” yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS \%
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,6
Katilmiyorum 2 3,2
Kararsizim 6 9,7 3,03 1,355 1,835
Katiliyorum 32 | 51,6
Kesinlikle Katiliyorum 21 33,9

Tablo 4.26’da “Isim olmadigi zamanlarda calisma arkadaglarima yardim
edebilir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloda aktarildigina gore,
calisanlarin % 85,51 isleri olmadigi zaman ¢alisma arkadaslarina yardim
edebilecegini belirtirken, ¢alisanlarin % 14,51 isleri yokken calisma arkadaslarina
yardim etmeyecegini belirtmistir ( X : 3,03). Tablo 4.25’de de belirtildigi iizere insan
sosyal varlik yapisim siirdiirmek i¢in gerekli ortamlar1 kendisi yaratmaya ve siirekli

iletisim halinde bulunmaya ¢aligmaktadir.

Tablo 4.27 “Bos vakitlerimde kurumum icin caligmak hosuma gider”

yargisina ait bulgular

Yargi N %0 X SS v
Kesinlikle Katilmiyorum 6 9,7
Katilmiyorum 6 9,7
Kararsizim 9 14,5 3,31 0,951 0,905
Katiliyorum 31 |50
Kesinlikle Katiliyorum 10 16,1

Tablo 4.27°de “Bos vakitlerimde kurumum i¢in calismak hosuma gider”
yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 66,1°’i bos
vakitlerinde kurumlan igin calisabilecegini belirtirken, % 33,9’u bos vakitlerini
kurumlart icin harcamayacagmi belirtmistir (X : 3,31). Calisanlarm bos vakitlerini
kurumlar i¢in harcamalar1 kendilerini oranin bir pargasi gibi gormeleri ve kendilerini

orada mutlu hissetmeleri ile gegerli olan bir durumdur.
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4.3 ORGUTSEL ETKINLIKLE iLGIiLi BULGULAR

Tablo 4.28 “Yonetimin beni gézlemledigini bilmek benim diizgiin ¢caligmami

engeller” yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 9 14,5
Katilmiyorum 17 27,4
Kararsizim 10 16,1 3,24 1,197 1,432
Katiliyorum 15 24,2
Kesinlikle Katiliyorum 11 17,7

Tablo 4.28’de “Yonetimin beni gozlemledigini bilmek benim diizgiin
calismami engeller” yargisina ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin %
41,9’u yonetimin kendilerini gozlemlemeleri halinde performanslarinin diistiigiinii
belirtirken, % 58,1°1 yonetimin gozlemlemesinin performanslarini etkilemedigini
belirtmistir (X : 3,24). Bu sonuglara gore yonetimin gozlemlerinin sonucunda
verilen gorevi layikiyla yerine getiren personeli Odiillendirip, diger personeli bu

konuda 6zendirmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.29 “Calisanlar i¢in egitim ve seminerler verilmektedir” yargisina ait

bulgular

Yargi N % X SS \Y
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,6
Katilmiyorum 7 11,3
Kararsizim 3 4,8 3,08 1,178 1,387
Katiliyorum 33 53,2
Kesinlikle Katiliyorum 18 29,0

Tablo 4.29°da “Calisanlar i¢in egitim ve seminerler verilmektedir” yargisina
ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, ¢alisanlarin % 82,2’si igyerlerinde calisanlar
icin egitim ve seminer verildigini belirtirken, % 17,8’si de isyerlerinde calisanlar i¢in
egitim ve seminer verilmedigini belirtmislerdir (X : 3,08). Yapilan egitim ve
seminerlerin bir kurumun gelismesi ve genislemesi icin vazgecilmez bir unsur

olmasinin yaninda, giincel trendleri yakalama, calisanlar arasinda etkilesimi ve
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iletisimi saglama, bireylerin kendilerini tazeleme hatta kendilerine olan giivenlerini

kazanmalar1 konusunda son derece onemli katkilar1 vardir.

Tablo 4.30 “Kurum oldukca stresli bir ortamdir” yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 5 8,1
Katilmiyorum 15 24,2
Kararsizim 10 16,1 2,82 1,222 1,493
Katiliyorum 24 38,7
Kesinlikle Katiliyorum 8 12,9

Tablo 4.30’da “Kurum oldukga stresli bir ortamdir” yargisina verilen cevaplar
gosterilmistir. Tabloya gore, calisanlarin % 51,6’s1 ¢alistiklart kurumun stresli bir
ortam oldugunu belirtitken, % 48,4’ii isyerlerinin stresli bir ortam olmadigin
belirtmistir (X : 2,82). Caligilan ortamin stresli/gergin bir yapiya sahip olmasi
calisanlar iizerinde ekstradan bir baski, psikolojik olarak bir yorgunluk getirecektir.
Bu tarz calisma ortamlarinda kendi 6zgiir iradelerini kullanmalari, islerine gerektigi
Ozveriyi ve itinay1 gostermeleri zor olmakla birlikte, kendi is alanlarinda dahi sikilir
bir hale gelebilirler. Is ortamindaki baskin yapinin egale edilmesi, ortamdaki havanin
yumusatilmasi, ¢alisanlar iistiindeki gergin yapinin kaldirilmasi, kurum performansi

ve siirekliligi acisindan hayati 6nem tasimaktadir.

Tablo 4.31 “Isyerimde c¢aliganlar zaman zaman yonetimle catigma

yasamaktadir” yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS v
Kesinlikle Katilmiyorum 5 8,1
Katilmiyorum 19 30,6
Kararsizim 10 16,1 3,65 1,132 1,282
Katiliyorum 22 35,5
Kesinlikle Katiliyorum 6 9,7

Tablo 4.31’de “Isyerimde c¢ahisanlar zaman zaman yonetimle catisma
yasamaktadir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya goére, calisanlarin %

45,2’sine gore igyerlerinde calisanlar yonetimle ¢atisma yasandigini belirtirken, %

54,8’ine gore de cahisanlar yonetimle bir catisma yasamamaktadir (X : 3,65).
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Orgiitlerde catismanin kaynag1 olarak bireysel ihtiyaglarin karsilanmamasi, fikirlerin
veya ideolojilerin onemsenmemesi soylenebilir. Orgiitlerdeki ¢atismanin Oniine
gecilebilmesi icin de yonetimin c¢alisanlarla siirekli iletisim halinde olmasi ve

calisan-calisan iletisimini desteklemesi gerekmektedir.

Tablo 4.32 “Isyerimde calisanlar yonetimden dolay: bir baski yasamaktadir”

yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS \%
Kesinlikle Katilmiyorum 7 11,3
Katilmiyorum 25 1403
Kararsizim 8 12,9 3,50 1,036 1,074
Katiliyorum 16 | 25,8
Kesinlikle Katiliyorum 6 9,7

Tablo 4.32’de “Isyerimde calisanlar yonetimden dolayr bir baski
yasamaktadir” yargisina ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, ¢alisanlarin % 35,5’1
igyerlerinde isyerlerinde yoneticilerinden dolay1 bir baski yasadigini1 belirtirken, %
64,51 bu tarz bir baskinin olmadigi yoniinde fikir beyan etmisleridir (X : 3,50).
Isyerlerinde ¢alisanlarin bireysel olarak yonetici baskist hissetmesi kendisini 6rgiitten
diglanmis hissi yaratabileceginden, yoneticilerin demokratik bir yonetim tarzi
uygulayarak her calisan i¢in baskiyr islerini aksatmayacak, kendi 6z giivenlerini

kaybetmeyecek sekilde gdstermeleri daha iyi olacaktir.

Tablo 4.33 “Kurumumu seviyorum” yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS v
Kesinlikle Katilmiyorum - -
Katilmiyorum 4 6,5
Kararsizim 14 22,6 3,23 1,108 1,227
Katiliyorum 28 45,2
Kesinlikle Katiliyorum 16 25,8

Tablo 4.33’de “Kurumumu seviyorum” yargisina verilen cevaplar
aktarilmistir. Tabloya gore calisanlarin % 81’1 calistiklar1 kurumu sevdiklerini
belirtirken, % 19’u ¢alistiklart kurumu sevdiklerini sdylememislerdir. Calisanlarin
kurumlarimi  sevmesi o kurumda mutlu olmalarim saglayacagindan, is

performanslarimt  ve verimliliklerini artiracaktir. Genel olarak NADSM’nde
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calisanlarin ¢cogunlugu kurumlarini sevdiklerini belirtirken, katilimcilarin % 6,5°i
kurumlarimi  sevmediklerini  belirtmigleridir. Bu kesimin kurumlarim1 neden
sevmediklerinin temellerinin belirlenip, kurumlarim1 sevmelerini saglayacaklarn bir

ortam yaratilmasi, olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.

Tablo 4.34 “Isyerimde calisanlarin girisimcilik ruhlar1 ve yeni fikirleri

onemsenmektedir” yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS \%
Kesinlikle Katilmiyorum 4 6,5
Katilmiyorum 14 |22,6
Kararsizim 21 33,9 3,50 1,052 1,107
Katiliyorum 22 | 35,5
Kesinlikle Katiliyorum 1 1,6

Tablo 4.34’de “Isyerimde calisanlarin girisimcilik ruhlar1 ve yeni fikirleri
onemsenmektedir” yargisina ait bulgular verilmistir. Tabloya gore, calisanlarin %
37,11 igyerlerinde girisimcilik ruhlar ve yeni fikirlerinin 6nemsendigini diistiniirken,
% 62,9’u igyerlerinde girisimcilik ruhlar1 ve yeni fikirlerinin onemsenmedigini
diisinmemektedir (X : 3,50). Calisanlarin Grgiitlerinde 6nemsenmeleri kendilerini
orada mutlu ve huzurlu olmalarim saglayacak, orgiitsel bagliliklarin1 artiracak ve
orgiitin amaglarim daha iyi algilamalarin saglayacaktir. NADSM yoneticilerinin
calisanlarin  yeni fikirlerini 6nemseyerek, girisimciliklerini  desteklemeleri

merkezdeki kaliteyi artiracagindan, personel daha verimli hale gelecektir.

Tablo 4.35 “Isyerimde fikirlerime ve diisiincelerime énem verildigini bilmek

motivasyonumu yiikseltir” yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS v
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,6
Katilmiyorum 1 1,6
Kararsizim 3 4,8 3,97 0,975 0,950
Katiliyorum 33 53,2
Kesinlikle Katiliyorum 24 38,7

Tablo 4.35°de “Isyerimde fikirlerime ve diisiincelerime 6nem verildigini
bilmek motivasyonumu yiikseltir” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya

gore, calisanlarin % 91,9’u igyerlerinde fikirlerine ve diisiincelerime onem verildigini
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bilmek motivasyonlarim yiikseltecegini belirtirken, % 8,1°1 fikir ve diisiincelerinin
onemsendigini bilmenin motivasyonlarini yiikseltmeyecegini sdylemistir (X : 3,97).
Tablo 4.16’da belirtildigi gibi NADSM’de calisanlarin % 63,3’ fikir ve goriislerinin
alindigini belirtirken, Tablo 4.34°de de fikir ve goriislerinin alinmasinin motivasyonu
yiikseltecegini sdyleyen % 91,9’dur. Bu sonuglara gore, yoneticilerin ¢alisanlarinin
fikir ve goriislerini almast hem calisanlarin hem de personelin fikirlerine 6nem

vererek bunlar1 onlara aksetmesi gerekmektedir.

Tablo 4.36 “Isyerimde Almnan kararlarda ki etkinligim benim daha iyi

calismamui saglar” yargisina ait bulgular

Yargi N % X SS \%
Kesinlikle Katilmiyorum - -
Katilmiyorum - -
Kararsizim 6 9,7 3,31 1,049 1,101
Katiliyorum 31 |50
Kesinlikle Katiliyorum 25 40,3

Tablo 4.36’da “Alinan kararlardaki etkinligim benim daha iyi caligmami
saglar” yargisina verilen cevaplar aktarilmistir. Tabloya gore, ¢alisanlarin % 90,3’
igyerindeki kararlara katilmanin kendisini is konusunda tesvik edecegini belirtmistir.
Calisanlarin % 9,7°si de isyerlerindeki kararlara katilmanin ¢aligma durumuna etki
etmeyecegini belirtmistir (X : 3,31). Genel olarak insanlarm alnan kararlara
katilmasi1 yani alinan fikirlerin olusum agsamasina katilmasi, yapilacak isi daha kolay
kavramasim1 saglayip, egosunu tatmin edebileceginden dolayi, yoneticilerin
olabildigince c¢alisanlarla diyalog halinde ve onlarin katilimlarim1 saglamasi

gerekmektedir.

Tablo 4.37 “Kurumum tarafindan Onemsendigimi gormek benim

performansimi artirir” yargisina ait bulgular

Yarg: N % X SS Vv
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,6
Katilmiyorum 2 3,2
Kararsizim 2 3,2 4,31 0,642 0,413
Katiliyorum 24 38,7
Kesinlikle Katiliyorum 33 | 53,2
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Tablo 4.37’de “Kurumum tarafindan Onemsendigimi gormek benim
performansimi artirir” yargisina verilen cevaplar gosterilmistir. Tabloya gore,
calisanlarin % 91,9’u kurumu tarafindan Onemsendigini bilmenin performansini
artirdigini belirtmistir ( X :4,31). Calisanlar iizerinde ilgilenme hem pozitif yonde
hem de negatif yonde etki yapabilmektedir. Calisanlar yonetim ilgisini baski seklinde
algilaylp toplam is sayisin1 artirmak igin hatalara yonelebilir yada is tatmin
seviyelerini diistirebilirler. Bu tarz bir sonucu onlemek i¢in yonetimin demokratik ve

seffaf bir tarz sergilemesi ve pozitif yonlii bir yaklasim sergilemesi gerekmektedir.
4.4 REGRESYON ANALIZi

Regresyon analizi yapilmasindaki amag¢ oOrgiitsel etkinligin artirilmasinda
katilimeciligin roltinti tespit etmektir. Bu amagla orgiitsel etkinlik ve katilimeilik
bulgular1 arasinda regresyon analizi yapilmis ve bulunan sonuglar Tablo 4.38, 4.39

ve 4.40’da sunulmustur

Tablo 4.38 NADSM calisanlarinin orgiitsel etkinlik ile katilimcilik bulgular

model 6zeti

Model 1 R R? Diizeltilmis R* | Tahminin Standart Hatasi

,598(a) ,357 ,347 ,30022
a Tahmin Ediciler: (Sabit), KATILIM

Tablo 4.38’de orgiitsel etkinlik ile katilimcilik bulgularmin model 6zeti
sunulmustur. Bulunan sonuca gore katilimciligin orgiitsel etkinlik tizerindeki etkisi

% 35,7 dir.

Tablo 4.39 Etkinligin katilimciliga etki diizeyini belirlemek iizere yapilan

regresyon analizi sonuclari

Kareler Ortalama
Model 1 Toplami df Kareler F p
Regresyon 3,007 1 3,007
Artik Deger 5,408 60 ,000 | 33,360  ,000(a)
Toplam 8,415 61

a Tahmin Ediciler: (Sabit), KATILIM
b Bagimli Degisken: ETKINLIK
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Regresyon analizi sonuclarina gore, etkinlik ile katilimcilik arasinda
(F=33,360, p<0,05) diizeyinde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Buna gore,
calisanlarin igyerlerinde alinan kararlara katilmasim tesvik etmek amaciyla,
calistiklart birimde kendilerini rahat hissetmeleri saglanmali, birim hakkinda alinan
kararlarda fikirleri alinmali ve calisma ortaminin esnek tutulmasi gerekmektedir.
Insanlarin kendilerini rahat hissettikleri yerde verimlilikleri artacagindan, daha
insiyatif sahibi olacaklar kesindir. Calisma isteklerinin artmasi, bagli bulunduklari
kurulusa faydalarinin maksimum olmasmin yaninda kurumun gelecege yonelik

alacagi kararlara daha yatkin bir yapiya biiriinebileceklerdir.

Tablo 4.40 Etkinligin katilimciliga etki diizeyini belirlemek iizere yapilan

regresyon analizi katsay1 tahminleri

Standardize Standardize
Model Edilmemis Katsayilar | Edilmis Katsayilar t p
B Std. Hata Beta B Std. Hata
(Sabit) 2,046 ,239 8,545 ,000
KATILIM ,373 ,065 ,598 5,776 ,000
a Bagiml Degisken: ETKINLIK
4.5 VARYANS ANALIZi

Regresyon analizi sonucunda orgiitsel etkinlik ve katilimcilik arasinda
p<0,001 diizeyinde anlamlilik tespit edilmistir. bulunan anlamliligin alt boyutlarini
belirlemek ve katilmciligin degiskenlerini tespit etmek amaciyla varyans analizi

yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucglar1 Tablo 4.41°de sunulmustur.

Tablo 4.41°de katilimcilikla ilgili edinilen bulgulardan yola ¢ikarak elde
edilen katilmcilik toplam puani bagimsiz degiskenler olan cinsiyet, yas, egitim
durumu, aylik net gelir, sosyal giivence durumu, ¢alisilan toplam siire ve NADSM’de
calisilan siire ile iliskilendirilmeye calisilmistir. Yapilan iligskilendirmenin amaci
yorumlama yaparken kullanabilecegimiz ek bilgiler elde etmek ve yorumlarimizi

saglam temeller iizerinde yapmamizi saglayacak doneler bulmaktir.
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Tablo 4.41 NADSM’de calisanlarin katilimcilik toplam puanlarinin bagimsiz

degiskenlerle iligkilendirilmesi

Kareler dr Kareler F .
Toplam Ortalamasi
CINSIYET Gruplar Arasi 6,522 32 204,669 865
Grup Ici 8,833 | 29 ,305
Toplam 15,355| 61
YAS Gruplar Arasi 19,387 32 ,606 ,764 771
Grup Ici 23,000 | 29 ,793
Toplam 42,387 | 61
EGITIiM Gruplar Arasi 26,742 | 32 836 1,182 326
DURUMU Grup I¢i 20,500 | 29 , 707
Toplam 47,242 61
AILENIN AYLIK | Gruplar Arasi 60,043 | 32 1,876 1,275 | ,256
NET GELIRI Grup I¢i 42,667 | 29 1,471
Toplam 102,710 61
SOSYAL Gruplar Arasi 2,317 32 072 3,150 @ ,001
GUVENCE Grup I¢i 667 | 29 ,023
Toplam 2,984 61
CALISILAN Gruplar Arasi 57,651 32 1,802 | 1,381 ,191
TOPLAM SURE Grup I¢i 37,833 | 29 1,305
Toplam 95,484 61
NADSM’DE Gruplar Arasi 19,470 32 ,608 1,979 ,033
CALISILAN Grup I¢i 8,917 29 ,307
SURE Toplam 28,387 | 6l

Tablo 4.41°deki varyans analizi sonuclarina bakildigi zaman cinsiyet [F=,669,
p(,865)>0,05], yas [F=,764, p(,771)>0,05], egitim durumu [F=,1,182, p(,326)>0,05],
aylik net gelir [F=1,275, p(,256)>0,05] ve calisilan toplam siire [F=1,381,

p(,191)>0,05]

goriilmektedir.

ile katilimcilik toplam puam arasinda bir farklilik olmadigi

Sosyal giivence [F=3,150, p(,001)<0,05] ve NADSM’de calisilan siire
[F=1,979, p(,033)>0,05] ile katilimcilik arasinda bir farklilik tespit edilmistir.

Yapilan analiz sonuglarma gore katilimciligi etkileyen parametreler Tablo

4.42’de 6zetlenmistir.
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Tablo 4.42 Katilimcilig1 etkileyen alt faktorlerin tespiti

PARAMETRE

KATILIMCILIK

CINSIYET

YAS

EGITIiM DURUMU

AYLIK NET GELIR

SOSYAL GUVENCE

+

CALISILAN TOPLAM SURE

NADSM’DE CALISILAN SURE

+

Tablo 4.42’ye gore sosyal giivence ve NADSM’de calisilan

katilimciligin boyutlarini belirlemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Ozellikle 1929 ekonomik buhraninin ortaya ¢ikist ile birlikte kiiresellesmenin
olumsuz etkileri ile batili devletler tamismis ve kriz dalga dalga bu devletlerin
ekonomilerini etkilemeye baslamistir. Bu durum iiretim modellerinde ve
organizasyon yapilarinda bazi degisiklikler yaratmistir. Ozellikle ikinci Diinya
Savasi sonrast Amerika ve Japonya’da iiretim yapisinda meydana gelen carpici
gelismeler, katihm kavraminin da niteligini degistirmeye baslamistir. Bu dénemden
itibaren Keynesyen politikalar uygulanmig ve devletin ¢aligma hayatina miidahaleleri
baslamistir. Nitekim Amerika ve Japonya’da Kalite kavrami 6n plana ¢ikmis ve
Japonya iiretim yapilarinda devrim niteliginde degisikliklerin basim1 ceker hale
gelmistir. Olusan bu yeni konjonktiirde Japonya kendine yeni pazarlar olusturmus ve
istikrarli politikalar uygulamistir. Bu dénemden sonra Toplam Kalite Yonetimi ve
Kaizen gibi yeni kavramlar ortaya c¢ikmistir. Bu baglamda c¢alisanlarin yonetim
katinda temsili ve iretim kararlarina katilimi yavas yavas On plana c¢ikmaya
baslamistir. Bu yeni iiretim bicimi, Japonya’yr uluslararas1 piyasalarda rekabetci
kilmis ve o6n plana c¢ikarmistir. 1970°li yillardan itibaren yeni kiiresel krizler

yasanmis ve insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami dogmustur.

Tiirkiye, Cumhuriyetin ilanindan sonra geng¢ bir ekonomi olarak kapitalist
sistemi benimsemis ve devletin ekonomik kalkinmayi destekleyici politikalariyla
kendi kendine yetmeye baslamistir. Bu donemde 6zellikle 1950’1i yillardan itibaren
Tiirkiye’de c¢alisanlarin haklariyla ilgili somut gelismeler yasanmis ve 1961
anayasasi ile ilk defa calisanlara genis haklar taninmistir. Bu donemden itibaren
calisanlar yonetim katinda temsil edilmeye baglamistir. Ancak 1970’li yillarda
yasanan kiiresel krizlerden iilkemiz de olumsuz etkilenmis ve 1980’li yillardan
itibaren ekonomimiz disa acilmistir. Bu dénemden sonra yabanci iilkelerde calisma

yasamu ile ilgili gelismeler Tiirkiye’yi de daha derinden etkiler hale gelmistir.

Calisanlarin yonetime ya da tiretime katiliminin 6n plana ¢ikmasiyla beraber,
diinyada yasanan gelismelerin benzerleri aym1 zamanda iilkemizde de yasanmaya
baslamistir. Calisan 6neri sistemleri bu asamalardan sonra popiiler hale gelmis ve ilk

once Tirkiye’de yatinm yapan yabanci sermaye sahiplerinin fabrikalarinda
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uygulanmaya baslamistir. Giiniimiiz kiiresel diinyasinda yonetim-caligsan iliskisinin
varligl, orgiitiin yada kurumun varhi@ini giiclendirmekte, piyasadaki durumunu

onemli ol¢iide giiclendirir hale getirmistir.

Bu calismada Nigde Agiz ve Dis Saghigi Merkezinde katilmciligin orgiitsel
etkinligi nasil etkiledigi sorusuna yanit aranmistir. Yapilmis olan teorik ve ampirik
calismalar sonucunda goriilmiistiir ki katihmeilik Orgiitsel etkinligi artirmaktadir.
Katilimciligin boyutlarmma bakildigi zaman, calisanlarin sosyo-ekonomik ya da
sosyo-Kkiiltiirel durumlarinin bunun i¢in bir engel olmadigi, bireylerin yaptiklari isten
mutlu oldugu ve daha iyi ¢alisilabilir bir ortam yaratmak i¢in fikirlerinin alinmasi

gerektigi goriisiindedirler.

Calisma sonucunda kurumlarin yonetici, lider veya siipervizorlerine asagidaki

oneriler sunulabilir:

¢ Calisanlarinin fikirlerine ve diistincelerine 6nem vermeleri, kendi alanlarinda
onlarin bilgilerine bagvurmalar1 is performansit acgisindan olumlu etki

yaratacak olup, gereksiz isyiikiiniin hafiflemesine neden olabilecektir.

® Yonetimin gozlemlerinin sonucunda verilen gorevi layikiyla yerine getiren

personeli ddiillendirip, diger personeli bu konuda 6zendirmesi gerekmektedir.

e (alisanlarin birbirleriyle siirekli etkilesim halinde olmalarin1 saglayarak,
personelin  gerekli yiikiimliilikleri yerine getirmelerini saglamalar

gerekmektedir.

® Yonetim igbirligini tesvik etmesinin yaninda denetleyici ve kontrol edici
mekanizmasim kullanarak bu ortamn sabitlemeli ve hatta otoritesini

kullanarak siirekli kontrol altinda tutmalidir.

e Calisanlarin kurumda Snemsendiklerini bilmeleri o kuruma saglayacaklar
salt faydalarmin artmasina, boylece kurum performansinin artmasina neden
olacaktir. Bu ylizden yonetim tabakasimin calisanlara kendilerinin

onemsendigini kurum politikalar1 kapsaminda gostermelidir.
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Calisanlarin kendilerini isyerlerinin bir parcasi gibi hissetmeleri icin orgiit
icinde bazi1 kararlara katilmalari, fikir ve  goriislerinin  almip,
onemsendiklerinin hissettirilmesi, calisma arkadaglar1 ile olumlu iliskiler
kurmast ve tesvik edilmesi gibi cesitli aktiviteler yerine getirilmesi

gerekmektedir.

Is ortamindaki baskin yapmin egale edilmesi, ortamdaki havanin
yumusatilmasi ve calisanlar iistiindeki gergin yapmin kaldirilmasit kurum

performansi ve siirekliligi ag¢isindan hayati onem tagimaktadir.

Orgiitlerdeki catismanin Oniine gegilebilmesi igin yonetimin ¢alisanlarla
siirekli iletisim halinde olmasi ve calisan-calisan iletisimini desteklemesi

gerekmektedir.

Isyerlerinde calisanlarin bireysel olarak yonetici baskis1 hissetmesi kendisini
orgiitten dislanmis hissi yaratabileceginden, yoneticilerin demokratik bir
yonetim tarzi uygulayarak her calisan icin baskiy1 islerini aksatmayacak ve

kendi dzgiivenlerini kaybetmeyecek sekilde gdstermeleri gerekmektedir.

Kurumlarina karsi antipati hisseden calisanlarin tespit edilmesi, neden
sevmediklerinin  temellerinin  belirlenmesi ~ kurumlarin1  sevmelerini
saglayacaklar1 bir ortam yaratilmasi ve olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi

gerekmektedir.

Yonetimin ¢alisanlara karst uyguladigi tutumlarin her personel i¢in ayni
sekilde olmasi, seffaf bir yonetim tarzi sergilemesi personelin Orgiitlerine

olan bagliligin artirip, yonetici-calisan iliskisinin siirekliligini saglayacaktir.

Seffaf ve adil bir yonetim tarzi uygulamak, kurum imaj1 agisindan son derece
onem arzederken, oOrgiit performansimi yiikseltip, calisanlarin kendilerini
orada mutlu ve oraya ait hissetmelerini saglatabileceginden, yonetimin orta
seviyelerde gezen giiven durumunu daha {ist seviyelere c¢ikartmasi

gerekmektedir.
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® Yoneticilerin calisanlarinin fikir ve goriislerini almas1 hem calisanlarin hem
de personelin fikirlerine ©nem vererek bunlar1 onlara aksetmesi

gerekmektedir.

¢ insanlarin alinan kararlara katilmasi yani alinan fikirlerin olusum asamasina
katilmasi, yapilacak isi daha kolay kavramasini saglayip, egosunu tatmin
edebileceginden dolayi, yoneticilerin olabildigince calisanlarla diyalog

halinde ve onlarin katilimlarimi saglamasi gerekmektedir.

Sonug olarak orgiitlerde yonetimin demokratik ve katilimec1 olmasi, personel
arasinda iletisimin seffaf, calisanlar1 yoOnetimin adaletli olduguna inandirp,
personelin girisimci ve aktif olmasim1 saglamaktadir. Yonetimin goriis ve
davraniglarinin son derece onemli oldugu karmagsik orgiitlerde, liderlerin astlarina
gereken Ozveriyi ve ilgiliyi gostermesi beklenen performansin yakalanmasini

saglayacak, orgiit etkinligini artiracaktir.
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EKLER

EK 1. GUVENILIRLIK ANALIZi

Anketin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Cronbach’s
Alpha) yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 62 katilimcidan elde edilen veriler
kullanilmigtir. Ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide
bulunduklarm saptayabilmek icin; “Degisken Silindigi Takdirde Olcegin Alfa
Katsayis1” (Alpha if Item Deleted) degeri hesaplanmistir. S6z konusu degerler,
herhangi bir degisken silindigi takdirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarini

gostermektedir.

Bu cercevede Travma Sonrasi Gelisim Olgeginin i¢ tutarhliginin incelenmesi

sonrasinda 0=0,862 gibi orta-yiiksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 4.43 Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

,862 30

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 4.44°de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach’s Alpha degerleri
incelendiginde 14’iincii maddenin giivenilirligi diisiirerek faktoriin i¢ tutarliliini
olumsuz etkiledigi gozlenmektedir. Bu cercevede s6z konusu madde Olgekten

cikartilarak analiz tekrarlanmigtir.
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Tablo 4.44 Faktorii Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Maddelerin Madde Silindiginde Madde Diizeltilmis Madde
Giivenirlilige Olcek Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Etkisi Ortalamasi Olgek Korelasyonu Cronbach Alfa
Varyansi

1 103,47 172,778 ,641 ,851
2 103,45 172,776 727 ,850
3 103,29 175,882 611 ,853
4 103,76 199,137 -,245 ,879
5 103,56 182,414 ,253 ,862
6 103,48 179,860 425 ,857
7 102,82 179,165 441 ,857
8 103,27 170,169 766 ,848
9 103,44 173,955 ,557 ,853
10 103,37 181,418 ,334 ,860
11 103,26 178,555 433 ,857
12 103,55 197,170 -,208 ,876
13 103,71 204,603 -427 ,881
14 103,97 204,884 -,422 ,882
15 102,89 176,233 ,550 ,854
16 102,89 179,282 ,501 ,856
17 103,15 177,536 424 ,857
13 103,29 179,127 411 ,858
19 103,76 174,285 ,649 ,852
20 103,56 170,906 ,673 ,850
21 103,29 168,209 ,817 ,846
22 103,48 171,795 ,680 ,850
23 103,48 169,467 734 ,848
24 102,53 184,319 ,322 ,860
25 102,48 184,352 ,392 ,859
26 102,60 177,589 ,505 ,855
27 102,40 183,884 ,310 ,860
28 102,79 178,398 462 ,856
29 102,66 178,523 ,552 ,855
30 103,26 170,326 ,652 ,850

Tekrarlanan analiz sonrasinda giivenilirlik o = 0,862’den o = 0,882’ye

yiikseldigi goriilmektedir.
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Tablo 4.45 Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

,882 29

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 4.46°da
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach’s Alpha degerleri
incelendiginde 13’iincii maddenin giivenilirligi diisiirerek faktoriin i¢ tutarliliini
olumsuz etkiledigi gozlenmektedir. Bu cercevede s6z konusu madde Olgekten

cikartilarak analiz tekrarlanmigtir.

Tablo 4.46 Faktorii Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Maddelerin Madde Silindiginde Madde Diizeltilmis Madde
Giivenirlilige Olcek Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Etkisi Ortalamasi Olgek Korelasyonu Cronbach Alfa
Varyansi

1 100,65 185,052 ,654 ,873
2 100,63 185,516 722 ,872
3 100,47 188,843 ,602 ,875
4 100,94 212,488 -,239 ,898
5 100,74 194,850 271 ,882
6 100,66 192,490 435 ,878
7 100,00 191,967 443 ,878
8 100,45 182,678 ,768 ,870
9 100,61 186,110 ,575 ,875
10 100,55 193,727 ,358 ,880
11 100,44 190,938 450 ,878
12 100,73 211,251 -224 ,895
13 100,89 219,643 -,463 ,900
15 100,06 188,520 ,568 875
16 100,06 191,570 ,526 877
17 100,32 190,550 418 ,879
18 100,47 192,056 ,409 ,879
19 100,94 186,455 ,670 ,873
20 100,74 183,244 ,681 872
21 100,47 180,450 ,825 ,869
22 100,66 184,293 ,684 ,872
23 100,66 181,572 ,749 ,870
24 99,71 197,750 ,304 ,881
25 99,66 197,572 ,382 ,880
26 99,77 190,407 ,504 ,877
27 99,58 196,936 ,309 ,881
28 99,97 191,081 468 ,877
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29 99,84 191,285 ,555 .876
30 100,44 182,971 ,649 ,873

Tablo 4.47 Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

,900 28

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 4.48’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach’s Alpha degerleri
incelendiginde 4’iincii maddenin giivenilirligi diisiirerek faktoriin i¢ tutarhiligini
olumsuz etkiledigi gozlenmektedir. Bu cercevede s6z konusu madde Olgekten

cikartilarak analiz tekrarlanmigtir.

Tablo 4.48 Faktorii Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Maddelerin Madde Silindiginde Madde Diizeltilmis Madde
Giivenirlilige Olcek Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Etkisi Ortalamasi Olgek Korelasyonu Cronbach Alfa
Varyansi

1 97,56 198,873 ,662 ,893
2 97,55 199,432 ,728 ,892
3 97,39 203,159 ,597 ,895
4 97,85 227,208 -,230 914
5 97,66 209,244 272 ,901
6 97,58 206,608 444 ,897
7 96,92 206,075 451 ,897
8 97,37 196,696 766 ,891
9 97,53 200,024 ,581 ,894
10 97,47 207,761 ,370 ,899
11 97,35 204,462 476 ,897
12 97,65 227,020 -,244 912
15 96,98 202,278 ,584 ,895
16 96,98 205,721 ,532 ,896
17 97,24 205,268 404 ,898
13 97,39 206,667 ,399 ,898
19 97,85 200,290 ,680 ,893
20 97,66 196,523 ,705 ,892
21 97,39 194,110 ,833 ,889
22 97,58 197,952 ,697 ,892
23 97,58 195,166 ,761 ,891
24 96,63 212,434 ,296 ,900
25 96,58 212,182 377 ,899
26 96,69 204,544 ,509 ,896
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27 96,50 211,598 ,302 ,900
28 96,89 205,741 A54 ,897
29 96,76 205,596 ,554 ,896
30 97,35 197,085 ,645 ,893

Tablo 4.49 Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

914 27

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 4.50’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach’s Alpha degerleri
incelendiginde 12’inci maddenin giivenilirligi diisiirerek faktoriin i¢c tutarhiligini
olumsuz etkiledigi gozlenmektedir. Bu cercevede s6z konusu madde Olgekten

cikartilarak analiz tekrarlanmistir.

Tablo 4.50 Faktorii Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Maddelerin Madde Silindiginde Madde Diizeltilmis Madde
Giivenirlilige Olcek Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Etkisi Ortalamasi Olcek Korelasyonu Cronbach Alfa
Varyansi

1 94,53 206,024 ,665 ,908
2 94,52 206,549 732 ,908
3 94,35 209,970 ,616 ,910
5 94,63 216,795 ,268 916
6 94,55 213,694 453 912
7 93,89 213,315 455 912
8 94,34 203,572 776 ,907
9 94,50 207,172 ,584 ,910
10 94,44 215,266 ,365 914
11 94,32 211,730 478 912
12 94,61 234,733 -244 ,926
15 93,95 208,932 ,606 ,910
16 93,95 212,440 ,558 911
17 94,21 212,103 419 ,913
18 94,35 213,577 415 913
19 94,82 207,361 ,686 ,908
20 94,63 203,745 ,703 ,908
21 94,35 201,577 ,821 ,906
22 94,55 205,170 ,696 ,908
23 94,55 202,350 759 ,907
24 93,60 219,654 ,306 914
25 93,55 219,596 ,378 ,913
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26 93,66 212,195 497 911
27 93,47 219,335 ,289 914
28 93,85 213,405 442 912
29 93,73 213,120 ,546 911
30 94,32 203,993 ,654 ,908

Tablo 4.51 Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

926 26

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 4.52°de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach’s Alpha degerleri
incelendiginde 5’inci maddenin giivenilirligi diistirerek faktoriin i¢c tutarliligini
olumsuz etkiledigi gozlenmektedir. Bu cercevede s6z konusu madde oOlcekten

cikartilarak analiz tekrarlanmigtir.

Tablo 4.52 Faktorii Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Maddelerin Madde Silindiginde Madde Diizeltilmis Madde
Giivenirlilige Olcek Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Etkisi Ortalamasi Olgek Korelasyonu Cronbach Alfa
Varyansi

1 91,29 212,931 674 921
2 91,27 213,612 737 ,920
3 91,11 217,184 617 922
5 91,39 223,618 284 ,928
6 91,31 221,003 454 ,925
7 90,65 221,020 440 ,925
8 91,10 210,613 779 ,920
9 91,26 214,293 ,586 ,923
10 91,19 222,323 375 ,926
11 91,08 218,403 ,498 ,924
15 90,71 215,882 ,616 ,922
16 90,71 219,619 ,562 ,923
17 90,97 219,638 412 ,926
18 91,11 220,528 427 ,925
19 91,58 214,477 ,690 ,921
20 91,39 210,438 718 ,920
21 91,11 208,856 ,815 919
22 91,31 211,987 ,708 ,921
23 91,31 208,905 778 919
24 90,35 227,216 ,300 ,926
25 90,31 226,937 ,381 ,925
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26 90,42 219,887 482 ,924
27 90,23 226,965 ,280 ,927
28 90,61 220,930 435 ,925
29 90,48 220,483 ,543 ,923
30 91,08 211,584 ,640 ,922

Tablo 4.53 Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

,928 25

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 4.54°de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach’s Alpha degerleri
incelendiginde herhangi bir maddenin anketten ¢ikarimasimin giivenilirligi
artirmayacagin1 -~ gostermektedir. Bu cercevede 25 maddelik faktor yapisi

korunmustur.

Tablo 4.54 Faktorii Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Maddelerin Madde Silindiginde Madde Diizeltilmis Madde
Giivenirlilige Olcek Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Etkisi Ortalamasi Olgek Korelasyonu Cronbach Alfa
Varyansi

1 88,06 202,652 ,663 ,923
2 88,05 203,194 ,729 ,923
3 87,89 206,626 611 ,924
6 88,08 210,403 446 ,927
7 87,42 210,510 430 ,927
8 87,87 200,278 772 922
9 88,03 203,868 ,580 ,925
10 87,97 211,802 ,364 ,928
11 87,85 207,929 ,489 ,926
15 87,48 204,877 ,629 ,924
16 87,48 208,811 ,564 ,925
17 87,74 208,490 423 ,928
13 87,89 209,971 419 ,927
19 88,35 203,938 ,686 ,923
20 88,16 199,842 ,720 ,922
21 87,89 198,266 ,818 ,921
22 88,08 201,584 702 ,923
23 88,08 198,534 774 ,921
24 87,13 215,852 ,319 ,928
25 87,08 215,649 ,400 ,927
26 87,19 208,683 ,498 ,926
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27 87,00 215,738 292 ,929
28 87,39 209,979 440 ,927
29 87,26 209,441 ,555 ,925
30 87,85 200,716 ,650 ,924
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Artirmada Katihimciigin Rolii ve Nigde Agiz ve Dis Saghgt Merkezinde Bir
Uygulama’ konulu yiiksek lisans ¢alismasina bilgi toplamak amaciyla yapilmaktadir.

Vermis oldugunuz bilgiler akademik bir ¢aligmada kullanilacak olup, baska bir amag

tastmamaktadir.
Prof. Dr. Ozcan YENICERI Ozlem CAGLI
Nigde Universitesi/[IBF NADM/0505-2598608

I- DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyet

( ) Kadin () Erkek
2. Yas

( )18-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )5lve
tizeri
3. Egitim Durumu

() Okur yazar () Ilkokul mezunu () Ortaokul Mezunu

( )Lise Mezunu () Universite Mezunu () Lisansiistii Mezunu
4. Ailenin aylik net geliri

( )0-500 TL (. )501- 1000 () 1001-1500

() 1501-2000 () 2001 ve tizeri
5. Sosyal Giivence

() Bag-Kur ( )SSK () Ozel ( )Yok
6. Kac Yildir Calisiyorsunuz?

( )13 ( )48 ( )9-13 ()14 ve tizeri
7. Nigde ve Dis Saghg1 Merkezinde Kac¢ Yildir Calisiyorsunuz?

( )0-1 ( )25 ( )6-10 ()10 ve tizeri

141



KESINLIKLE KESINLIKLE
KATILMIYORUM | KATILMIYORUM | KARARSIZIM | KATILIYORUM | o oom o

1 2 3 4 5

II- KATILIMCILIKLA iLGILi SORULAR

Asagida bulunan ifadeler kurumunuzla ilgili fikir ve diisiincelerinizi
yansitmaktadir. Liitfen c¢alismanin dogrulugu icin size en yakin gelen sikki
isaretleyiniz.

IFADELER
Isyerimde calisanlarin duygu, diisiince ve fikirlerine Gnem verilir
Isyerimde calisanlarin ve yoneticilerin iligkileri seffaftir.
Isyerimde calisanlar ve yoneticiler siirekli iletisim halindedir.
Isyerimde alinan kararlara calisanlarin etkisi vardir.
Isyerimde isbirligi ve takim ¢alismasi yapilmaktadir.
Isyerimde yonetim calisanlar arasindaki isbirligini tesvik eder.
Kurumun genel politikasi hakkinda ¢alisanlar bilgilendirilip, fikirleri alinir.
Isyerimde yaptigim isle ilgili goriis ve fikirlerim alinir.
9 | Isyerimde caliganlar kendilerini buranin bir pargast olarak goriir.
10 | Bu kurumda ¢alismaktan dolayr mutluyum
11 | Kurumumun amaglar1 benim amaglarimdan 6nce gelir
12 | Isyerimde ast-iist iligkisi gerekli oldugu uygulanmaktadir.
13 | Isyerimde calisanlar adalet ve esitlikle yonetilmektedir.
14 | Isyerimdeler zaman bir giiven ortami bulunmaktadir.
15 | Isyerimde calisanlar beklentilerine cevap almaktadirlar
16 | Isyerimde yonetim demokratik ve katilimcidir.
17 | Sorunlarimla ilgilenilmesi benim kurumuma bagliligimi artirir.
18 | Calisma arkadaglarimla ortak isler yapmak beni heyecanlandirir.
19 | Isim olmadig1 zamanlarda calisma arkadaglarima yardim edebilir.
20 | Bos vakitlerimde kurumum i¢in caliymak hosuma gider.
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II- ORGUTSEL ETKINLIKLE iLGILI SORULAR
Asagida bulunan ifadeler kurumunuzla ilgili fikir ve diisiincelerinizi
yansitmaktadir. Liitfen c¢alismanin dogrulugu ic¢in size en yakin gelen sikki
isaretleyiniz.
IFADELER

Yonetimin beni gozlemledigini bilmek benim diizgiin ¢caligmami engeller.

Calisanlar icin egitim ve seminerler verilmektedir.

Kurum oldukca stresli bir ortamdir.

Isyerimde ¢aliganlar zaman zaman yonetimle ¢atigma yasamaktadir.

Isyerimde caliganlar yonetimden dolay1 bir baski yasamaktadir

Kurumumu seviyorum

Isyerimde calisanlarin girisimcilik ruhlari ve yeni fikirleri nemsenmektedir.
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Isyerimde fikirlerime ve diisiincelerime 6nem verildigini bilmek motivasyonumu
yiikseltir.
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Alnan kararlarda ki etkinligim benim daha iyi caligmamu saglar. 1]12
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10 | Kurumum tarafindan 6nemsendigimi gérmek benim performansimi artirir. 112

ANKETIMIZE VAKIT AYIRDIGINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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