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OZET

YONETICI IRADESININ iISLETME BASARISINA ETKILERI: KOCAELI iLi
ORNEGI
Sinan BIYIKLI

Diizce Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Dog. Dr. Gékmen KILICOGLU

Eyliil 2023, 65 sayfa

Artan kiiresellesme ve teknolojik gelismeler ile birlikte rekabet iist diizeye ulagsmis, her
isletme mevcut kaynaklarindan en iist diizeyde faydalanma ¢abasini yogunlastirmistir.
Degisen rekabet kosullar1 ve toplumsal kosullarla birlikte Orgiit calisanlarinin
motivasyonu ve bagliliklari hem bireysel hem de orglitsel performans lizerinde 6nemli
bir unsur haline gelmistir. Buna bagli olarak da yoneticilerin karar mekanizmalari
icerisinde ¢aliganlarin motivasyonlarini ve bagliliklarini arttirmak da 6nemli bir husus
durumundadir. Isletmenin isleyisine dair kararlarin yam sira ¢alisanlara yonelik alinan
kararlar da igletme basarisi iizerinde fark yaratir konuma gelmistir. Calisma kapsaminda
yonetici iradesinin isletme basarisi {izerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Bu dogrultuda teorik yaklasim igerisinde karar alma, yonetim ve yonetici, toplam kalite
yonetimi, isletme basaris1 ve yonetici iradesi ile isletme basaris1 Olgiitleri iligki
basliklarina yer verilmistir. Teorik olarak ele alinan konu ayrica uygulamali olarak ele
alinmis ve yapilan saha calismasi neticesinde elde edilen veriler SPSS programinda
analiz edilerek yorumlanmistir. Yapilan analizler dogrultusunda yonetici iradesi ile
isletme basaris1 arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ¢ok kuvvetli bir
iligkiye rastlanirken katilimcilarin  cinsiyetlerine, medeni durumlarina, egitim
diizeylerine ve mesleki deneyimlerine hem yonetici iradesi hem de isletme basarisi
goriislerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Yasa ve mevcut
kurumdaki mesleki deneyime goére hem yonetici iradesi hem de isletme basarisi
goriislerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanirken, 26 — 35 yas
araligindaki katilimcilarin hem isletme basarist hem de yonetici iradesi algilarinin diger
katilimcilara gore daha diisiik oldugu, mevcut kurumunda 1 — 5 y1l araliginda deneyime
sahip katilimcilarin hem isletme basarisi hem de yonetici iradesi algilarmin diger
katilimcilara gore daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Anahtar Sézciikler: irade, Yonetici, Basari, Isletme



ABSTRACT

THE EFFECTS OF EXECUTIVE WILL ON BUSINESS SUCCESS: THE CASE
OF KOCAELI

Sinan BIYIKLI

Diizce University
Department of Total Quality Management
Master Thesis
Supervisor: Dog. Dr. Gokmen KILICOGLU

September 2023, 65 pages

With increasing globalization and technological developments, competition has reached
a high level, and every business has intensified its effort to benefit from its existing
resources at the highest level. With the changing competitive and social conditions, the
motivation and commitment of the employees of the organization has become an
important factor on both individual and organizational performance. Accordingly, it is
an important issue to increase the motivation and commitment of the employees within
the decision mechanisms of the managers. In addition to the decisions about the
operation of the business, the decisions taken for the employees have also come to a
position that makes a difference on the success of the business. Within the scope of the
study, it is aimed to determine the effects of the will of the manager on the success of
the business. In this direction, within the theoretical approach, the titles of decision
making, management and manager, total quality management, business success and the
will of the manager and business success criteria are included.

The theoretical subject was also discussed in practice and the data obtained as a result of
the fieldwork was analyzed and interpreted in the SPSS program. In the direction of the
analysis, there was a statistically significant, positive and very strong relationship
between the will of the manager and the success of the business, while there was no
statistically significant difference in the gender, marital status, education level and
professional experience of the participants, as well as in the views of the will of the
manager and the success of the business. According to age and professional experience
in the current institution, there is a statistically significant difference in both managerial
will and business success views. It has been determined that the participants with
experience in both business success and managerial attitude perceptions are lower than
the other participants.

Keywords: Will, Manager, Success, Business
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1. GIRIS

1.1. PROBLEM

Glinlimiizde isletmeler arasi rekabet {ist diizey bir hal almis olup isletmelerin basarilar

tizerinde hemen her detay Onemli farkliliklar yaratabilmektedir. Degisen rekabet

kosullarina ragmen yonetici iradesi, isletme basaris1 ilizerindeki etkinligini siirdiirmeye

devam etmektedir. Bu dogrultuda ¢alisma kapsaminda yonetici iradesi ile isletme

basaris1 arasindaki iliskinin boyutu, demografik 6zelliklere gore bu algilarin diizeyi

aragtirmanin problemini olusturmaktadir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci problem boliimiinde ifade edildigi lizere yonetici iradesinin isletme

basarisi lizerindeki etkilerinin belirlenmesidir. Arastirmanin alt amaclar1 da sunlardir:

Cinsiyete gore isletme basaris1 ve yOnetici iradesi algilart farklilik gdstermekte

midir?

Egitim durumuna gore isletme basaris1 ve yonetici iradesi algilar1 farklilik

gostermekte midir?

Medeni duruma gore isletme basaris1 ve yonetici iradesi algilart farklilik

gostermekte midir?

Yasa gore isletme basarisi ve yonetici iradesi algilar1 farklilik gdstermekte
midir?
Mesleki deneyim siiresine gore isletme basaris1 ve yoOnetici iradesi algilart

farklilik gostermekte midir?

Mevcut kurumdaki mesleki deneyim siiresine gore isletme basarisi ve yonetici

iradesi algilar1 farklilik gostermekte midir?



1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Isletme basaris1 ve yonetici iradesi olgular1 hem calisanlari, hem ydoneticileri hem de
igsverenleri dogrudan ilgilendiren olgular konumundadir. S6z konusu kesimlere yeni bir
kaynak ve bulgu sunulacak olmasi arastirmanin O6nemini olusturmaktadir. Bununla
birlikte yatirimcilara ve konuya iliskin aragtirmacilara da yeni bir kaynak ve bulgu

sunulacak olmasi arastirmanin 6nemini arttiran unsur konumundadir.

1.4. ARASTIRMANIN SAYILTILARI

Arastirma kapsaminda iki temel sayilti bulunmaktadir. Bunlar;
1. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgekler arastirmanin amacina uygundur.

2. Aragtirmanin Orneklemini olusturan katilimcilar vermis olduklar1 yanitlarda
samimidir.
1.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, arastirmanin teorik kisminda yararlanilan kitap, makale, dergi ve tez gibi

yayimlarin yani sira aragtirmanin orneklemini olusturan katilimeilar ile sinirlidir.

1.6. TANIMLAR

e Isletme basarisi: Kar amaci ile kurulan isletmelerin hedefledikleri karlilik

seviyesine ulagmalar1 ve siirdiiriilebilirliklerini saglamalari.

e Yonetici iradesi: Yoneticilerin aslarina kars1 davranislar1 ve liderlik tercihleri.



2. LITERATUR

2.1. KARAR ALMA

2.1.1. Karar ve Karar Alma Kavrami

Karar bir se¢imi ifade etmektedir. Karar alma ise tim alternatifler arasindan en uygun
alternatifin tercih edilmesi olarak ifade edilebilir. Karar alma bir sorun ¢6zme siirecidir.
Karar alinacak konuya yonelik cesitli alternatifler arasinda karsilastirilma yapildiktan
sonra hangi alternatifin sec¢ilecegine karar vermek, karar almanin sorununu olusturur

(Emhan 2007: 214).

Yoneticilerin istlendigi baslica sorumluluk karar almadir. Bu noktada birgok farkli
noktada bir¢ok farkli karar almaya ihtiya¢c duyulurken ayni zamanda karar alma
stirecinde bircok farkli faktor de goz Oniinde tutulmaktadir. Bir organizasyonun
icerisinde sayisiz karar alma ihtiyaci yer almaktadir. Basarili bir organizasyon ise bu
kararlarin cogunu etkin ve fayda saglayacak sekilde almay1 bagarmaktadir. Bu tercihler
de yoneticinin kontroliindedir. Bir yonetici ne kadar dogru kararlar alir ise bir igletmeyi
basariya ulastirmak da o kadar kolay olmaktadir. Bu dogrultuda da etkin bir planlamaya,
cok yonlii diisinmeye ve hatta ileriyi gormeye ihtiya¢ duyulmaktadir (Emhan 2007:
213).

Karar alma aslinda bilginin islenmesidir. Yonetici dnce bilgiyi isler daha sonra karar alir
ve alian kararlar1 uygular (Sen, 2011). Muhasebe bilgi sistemi ve diger yonetim bilgi
sistemlerinin irettigi bilgiler karar alma siirecinde yoneticiler i¢in ¢ok Onemli rol
oynamaktadir. Isletmelerin ayakta kalabilmeleri, faaliyetlerini etkin bir sekilde
siirdlirebilmeleri ve gelismeleri i¢in bu sistemlerden elde edilen bilgiler iyi analiz
edilmeli ve alinacak kararlarda verimli bir sekilde kullaniimalidir. Kaliteli bilgi iireten
sistemlerin varligi, bu sistemlerden elde edilen bilgilerin karara dahil edilmesi ve etkili
bir sekilde kullamlmasiyla isletmeler ileri gidebileceklerdir. Iyi bir kararmn tasidig

Ozelikleri ise sdyle siralayabiliriz (Demir ve Giil 2015):

e lyi bir karar gergek¢i ve ulasilabilir olmalidir. Her zaman daha iyi bir secenek
mevcuttur ancak iyi karar gerceke¢i olmalidir ve organizasyonun gergekleri ile

ortigsmelidir. Gergeklikten wuzak kararlarin uygulanabilirligi de miimkiin
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olmayacagi i¢in fayda saglamamaktadir.
Iyi bir karar ana amaca hizmet etmelidir.

Iyi bir karar verimli olmalidir ve mevcut kaynaklarm etkin bir sekilde
kullanimina katki saglamalidir. Masraflar1 minimize ederken, performansi

arttirmalidir.

Iyi bir karar orgiit iiyelerini tatmin ve motive etmelidir. Amag birligine
varilmasina katki saglayarak yiiksek motivasyonla kararin pesinden gidilmesini

saglamalidir.

(Y3 1)

Iyi bir karar yasal olmalidir. Yasal olmayan bir kararin “iyi” seklinde
nitelendirilmesi de miimkiin degildir. Her zaman en yiiksek fayday1 saglayacak
gibi duran karar en iyi karar degildir. Etik degerler, yasal diizenlemeler ve alinan

riskler de g6z oniinde bulundurulmalidir.

Iyi bir karar uygulanabilir nitelige sahip olmalidir. Hayata gegirilmesi miimkiin
olmayan, oniinde ¢esitli engeller bulunan ve bu engellerin ¢6ziimii de miimkiin

olmayan kararlar iyi karar seklinde nitelendirilememektedir.

fyi bir karar dogru zamanda alinmalidir. ihtiya¢ duyulan zamanda alinmayan ve

uygulanmayan karar da iyi bir karar degildir.

Iyi bir karar temel olarak hem uygulanabilir, hem fiyat hem de fayda olarak

kabul edilebilir, hem de 6rgiit ici dinamiklere katki saglar olmalidir.

Karar alma isleminin ¢esitli 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Demir, Giil 2015):

Karar almada temel amag probleme ¢6ziim liretmektir.
Karar alma ayni1 zamanda bir planlama unsurudur.
Karar alma ge¢mise yonelik degil gelecege yonelik gerceklestirilmektedir.

Karar alma bireysel olarak gerceklestirilebilecegi gibi topluluk halinde de
gergeklestirilebilmektedir.

2.1.2. Karar Alma Tiirleri

Karar alma tiirleri konusunda literatiirde bir¢cok smiflandirma yapilmis olsa da bu

konuda net bir karar birligine ulasilamamistir. Basta kurumsal yapida bulunan

farkliliklar sebebiyle karar tiirlerinde de bu farklilar goze carpmaktadir. Gerek yapisi,



alindig1 durumlara, siiresine, vb. gore bir¢ok karar alinabilmektedir. Karar tiirlerinin
siniflandirilmasinin asil amaci, farkli karar tiplerinin sorunlarin1 daha net bir sekilde
gorebilmek ve farkli karar tiplerine uygun teknik ve yaklasimlari gdsterebilmektir
(Bakan, 2011). Genel olarak bu c¢aligmalarda belirtilen karar cesitleri asagidaki gibi
stralanabilir (Tosun, 1987; Dinger ve Fidan, 1996):

e Kaullanilan yonetim ve bilginin kaynagina gore; sezgi, olay, tecriibe, arastirma,

orf ve adetlere dayali kararlar.
e Siirelerine gore; uzun, orta, kisa siireli kararlar.

e Kapsam ve 6nemlerine gore; Orgiitiin tiimiinii, uzun siire i¢in veya Orgiitiin bir

boliimiinii kisa stire etkileyecek teknik nitelikteki karalar.
o Kisilerin sayisina gore; kisi ve grup halinde kararlar.

e Orgiitteki mevkisine gore; komuta ve kurmay kararlar1 veya tepe, orta ve alt

kademe yOnetimi kararlari.
e [llgili érgiit fonksiyonuna gére; finans, personel, muhasebe vb. gibi kararlar.

e Birbiri ile baglant1 ve iligkilerine gore; birinci derecede (esas) veya bagimsiz

kararlar, ikinci derecede (tali) veya bagimli kararlar.

e [Karardan beklenen sonucun alinmasindaki belirsizlik derecesine gore; belirsizlik
derecesi diisiik olan rutin ve tekrar niteligindeki kararlar ile belirsizlik derecesi

yiiksek olan yapilandirilmamis kararlar.

e Uygulayici veya ilgililerin karar almadaki yetki derecesine gore, merkezi
kararlar, merkezka¢ (adem-i merkezi) kararlar, veya tepeden inme kararlar,

asagidan yukariya kararlar.

e Karar mekanizmasint meydana getiren liyelerin karardaki oy sayisina gore; oy

birligi ile alinan kararlar, oy ¢oklugu ile alinan kararlar.
2.1.2.1. Yapisina Gére Kararlar

Orgiitlerde farkli kararlarin alinmas cesitli faaliyet tiirlerinin yiiriitiilmesinden dolay1
kaynaklanabilmektedir. Buna bagli olarak orgiitlerde, cesitli olaylarda ve durumlarda
cesitli karar tiirleri tercih edilebilmektedir. Programlanmis kararlar ve programlanmamais
kararlar olmak {iizere iki kutupsal karar tiirli arasinda ayrim yapmak 6nemlidir. Terimler

acikca bilgisayar dilinden tiiretilmistir. Program, bir sorunun otomatik ¢6ziimii i¢in bir



plandir. Kararlar tekrarlayici ve rutin oldugunda, bunlar kendilerini programlamaya
bor¢ludur. Her durumun yeni bir durum olarak ele alinmasina gerek yoktur ve aninda
karar alinmas1 gerekmez. Tekrarlayan durumlarla basa ¢ikmak i¢in ayrintili prosediirler
hazirlanir. Programlanan kararlar, ihale ve s6zlesmeler, iicret politikas1 ve maas idaresi
gibi rutin davalar i¢in ¢ogu Orgiitte sikica kullanilmaktadir. Olusturulan kurallar ve
prosediirler yeni durumlarla basa ¢ikmak i¢in yetersizdir ve kurulusun yenilik ya da
dogaclama yapmasi gerekir. Programlanmayan kararlar boylece daha fazla yaraticilik

damgmanlig1 ve bir dereceye kadar risk almay1 gerektirir (Urii San1, 2018: 171).
2.1.2.2. Hiyerarsik Diizeye Gore Kararlar

Cagdas is diinyasinda birgok sirket, kararlarin en iistte alindigr ve riitbe ve dosya
calisanlarina iletildigi katmanlar ve hiyerarsi katmanlarina sahiptir. Bu, dikey olarak
derin ve yatay olarak genis olan ve her iki sekilde de birka¢ katmana uzanan kontrol
acikliklar1 olan orgiit yapilaria yol agar. En istte alinan kararlarin, dibe ulastiklarinda
gecmeleri gereken birkag katman g6z oniinde bulundurularak tam olarak gergeklestirilip
gerceklestirilmeyecegi tartismalidir. Tabii ki, bu Orgiit tiiriine baghdir, ¢iinkii biirokratik
yapilar genellikle kazanilmis menfaatler ve atalet nedeniyle uygulanamayan kararlara
egilimlidir. Ikincisi, 6rgiit diizeninin dogasi nedeniyle uyusukluk nedeniyle birgok
biirokrasinin karar almaktan vazge¢mesi nedeniyle o6zellikle 6nemlidir. Uygulamada,
birgok kurulus, orta katmanlardaki c¢alisanlara ve biraz kidemli olanlara belirli
Ozerkligin verilmesini saglar, boylece karar alma siirecinin merkezilesmesi gerekmez.
Bu, kuruluslarin, orta diizey yoneticiler ile riitbe ve dosya g¢alisanlarinin 6zerkliginin,
kararlarin uygulanmasina goniilden katilimlarimi sagladigi karar alma siirecini
demokratiklestirmelerine yardimeci olur. Aslinda, bu genellikle ekiplerinin giinliik
isleyisine iliskin kararlarin orta ve alt yonetim diizeyinde alindig1 durumlara yol agar, bu
da istte orgiit politikalar1 ve stratejileri ile ilgili genis diizeyli karar almanin yapildigi

anlamina gelir.
2.1.2.3. Karar Alma Durumuna Gore Kararlar

Karar alma durumlarmin degisme olasiklar1 acisindan kararlar belirlilik altindaki
kararlar, belirsizlik altindaki kararlar, risk altindaki kararlar ve muglalik tam belirsizlik

altindaki kararlar olmak tizere dort alt baslik altinda incelenebilmektedir.

e Belirlilik (Certainty) Ortaminda Karar Alma: Belirlilik, karar alicilarin her bir

alternatifin yaratacagi kesin sonucu bildigi ortamlardir. Belirlilik durumunda



karar almada, belirli degiskenlerin degerleri bilinmektedir; zaten dogal sonuca
iliskin geriye bir ihtimal kalir; yapilacak is etkinligini maksimize edecek
alternatifin olmasidir ki, bunun i¢in ¢esitli yardime1 programlama teknikleri
gelistirilmigtir. Belirliligin ¢ok oldugu karar tiirleri genllikle yonetimin alt
kademleerinde alinan ve rutin olan yapilandirilmis (programlanmig) kararlardir.
Bu tiir karar almada her bir se¢neek zorunlu olarak tek bir sonuca gitmektedir

(Bilgin, 2004).

Belirsizlik (Uncertainty) Ortaminda Karar Alma: Belirsizlik altindaki kararlar,
olaylar lizerindeki bilgi derecesinin subjektif ya da objektif olasiliklar bigiminde
belirlenmesine olanak tanina ortamlar 6zgii kararlardir. Gilinlimiiziin karmagik
ortaminda alman en O6nemli kararlar bir belirsizlik durumu altinda formiile
edilmektedir. Gelecekteki ortam Ongoriilemez oldugunda ve her sey bir akis
durumunda oldugunda belirsizlik kosullar1 vardir. Karar alict mevcut tim
alternatiflerin, her biriyle iliskili risklerin ve her bir alternatifin veya
olasiliklarinin sonuglarinin farkinda degildir. Yonetici alternatifler hakkinda tam

bilgiye sahip degildir ve mevcut olan bilgiler tamamen giivenilir olmayabilir.

Risk Ortaminda Karar Alma: Bir yonetici miikemmel bilgiye sahip olmadiginda
veya bir bilgi asimetrisi oldugunda risk ortaya ¢ikar. Bir risk durumunda, karar
alict mevcut alternatifler hakkinda eksik bilgiye sahiptir, ancak her bir alternatif
icin sonuclarin olasilig1 hakkinda iyi bir fikre sahiptir. Risk durumu altinda karar
alirken yoneticiler, mevcut bilgiler ve deneyimleri temelinde her bir alternatifle
iliskili olasilig1 belirlemelidir. Risklilik; bir kararin agik se¢ik amaglar sahip
oldugunu ve bunlar erismek icin tiim olamasa bile yetecek miktarda
enformasyona ulasmanin miimkiin oldugunu ifade der (Eren, 2009). Kisaca, her
bir alternatif i¢in basarili bir sonu¢ elde edilme olasiligma izin veren yeterli
enformasyon mevcuttur (Daft ve Marcic, 2009) yani risk Ol¢iilebilir bir
belirsizliktir. Alternatiflerin ne gibi sonuglar doguracaginin kesin olarak
bilinmedigi, sonuclarin gerceklesmesinin belirli olasilikla dayanndigi ve bu
olasiliklarin g6z oOniinde bulundurularak yapilan alternatif se¢imine risk

ortaminda karar alma denmektedir (Urii Sani, 2018)

Muglaklik (Ambiguity) Ortaminda Karar Alma: En zor karar alma durumu olan
muglaklik, basarilmasi gereken amaclarin ya da ¢dziilecek problemin belirli

olmadigi, alternatiflerin secilmesi ve tanimlanmasinin zor oldugu ve sonuglarla
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ilgili enformasyonun mevcut olmadigi anlamina gelir (Daft ve Marcic, 2009).
Muglaklik, ¢oziimlenecek sorunun ya da elde edilecek hedeflerin belirsizligini,
bu sebeple alternatifleri olusturmanin zorlugunu, gerekli enformasyonun neler
olacag1 ve bunlar1 elde etmenin miimkiin olmadigini ifade etmektedir (Urii Sanz,
2018). Kararlarin bir ¢ogu boylesine belirsizlik dl¢iisiine sahip degildir. Ancak,
yoneticileri en ¢ok ugrastiran ve strese sokan karar konular1 bunlardir (Eren,

2009).
2.1.2.4. Uygulanma Siiresine Gore Kararlar

Uygulanma siiresine gore kararlar; kisa, orta ve uzun siireli kararlar olarak tige
ayrilmaktadir. Kisa siireli kararlar, bir yili agsmayan bir zaman profiline sahip olan
kararlar1 ifade etmektedir. Bu tiir kararlar, giinliilk faaliyetlere 6zgilidiir ve degisken
niteliklidir. Orta siireli kararlar, bir ve bes sene zarfinda uygulanan kararlardir. Taktik
kararlar, orta siireli kararlara 6rnek olarak gosterilebilmektedir. Uzun siireli kararlar ise,
temel Orgiit faaliyetleriyle alakali olan ve ¢ogu zaman bes yil1 agan bir siireyi kapsayan
kararlardir. Stratejik kararlar, bu tiir kararlara 6rnek olarak verilebilmektedir. (Urii

San1,2018:174)
2.1.2.5. Karar Alicilara Gore Kararlar

Kararlarin siniflandirilmasinda diger bir 6lgiit ise kararlarin kim veya kimler tarafindan
alindigidir. Alinan karar bir kisi tarafindan alintyor ve olaylar yonlendiriliyor ise bu
kararlar bireyseldir. Ikincil olarak, konu ile ilgili sadece bir kisi yerine birden fazla kisi

veya bir grup tarafindan aliniyor ise buna grup halinde kararlar denmektedir. (Urii San,
2018)

e Bireysel Karar: Bireysel kararlar, karar alicinin tek basina aldigi kararlar
belirtir. Bu tiir kararlar, ¢cogu zaman acil karar alinmasi gereken durumlarda

tercih edilmekte ve dznel bir nitelik tasimaktadir. (Urii Sani, 2018)

e Grup Halinde Karar: Grup halinde karar alma (isbirlik¢i karar alma olarak da
bilinir), bireyler topluca kendilerinden 6nceki alternatiflerden se¢im yaptiginda
karsilagilan bir durumdur. Gruplarin aldig1 kararlar genellikle bireylerin verdigi
kararlardan farkhdir. Isyeri ortamlarinda, isbirlikgi karar alma, diger
paydaslardan katilim saglamak, fikir birligi olusturmak ve yaraticiligi tesvik
etmek i¢in en basarilt modellerden biridir (Ersahan, 2011). Grup halinde karar

almada ayrica bir¢ok potansiyel dezavantaj vardir. Gruplar kararlara ulagsmak



genellikle bireylerden daha yavastir, bu nedenle bazen kararlarin ¢ok hizl
alinmasi gereken durumlarda bunlar kullanmak zordur (Ersahan, 2011). Grup
halinde kararlari, ideal olarak, iiyelerinin cesitli gii¢clii yonlerinden ve
uzmanliklarindan yararlanmaktadir. Daha fazla sayida daha kaliteli alternatif
iiretilirse, grubun sonunda bireyden daha {istiin bir problem ¢6ziimiine ulagmasi
muhtemeldir (Urii San1,2018). Grup halinde karar alma siireci ayrica, segilen
nihai eylem siirecinin daha kolektif bir sekilde anlasilmasina yol agabilir, ¢iinkii
karar uygulamasindan etkilenen bir¢ogunun aslinda karara katkisi
olabilmektedir. Bu, sec¢ilen eylemin daha fazla kabul edilmesine ve etkilenen
bireylerin eylemin seyrini basarili kilmasi konusunda daha fazla bagliliga
katkida bulunma olasiligi bulunan kararin “sahiplenme” duygusunu tesvik

edebilmektedir.

2.1.3. Karar Alma Siireci

Hiyerarsik orgiitlerin ortaya ¢ikisi ve klasik yonetim teorisinin baglamasinin ardindan
ilk kez 1945°te yayimlanan Herbert A. Simon’un ¢i8ir agan ¢alismasiyla orgiitsel karar
alma {lzerine arastirmalar gerceklesmistir. Simon’un yonetsel davranisa yoOnelik
yenilik¢i aragtirmasi, zamanin kabul edilen yonetim ilkelerinden bazilarina meydan
okumustur (Simon, 1978). Hakim iktisat teorileriyle motive olan klasik yonetim
teorileri, karar alicilarin eylemlerini amaclarina ve mevcut durumlara uyarlayabilen
fayda maksimize edici olduklarini varsaymaktadir (Simon, 1978). Simon, klasik iktisat
teorilerinin (6rnegin Von Neumann ve Morgenstern, 1944) varsayilan ‘miikemmel’

rasyonalitesini psikoloji ve sosyoloji alanindaki ilerlemelerle karsilagtirmistir:

“Tim insan davranislarinin rasyonel bir bileseni vardir, ancak iktisatgilarin daha 6zel
maksimizasyon duygusu degil, yalnizca giinliik genis rasyonellik duygusu mevcuttur”

(Simon, 1978).

Karar alan kigiler tamamen rasyonel olmak istese de karmasik orgiitsel durumlarla basa
cikamamaktadirlar. Onceki ¢alismalardaki karar teorisi karar alicilarin bagimsiz olarak
rasyonalite olarak degerlendirilirken, Simon karar siirecinin zihinsel faaliyetlerini
calismasinin merkezine koymus ve bu siiregte disaridan degil rasyonalite modelinin
bulunacagim varsaymustir (Tsoukias, 2008). Orgiitsel karar alma ile ilgili ortaya ¢ikan
bakis agisi, kararlarin, araglarin ve amaclarin ayr1 ayri ele alinabilece§i tanimlanabilir

bir se¢cim noktast olarak kalmasimi sagladi, ancak karar alicilarin bakis acisini



“ekonomik” tamamen rasyonel olandan sinirli rasyonellik olarak degistirmistir (Simon,

1978).

Orgiit hedeflerinin pesinde kosmanimn bilingli, kasith veya bilingsiz ve alisiimis
olabilecegini kabul etse bile, Simon’un goriisiine gore, bu bilingsiz arayislarin uglari,
alman tiim eylemlerin hedefe dayali ve temelli oldugunu ima eden eylemlerden
tiiretilebilmektedir (Simon, 1978). Onun bakis acisina gore, orgiit kararlar1 her zaman
orgiit eylemlerinden 6nce gelmektedir, kararlar1 her zaman eylemler takip eder ve alinan
eylemlerden bir se¢im noktasi yeniden yapilandirilabilmektedir. Sonug olarak, “orgiit
davranisi karar siireglerinin karmasik bir agidir” (Simon, 1978) ve Orgiit stratejisini bir
dizi karar olarak nitelendirmektedir. Karar alma hem geg¢mise hem de gelecege
odaklanir; tarihsel baglami ve gelecekteki potansiyeli kabul etmesi gereken bir

faaliyettir (Simon, 1978).

Kararin basarisinin belirlenmesi zamandan etkilenmektedir. Karar siireci, karar alicilar
tizerinde karar sonucundan daha fazla etkiye sahiptir ¢iinkii slire¢ sonugtan daha acildir.
Stireg gergeklesir ve eger basarili olarak yorumlanirsa, sonu¢ ne olursa olsun kararin
basarili oldugu kabul edilmektedir. Kotii bir sonugla sonuglanan olumlu bir siire¢ karar
alicinin hala bagarili bir karar aldigina veya en azindan genel olarak iyi bir karar

olduguna inanmasina neden olabilmektedir (March ve Simon, 1975).

Politik perspektifler karar almayi, rekabet giicli yiiksek olan taraflarin kit kaynaklar
lizerinde miicadele ettigi, dolayisiyla oOrgiitleri esas olarak siyasi varliklar olarak
algiladiklar1 bir iktidar oyunu olarak tanimlamaktadirlar (Rishipal, 2013). Hendry’e
gore, kararlar, stratejik siirecin “rasyonellestirici bir unsurudur”, stratejik siirecin 6nemli
bir parcast olan, aragsal, ileriye doniik veya geriye doniik olabilecek stratejik bir
sOylemdir (2000:971). Ona gore, orgiitsel karar almanin iletisimsel yonii, bireysel ve
orgiitsel kararlar1 farkli kilan seydir; eylem ile takip edilmemesine ragmen, Orgiitsel

kararlarin iletilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Hendry, 2000).
2.1.3.1. Karar Alma Siirecinin Asamalart

Sosyal bilgi isleme perspektifi, ge¢mis deneyimlerden ve sosyal ¢evreden gelen bilginin
bireysel calisma tutumlari ve eylemleri tizerindeki etkisini tartismaktadir (Pfeffer,
1997). Stratejik kararlar géz oniine alindiginda, yoneticilerin kararlarin sonuglarinin bir
dereceye kadar belirsizlikten etkilendigi anlaminda riskle basa ¢ikmalar1 gerekmektedir.

Literatiirde yoneticilerin riske cevaben eylemlerini etkileyebilecek cesitli degiskenler
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bulunabilir; daha ilgili ve arastirilmis, bireysel, orgiit ve problemle ilgili bakis agilar

altinda gruplanmistir (Sitkin ve Pablo 1992).

Bilimsel yontem, birka¢ asamadan olusan diizenli bir karar alma siirecini igermektedir.
Karar alma siireci farkli modeller ve ¢esitli bigimlerde sunulmaktadir. Arastirmacilar
arasinda kesin asama sayisi konusunda mutabakat olmamasina ragmen, karar alma
siirecinin temel unsurlari iizerinde anlastiklar1 anlasilmaktadir. Bununla birlikte, karar
alma siirecine katilim, astlarin yonetimsel kararlar1 anlamalarini ve kabul etmelerini
zenginlestirmeye yardimeci olabilecek yollardan biri olarak goriilmektedir. Bu baglamda,
astlarin bagliliklarini, motivasyonlarini ve memnuniyetlerini artirmak i¢in karar alma
stirecine katilmalaria izin vermek ve onlar tesvik etmek onemlidir. Bu katilim daha
fazla fikir ve ilgi yaratacak ve kurumun amag¢ ve hedeflerine ulasilmasina yardimci

olacaktir.

Ozetle, orgiitsel karar alma konusundaki arastirmalarin ¢ogunlugu, “kararlar arasinda
hicbir iliski olmadigint veya bunlarin orgiitsel sonuglar iizerindeki etkilerinin énemli
olmadigin1” varsayarak, orgiitsel siire¢lerin c¢oklugu arasindaki karmasik iliskileri
hesaba katmamaktadir. Bir karar kavraminin kesfedilmesiyle birlikte, orgiitsel karar
alma ile oOrgiitsel eylemler arasindaki baglanti arastirma konusu olmaya devam
etmektedir. Orgiitsel karar alma siireclerine odaklanan arastirmalar aktif bir ¢alisma
alan1 olmaya devam etse de bulgularin cesitliligi biraz kafa karistiricidir (Kim, vd.
2007). Karar alma stirecleri iizerine arastirmay1 zorlastiran sey, karar kavrami ve karar
alma béliimlerinin yalitilabilirligi ile ilgili sorulardaki agikligin olmamasidir. Orgiitsel
karar alma iizerine arastirmalar, orgiitlerdeki kararla ilgili olaylar1 anlamamiza biiyiik
katki saglamistir. Orgiitsel karar alma konusundaki bakis agilarmin cesitliligi bircok
soruyu cevapsiz biraksa da cogu arastirmaci kararlarin orgiitsel yasamin 6nemli bir

pargasi olarak kaldigi konusunda hemfikirdir.
2.1.3.2. Karar Alma Siirecini Etkileyen Faktorler

Karar gecmis bir davranis1 ve gelecege baglh sonuglar1 yansitmaktadir. Boylece karar
almak, birka¢ donemi iceren rasyonel ve bilingli bir se¢im siireci olarak ele
alinmaktadir. Karar alma, alternatifler arasinda rasyonel ve bilingli bir se¢im olarak
kabul edilir, ancak bu siire¢ rasyonel diizenleme diginda bir dizi faktorii etkilemektedir.
Sadece akilci diizenlemeler degil, ayn1 zamanda bazi nesnel ve 6znel faktorler de bu

siireci etkilemektedir. Karar alma siirecini etkileyen en Onemli faktdr yoOneticinin
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kisiligidir. Yoneticinin aile ge¢misi, egitimi ve bilgisi karar alma siirecinde kisisel
faktorii olusturan alt temeller olarak diisiiniilebilmektedir. Ancak, tiim bu alt yapilar
hemen hemen ayni veya Ozdes olsa bile, yoneticilerin kendi aralarinda farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Fark yaratan karar alicinin kisiligi budur (Duygulu ve Abaan,
2007). Insanlarin bilissel, ahlaki ve psikolojik nitelikleri karar alma siirecini
etkilemektedir. Onaran (1971) gore, karar bilingli diizeydeki zihinsel siirecleri, onemli
mantiksal yonleri igeren siirecleri igermekte ve bunlar kararlarin “rasyonel” oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, bilingli olarak ifade edilemeyen ve bir kararin bir
gbzlemciye rasyonel olmadigi anlasilan duygusal ve bilingdis1 faktorler de vardir.
Yapilan arastirmalar genel olarak degerlendirilerek yoneticilerin kararlarini etkileyen

faktorlerden 6ne ¢ikan unsurlar asagida agiklanmistir.
2.1.3.3. Cevresel Faktorler

Karar alma siireci cesitli dnyargilardan etkilenmektedir. Ozellikle, Bao vd (2011),
ekonomik kriz baglaminda, savunma veya genisletici bir yaklasim benimseme tercihinin
ist yonetimin yorumlanmasiyla ilgili oldugunu fark etmislerdir. Tehditlerin belirlenmesi
ve stratejik sorunun acil olarak degerlendirilmesi savunucu bir tepkiye yol agmaktadir,
oysa genisleyici yaklasim kontrol edilebilirlik ve uygulanabilir bir degerlendirme ile
daha uyumlu olabilmektedir (Bao vd. 2011). Bu nedenle, kriz zamanlarinda farkl
tiirlerde problem cercevelemeye ihtiya¢ duyulmaktadir.

Duncan’in yaptig1 i¢ ve dis ¢cevre ayrimina gore i¢ ¢evre; orgiitiin hedefleri, 6rgiitn iirlin
ve/veya hizmetlerinin dogasi, orgiit i¢i iletisim siirecleri, ¢alisanlarin egitim durumlari
ve orgiit kiiltiiridiir. D1s ¢evre ise; misteriler, rakipler, tedarikgiler, sendikalar ve devlet

gibi orgiit disinda olan faktorlerden olusmaktadir (Duncan,1972: 313-327).
2.1.3.4. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel igin karar alma 6zellikle riskli kosullarda daha énemli hale gelebilmektedir, bu
da bir grubun bireysel kararlar {izerindeki etkisini gdstermektedir. Ornegin Stoner
(1968), grup halinde karar i¢in bireysel kararlara kiyasla daha yiiksek risk olusturma
egiliminde oldugunu savunmaktadir. Ayrica, “ait oldugunuz grubun” paylastig1 belirli
davranis tiirlerini veya davraniglari takip etme tercihinde daha iyi agiklanmis olan
kiiltiirel risk degerleri ve liderin risk yonelimi hem orgiit 6zelliklerinin bir parcasi olarak
kabul edimektedir hem de bireysel risk davranisini etkiliyor gibi goriinmektedir (Sitkin

ve Pablo 1992).
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2.1.3.5. Kararin Kendine Has Ozellikleri

Bir orgiitiin spesifik 6zellikleri karar alma siirecini etkilemektedir (McNamara ve
Sutcliffe, 2001). Kiiciik firmalar daha az sezgisel ve karar kurallarin1 kullanir ve daha az
kontrollii bir ortama sahiptir, bdylece yoneticilere karar alirken daha fazla 6zgiirliik
taninmaktadir. Biiylk firmalar daha fazla sezgisel ve karar kurallarin1 kullanma
egilimindedir ve kiigiik firmalarla karsilastirildiginda daha kontrollii bir ortama sahiptir.
Biiylik firmalarda yoneticilere bu kadar ozgirliik verilmemektedir c¢ilinkii karar

kurallarindaki tutarhilik bir endise kaynagidir.
2.1.3.6. Bireysel Ozellikler

Orgiitler, karar alicilarin bilissel sinirlarini asmak ve basarili karar sonuglarinin
olasiligini arttirmak icin karar kurallarini, standart ¢calisma prosediirlerini ve protokolii
kullanmaktadir (Sutcliffe ve McNamara, 2001:498). Karar alma, sadece Orgiitsel
kurallar ve prosediirlerle degil ayni1 zamanda sosyal norm kurallariyla kisisel kurallarla
da kurallara dayal1 bir faaliyettir. Orgiitsel ve kisisel kurallar siirekli olarak degiskendir,
orgiitiin tarihi ve orgiit kiiltiirii degistikce degisebilmektedir. Orgiitlerdeki rasyonel
davranisin biligsel yonlerine atifta bulunarak, bireyler sorunlar1 ¢6zmek ve kararlar
almak icin karmasik, belirsiz gerceklik yerine basit gerceklik modellerini
kullanilmaktadir (March ve Simon, 1975). Aksi takdirde, bireyler gercegin karmasiklig

ve detaylari ile bogulacak ve karar almalarina engel olacaktir.

2.2. YONETIM VE YONETICI

2.2.1. Yonetim Kavrami

Yonetim; ilke, teori, kavram, model ve tekniklerin sistematik bir bigimde planlanarak,
orgiit amaclarimin gerceklestirilmesi i¢in organize etme, oOrgilitleme, sorun ¢dzme,
koordinasyon ve degerlendirme fonksiyonlariyla iligkili olan faaliyetlerin tiimiidiir

(Dogan, 2002).

Yonetim olgusu hayatin hemen her alaninda karsilasilan bir nitelige sahip olmakla
birlikte is diinyas1 6zelinde calisanlarin uyumlu ve etkin bir sekilde caligmalar1 adina

gerek duyulan idari tutum seklinde ifade edilebilmektedir.
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2.2.2. Yonetim Siireci

Yonetim siireci birgok unsuru biinyesinde barindiran ve dinamik yapiya sahip bir

olgudur. Yonetim siirecinde dnceden hazirliga ihtiyag duyuldugu gibi 6n goériillemeyen

gelismelere karst hizli karar almaya ve ¢oziim iiretmeye de ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yonetim siirecini olusturan baslica unsurlar ve kapsamlari su sekildedir (Efil, 2013:22);

Planlama: Etkin bir yonetimin ilk adimi planlamadan gegmektedir. Oncelikli
olarak nasil bir yol izlenecegi, nelerden yararlanilacagi ve siirecin sonunda
nereye ulasilmak istendigine dair tespitlerde bulunulmasina ihtiya¢ vardir.
Planlama sayesinde gorev dagilimi gerceklestirilebilmekte, etkin bir siire¢ i¢in

ihtiyaglar karsilanabilmektedir (Dogan, 2002).

Orgiitleme: Orgiit denilen olgu birden fazla insanin bir arada yer aldig1 ve belirli
bir amag¢ dogrultusunda birlikte hareket ettikleri yapidir. Etkin bir yonetim i¢in
ise orgiitleme ihtiya¢ vardir. Orgiitleme ise orgiitii olusturan bireyler arasinda
gorev dagilimi yapilmasini, amacin daha kii¢iik amaclara bdliistiiriilmesi ve
farkli bireylere farkli kiiciik amaclarin sorumluluklarinin verilmesi seklinde
Ozetlenebilmektedir. Bu sayede bireyler arasinda olasi ¢atigmalarin da en aza

indirgenmesi miimkiin hale gelmektedir.

Emir Verme: Y0Onetim siireci igerisinde aynit zamanda emir verme olgusuna da
barindirmaktadir. Yonetici ¢aliganlara gesitli emirler vererek yonlendirmelerde

bulunmaktadir.

Esgiidiimleme: Bir oOrgiitte ayni hizmeti goérmeyi hedefleyen taraflarin
gelismelerini ve etkinliklerini bir biitiin saglayacak sekilde diizenlemek amaciyla

alinmasi gereken tedbirlerdir.

Kontrol Etme: Onceden belirlenmis esaslar dogrultusunda herseyin yapilmasini

saglamaktir ve denetimin 6nemli basamaklarindan birisidir (Dogan, 2002).

2.2.3. Yonetici Kavrami ve Yonetici Tiirleri

Yonetici, ortak bir ama¢ ugruna bir arada bulunan ve farkli sorumluluklar alarak

isbirligi gerceklestiren bireyleri daha etkin ve daha organize bir sekilde iiretkenlige sevk

edebilmek, bireyler arasindaki catigsmalarin oniline gegebilmek ve temel olarak etkinligi

arttirabilmek adina gorevli olan kisidir. Her Orgiitiin ve her yoneticinin yapist farkli

oldugu i¢in farkl yonetici tiirleri de literatiirde yer almaktadir. Genel olarak ydnetici
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tiirleri tice ayrilmaktadir. Bunlar;

1.

Yapilarina gore

2. Goreve ve iligkiye verdikleri 6neme gore

3.

Konumlarina gore

Bu {i¢ yonetici tiiriiniin de kendi igerisinde ¢esitleri bulunmaktadir. Buna bagli olarak bu

cesitleri alt basliklar halinde ele almakta fayda vardir.

2.2.3.1. Yapilarina Gore Farkli Yonetici Tipleri

Klasik Yonetici: Basarili olmak i¢in genellikle otoriteye dayanan ve emirler

vererek kurumlar1 yoneten kisilerdir (Agikalin, 1995).

Modern Yonetici: Siiregelen yontem ve degerlerin yani sira, insan iliskilerine
onem vererek yeni yontemler gelistiren bireylerdir. Bu yonetim anlayisinda
otoriter olmanin yani sira verimli ve etkili yonetim saglanarak saygin olmak 6n
planda tutulur. Bunlarin yani sira yeni olgularla birlikte bozulan dengeler

yeniden kurulmaya caligilir.

2.2.3.2. Goreve ve lliskiye Verdikleri Oneme Gére Yonetici Tipleri

Yoneticiler, caligma arkadaslari ile kurduklar iligskiye ve bu iliskiye verdikleri 6neme

gore bese ayrilmaktadir. Bu tiirler ve kapsamlari ise su sekildedir (Dogan, 2002):

Serbest Yoneticiler: Bu yoneticiler ekip ¢alismasindan ziyade kendi sorunlarina
kendi ¢ozlimlerini bulma yoluna gitmektedirler ya da bir sorun ortaya ¢iktiginda
kisisel goriiglerini belirterek konuyla iligkili kisilerin ¢oziim iiretmesine destek
olurlar. Orgiit ile yeterli bagi kuramayan ya da &rgiite olan bagliliklar azalmis
olan yoneticilerin agirlikli olarak tercih ettigi yoneticilik tlirii olmakla birlikte

kisisel yap1 geregi bu tarz bir yoneticiligi tercih edenler de mevcuttur.

Otoriter Yoneticiler: Bireylerin mutlulugu ve motivasyonu yerine oOrgiitiin
¢ikarlarini oncelikli tutan bir yonetim tarzidir. Bu yoneticiler yiiksek disiplinle,
bask1 ve hatta korku ile yoneticilik gergeklestirirken kisa vadede oOrgiit adina
onemli kazanimlar saglasalar da uzun vadede oOrgiit icerisinde sorunlara neden

olmaktadir.

Insancil Yoneticiler: Calisanlarin mutlulugu adina gaba sarf eden, onlarla empati

kurabilen ve yakindan takip eden ydneticilerdir. Orgiitsel amaglar gdz ard
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edilmemektedir ancak calisanlardan verim alabilmek adina mutlu olmalarina

ekstra ¢aba sarf edilmektedir.

e Orta Yolcu Yoneticiler: Otoriter yoneticiler ile insancil yoneticiler arasinda bir
diizeyde tutum sergileyen yéneticilerdir. iki yoneticilik tarzindan da esintilere bu

yoneticilik tarzinda rastlamak miimkiindiir.

e Demokratik Yoneticiler: Insancil yoneticilerin daha ileri seviyesinde insan
odakli olan yoneticilerdir. Calisanlarin maksimum mutluluga ulagmalar1 icin
orgiitsel amaglarin  asgari dlizeyde ©n planda tutulmasma kadar

gidilebilmektedir.
2.2.3.3. Konumlarina Gore Yonetici Tiirleri

Yonetici tiirleri konumlarina gore tice ayrilirken bu tiirler tist diizey, orta diizey ve alt
diizey seklindedir. Bir isletmede 1ii¢ tiirdeki yoOneticilerin tamamina sahip
olunmayabilmektedir. Bununla birlikte isletmenin yapisina gore yoneticilerin konumlari
da degisebilmektedir. Konumlarina gore yonetici tiirlerinde yapilan ayrimlarda belirli
bir standart olmadig1 i¢in genelleme yapmak miimkiin degildir. Genellikle i yiikii ve
calisan kapasitesi arttikca yoneticiler de c¢esitlenmekte ve buna bagli olarak da

konumlarma gore yonetici tiirleri ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.4. Yoneticilerin Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler

Yoneticiler bir¢cok farkli degiskenle miicadele etmekte, bu degiskenleri goz Oniine
alarak kritik kararlar almaktadir. Stiphesiz dogru kararlarin alinabilmesi i¢in de
yoneticilerin bir¢ok farkli 6zelligi biinyelerinde barindirmalart gerekmektedir. Bircok
farkli 6zellikten s6z etmek miimkiin olsa da genel olarak ii¢ baglik altinda bu 6zellikleri

toplamak miimkiindiir. Bu basliklar ve kapsamlar1 su sekildedir:

e Karakter Ozellikleri: Bir yonetici basarili kilan baslica unsur karakteridir. Bir
yonetici sogukkanli olabilmeli, giiclii bir hafizaya sahip olabilmeli, girisken ve
iletisimi gii¢lii olmalidir. insanlar1 ikna edebilmeli, pesinden siiriikleyebilmeli ve
duygusal dalgalanmalar yasamadan dengeli olabilmelidir. Insanlar1 dinlemeli,

fikirlerinde esnek olabilmeli ancak kolay da yonlendirilmemelidir.

e Entelektiiel Ozellikler: Bir ydneticinin karakterinin yaninda entelektiiel olarak da
donamli olmasina ihtiya¢ vardir. Ozellikle uluslararasi firmalardaki yoneticiler

farklr kiiltiire iliskin yiiksek genel bilgiye sahip olmali ve iligkileri bu sayede
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daha etkin bir sekilde yiirtitebilmelidir.

Sosyal Ozellikler: Bir yonetici isinde ne kadar iyi olursa olsun ydneticilik ettigi
gruba hitap edemez, onlarin saygisini1 kazanamaz ve fikirlerine ikna edemez ise
basariya ulasmasi da miimkiin degildir. Bu nedenle gerek dis goriiniis, gerek
hitabet, gerekse de kullanilan viicut dili itibari ile sosyal 6zelliklerin gelismis

olmasi bir yoneticinin sahip olmasi gereken temel 6zellikler arasindadir.

2.2.5. Yoneticinin Yetistirilmesi ve Gelistirilmesi

Yoneticiler bir isin nasil yapilmasi gerektigine karar veren kisilerdir. Bu sebeple basarili

yoneticilerin yetistirilmesi, iyi bir yonetimin saglanabilmesi i¢in gereklidir. Yoneticiler

de genel olarak asagidaki yontemlerle yetistirilebilir; (Dogan, 2002).

Gorevler Arasinda Rotasyon: Bu yodntemde yonetici adayr farkli gorev
alanlarinda sorumluluk alarak ¢aligmaktadir. Boylelikle kurumdaki isleyisi takip
eder ve Ogrenir. Ancak bu yontemin uygulanabilmesi i¢in planlanmanin iyi

yapilmasi gerekmektedir.

Kisgisel Gelismeye Yardimci Olma: Yonetici adaylarinin kisisel gelisimleri 6n
planda olmalidir. Béylelikle kendini gelistirebilir ve edinmis oldugu bilgileri,

yontemleri is hayatinda kullanabilir.

Isbasinda Ogrenme: Yonetici adayi, yoneticilikle ilgili isleri bizzat yaparak

ogrenir ve deneyimler.

Konferans, Kurs ve Seminer Tiirii Etkinlikler: Yonetici adaylarina yonelik
bircok egitim, kurs ve seminer diizenlenmektedir. Kisisel gelisimlerini

arttirabilmeleri i¢in de bunlara katilim gostermeleri dnemlidir.

Kariyer Planlama: Basarili ve ideal yoneticiler yetistirebilmek i¢in planlamanin

iyi yapilmasi gerekmektedir.

2.2.6. Klasik Yonetim Anlayisi

Yonetim anlayisinin koklii bir tarihe sahip oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Birden

fazla insanin bir araya geldigi bir organizasyon igerisinde yonetim faaliyetinin varlig1 da

ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla yonetim olgusu neredeyse insanlik tarihi kadar koklii

bir gegmise sahiptir. Bununla birlikte her toplumun yonetim anlayisi da tarih boyunca

farklilik gostermistir. Gelistirilen farkli yontemler ve ¢oziimler farkli yonetim
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anlayislarinin  da  temelini olustururken tarihsel olarak bakildiginda Cin ve
Mezopotamya bolgelerinin yonetim olgusunun ortaya c¢iktigi ilk bolgeler olarak kabul
edildigi goriilmektedir. Bilimin heniliz 6n plana ¢ikmadigi ortamlarda yonetim
anlayislarinin din g¢evresinde sekillendigi de gozlemlenmektedir. Bilimsel gelismelerle
birlikte yonetim anlayislar1 da daha modern bir hal alip daha ¢esitli bir yapiya ulasmistir
(Geng, 2012).

Modern yaklasimlardan 6nceki yonetim anlayislari tek bir ¢ati altinda toplanarak klasik
yonetim anlayis1 basligl altinda ele alinmaktadir. Klasik kelimesi de anlam itibari ile

uygun bir se¢im gibi gériinmektedir.

Klasik yonetim anlayisinin temelinde Orgiitlerin bir makine olarak goriilmesi ve bu
makinenin daha verimli ¢alisabilmesi i¢in neler yapilabilir sorusuna cevap aranmasi yer
almaktadir. Temel ama¢ makinenin yani isletmenin daha etkin, daha verimli ve daha
faydal bir sekilde ¢alismasini saglamaktir. Bu dogrultuda klasik yonetim anlayisinin ii¢

ana fikire sahip oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Bu fikirler (Dinger ve Fidan, 1996):

1. Klasik yonetim yaklasimmin temelinde “makine” olgusu yer almaktadir. Isletme
bir makine gibi goriiliirtken temel odak da {iretimi saglayan makinelerde
olmustur. Bu makineleri etkin bir sekilde kullanmak ve bu makinelerin

kullaniminda uzmanlagmak esas alinmigtir.

2. Rasyonellige dayanan bir yaklasim s6z konusudur. Bu durum iiretim siirecinde

orgiit yapisina kadar tiim organlarda ve unsurlarda kendisini belli etmektedir.

3. Orgiit kapali bir yapiya sahiptir ve o&rgiit icerisindeki etkinlik iizerinde

durulmaktadir.
2.2.6.1. Bilimsel Yonetim

Klasik anlayisin ortaya ¢ikmasinda etkisi olan en 6nemli ii¢ akimdan bir tanesi olan
“Bilimsel Yonetim” yaklasimi’nin yayginlagmasina en biiyiik katki saglayan olay,
ABD’de c¢ikan “yonetim hareketi” olmustur. Bu hareket neticesinde, dernekler,
konferanslar ve seminerler kurulup verilmeye baslanilmis. Universitelerde bunlarla ilgili
egitimler verilmeye baslanmistir. Bu saydigimiz bilimsel akim kuruculari, basta Taylor
olmak iizere Fayol ve Weber, yonetimle ilgili konferans ve seminerler diizenleyerek bu
alanin gelismesini saglamislardir. Evrensel nitelik kazanip, gelismesi de uluslararasi

yonetim konferanslariyla olusmustur (Baransel, 1993: 116).
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Taylor tarafindan gelistirilen bilimsel yonetim yaklagimini su sekilde tanimlamak

miimkiindiir (Karabulut, 2005);

e Bilimsel yonetimin temelinde bilim vardir. Bilimsel olgular disindaki unsurlar

ya g6z ard1 edilmekte ya da arka planda birakilmaktadir.
¢ Bilimsel yonetimin temelinde sistematik bir igleyis yer almaktadir.

e Bilimsel yonetim bireysellikten ziyade birliktelige Onem vermekte ve

dayanigmay1 6nemsemektedir.
¢ Bilimsel yonetim verimliligin yiiksek olmasina odaklanmaktadir.

e Bilimsel yonetim ¢aliganlarin da gelisimine ve bireysel verimliliklerine 6nem

vermektedir.

Bilimsel yonetim beraberinde yiiksek bir disipline, yliksek bir koordinasyona ve yiiksek
bir verimlilige odaklanmaktadir. Uretim ve yonetim siireci sistematik bir sekilde
islemelidir. Bu dogrultuda etkin bir planlama ger¢eklestirilmeli, bu planlama hakkinda
gerekli bilgilendirmeler yapilmali, orgiit blinyesindeki her bir birey bu plana sadik
kalmali ve bireyler kendilerine yiiklenen sorumlulugu ozverili bir sekilde yerine
getirmelidir. Her bir calisanin gorev tanimi yapilmis oldugu i¢in planlanmayan bir
durum ile karsilasilmasi ya da gdrev kargasasi yasanmasi olagan sartlarda diisiik bir
olasiliktir. Bilimsel yonetim yaklasim ile birlikte riskler minimize edilmekte ve

ongoriilemeyen unsurlarin 6niine gegilmeye calisilmaktadir (Mouzelis, 2001).
2.2.6.2. Yonetim Stireci Yaklagimi

Klasik yonetik yaklasimi icerisindeki bir diger yaklasim tiirii olan ydnetim siireci
yaklagimi Henry Fayol tarafindan gelistirilmistir. 1916 yilinda ortaya atilan bu yaklagim
bir kitap aracilig1 ile duyurulmus ve genis kitleler tarafindan kabul géormiistiir. Yaklasim
ortaya ¢iktig1 donem dikkate alindiginda iiretim odakli yaklagimlarin hakim oldugu bir
doneme denk geldigi goriilmektedir. Dolayisiyla heniiz miisteri odakliliga dair emareler
bulunmamaktadir ve klasik yaklasim bir alt dali olarak da tiretim ve makine odakl1 bir

yaklagimdir (Ertiirk, 2013).

Yonetim siireci yaklasimini bilimsel yaklagimdan ayiran temel 6zellik ise bilimsel
yaklasima gore daha kapsayici, daha biitlinciil bir yapida olmasidir. Bilimsel yaklagim
daha c¢ok is organizasyonu ile ilgilenirken yonetim siireci yaklasim Orgiitiin

organizasyonu ile ilgilenmektedir. Buna karsin daha kapsayici olmasi diginda Taylor’in
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yaklagimi ile Fayol’un yaklagimi arasinda birgok benzer yanin bulundugundan séz

etmek de miimkiindiir (Geng, 2012).
2.2.6.3. Biirokratik Yonetim Yaklasimi

Klasik yonetim teorisine en etkili katkiy1 saglayan, biirokrasi kavramini ilk tanimlayan
Alman sosyolog Max Weber’dir. Weber’in biirokrasi kavrami, kapsamli ve akla yatkin
ilkeler kiimesine dayanmaktadir. Weber’in ilkeleri, Fayol’un 14 yonetim ilkesine bir¢ok
bakimdan benzemektedir ve bu ilkelerin 6rgiitsel etkililik i¢in ideal bir yap1 olusturdugu
sOylenebilir (Canbaz, 2014). Biirokrasi kavrami; uzmanlagma esasina dayali, hiyerarsik
yapiya uygun ve bicimsel ilkelere gore diizenlemelerin yapilmasini ifade etmektedir.
Weber, isletmenin basarili olabilmesinin biirokratik bir yap1 ile miimkiin olabilecegini
belirterek biirokrasinin “ideal tip” olarak her zaman ve her yerde gecerli ilkelere dayali
zihinsel bir yap1 oldugunu ileri siirmektedir. Burada bahsedilen ideal tip; hayal edilen
miitkemmel bir tip anlayis1 degil, orgiitiin pargalar arasinda organik ve mantiki bir bag

bulunan tip anlamina gelmektedir (Geng, 2012).

Biirokratik yaklagim temelinde giiclii bir orgiit yapist yer almakta olup bu yapinin
alaninda uzmanlagmis kisiler tarafindan olusturulmasina ihtiyag duymaktadir.
Biirokratik yaklagim igerisinde gorev dagilimi belirgin olup her bir iiye kendi gorevinin
sorumlulugunu tstlenmekte ve sahip oldugu uzmanlikla birlikte en etkin sekilde

sorumlulugunu yerine getirme ¢abasi igerisine girmektedir (Eren, 2012).

2.3. TOPLAM KALITE YONETIMi

2.3.1. Toplam Kalite Yonetiminin Tanimi

Toplam kalite yOnetimine yonelik literatiirde bir¢cok farkli tanima rastlamak
miimkiindiir. Bununla birlikte toplam kalite yonetimini yalin bir sekilde ifade etmek
gerekir ise bir isletmenin kurulus yeri seciminden tiiketiciye sunulan iiriin ya da
hizmetin kullanimindan sonraki ihtiyaglarin da karsilanmasini kaplayan biitiinciil bir
yaklagimdir. Toplam kalite yonetimi igletmenin her bir unsuru kalitenin de bir unsuru
niteligindedir. Bu sebeple arzu edilen kalite diizeyine ulasilabilmesi i¢in her bir unsur
Ozelinde yiiksek kaliteye ulagilmasi arzu edilmekte ve bu dogrultuda g¢aba sarf

edilmektedir (flgiin, 2011).

Toplam kalite yonetimi, tiiketiciye listiin kalitede {iriin ve hizmet sunmay1 amaglarken
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bunu minimum maliyetle gergeklestirmeyi de arzu etmektedir. Bu dogrultuda
kaynaklarin israf edilmemesi ve etkin bir sekilde kullanilmasi, teknolojik gelismeler
takip edilerek geri kalinmamasi, dogru planlamanin gerceklestirilmesi, etkin siire¢
yonetimi, satis sonrasi hizmet ve benzeri bir¢ok amaci biinyesinde barindirmaktadir.

2.3.2. Toplam Kalite Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Ortaya c¢iktig1 ilk zamanlarda sadece iiretim silirecinde ele alinan kalite kavrami,
ilerleyen yillarda ise iiretimin yaninda miisteri ve ¢alisan memnuniyeti gibi konular1 da
kapsayan, organizasyonu biitliniiyle kapsayan sistematik bir olgu haline gelerek
“Toplam Kalite Yonetimi” (TKY) olarak anilmaya baslamistir. Bu yeni felsefenin

amact;
o Tiiketici talep ve ihtiyaglarinin hizli bir sekilde karsilanmasini saglamak,
o Tiiketici talep ve ihtiyaglarinin siirekli bir sekilde karsilanmasini saglamak,
o Tiiketici talep ve ihtiyaglarinin hatasiz bir sekilde karsilanmasini saglamak,
e Tiiketici talep ve ihtiyaglarinin diisiik maliyetle karsilanmasini saglamak,

e Tiiketici talep ve ihtiyaglarinin tiim ¢alisanlarin katilimiyla karsilanmasin

saglamaktir.

Toplam kalite yonetiminin temel amact bir {iriin ya da hizmetin olusturulmasinda pay
sahibi olan her bir unsurda yiiksek kaliteye ulasarak sunulan {iriin ve hizmetin minimum
maliyet ve maksimum kalite ile tiiketiciye ulasmasini saglamaktir (Efil, 2013).

2.3.3. Toplam Kalite Yénetim lkeleri

Toplam kalite yonetiminin sorunsuz islemesini saglayan ve onu meydana getiren ilkeler
vardir. Toplam kalite anlayisinin vazgecilmez ilkeleri sunlardir (Aktan ve Istiklal,

2004):
1. Sirekli gelisme
2. Miisteri odaklilik
3. Bilimsel yaklagim
4. Yonetimin sorumlulugu (Liderlik)

5. Calisanlarin egitimi
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6. Herkesin katilimi
7. Takim g¢alismasi.

Her bir ilke toplam kalite yonetimi igerisinde ayr1 bir 6neme sahip ve olmazsa olmaz
ilkelerdendir. Bu ilkelerden birisinin goéz ardi edilmesi siirecin aksamasina neden
olacaktir. Tiim siireci bir biitiin olarak ele alan toplam kalite yonetimi yaklagiminda tiim

ilkelere baglilik gosterilmese de temel oncelikler arasindadir.

Liderlik ilkesine bakilacak olunursa her kurulusun, her isletmenin mutlaka bir yonetimi,
bir list mertebesi olmak zorundadir. Liderler; degerlendirme, amag birligine yonelme, is
birligini organize etme gibi islevlere sahiptir. Ayrica organizasyonun hedeflerini
gerceklestirmede insanlarin tamamen yer almis oldugu bir ortam olusturmakla da
gorevlidirler. Sistem yaklasimi ilkesi ise yapilan organizasyonun, belirlenen hedeflerin
organizasyona katkida bulunmasi ic¢in sistemdeki ilgili tiim siireglerin, proseslerin
belirlenmesi ve diizenlenmesidir. Calisan katilimi ilkesi, tiim ¢alisanlarin yeteneklerinin
ve gorevlerinin belirlenen organizasyonun yararina kullanilmas: demektir. Tedarikg¢i
iliskisi ise kurulusun deger yaratmak ve giiclinii artirmak i¢in karsilikli bir sekilde
cikarlarimi korumasi ile ilgilidir. Karar alma esnasinda gerceke¢i yaklasim, bilgi
birikiminin, kararlarin, verilerin ve mantikli yaklasimin analizi sonucudur. Siirekli
iyilestirme ilkesine gelinecek olunursa bu ilkenin kalite icin ¢cok Onemli bir ilke
oldugunu soylemek gerekir. Eger bir isletmenin veya bir kurulusun en Onemli
hedeflerinden bir tanesi siirekli iyilestirme olursa o isletmeyi ya da kurulusu daha da

ileriye tasiyabilecektir. Ayn1 zamanda bu ilke beraberinde kaliteyi de getirecektir.
2.3.3.1. Stirekli Gelisme

Giliniimiiziin rekabet kosullariin temel gereksinimlerinden biri olan siirekli gelisme
ayni zamanda toplam kalite yonetiminin de temel ilkeleri arasinda yer almaktadir. Hem
bireysel ve toplumsal bilgi birikimi, hem bilimsel birikim hem de teknolojik gelismeler
artarak devam etmektedir. Bu dogrultuda bir yonetim anlayisinin da yerinde saymasi
kabul edilebilecek bir durum degildir. Yasanan gelismeleri takipetmek ve gelisim

gostermek toplam kalite yonetiminin temel anlayislarindan birisidir.

Iyilestirme konusunda iki yaklasim s6z konusudur: Kademeli iyilestirme ve tek biiyiik
adimda 1iyilestirme yaklasimi olup, bunlardan birincisine ‘kaizen’, ikincisine ‘yenilik’
deniyor. Yenilik carpici ve etkileyicidir, heyecan verici niteligi ile ilgi odag1 olusturur.

Kaizen, ilk bakista ¢arpici ve etkileyici olmayip etkisi yavas yavas ortaya cikar ve
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sonucglart genellikle hemen fark edilmez. Yenilik teknolojiye, kaizen ise insana
yatirimin bir ifadesidir (Bastug, 2006). Her isletmenin bu ilkeye gore kendini siirekli

giincel tutmasi gerekir.
2.3.3.2. Miisteri Odakhilik

Diinyada tiretici satistnin kisitli oldugu donemde fliretim odakli bir yaklagim soz
konusuydu. Ureticiler neredeyse bulunduklar1 bolge ya da sektorde tekel konumunda
yer aldiklarindan kendi dogrular1 dogrultusunda tiretim gerceklestirmekte ve tiiketiciler
de tek secenekleri bu oldugundan talep ve ihtiyaglar1 tam karsilanmasa dahi s6z konusu
iirtin ve hizmeti almak zorundaydilar. Buna karsin iiretici sayisinin her gecen giin
artmasi ile birlikte tiiketicilerin segenekleri ortaya ¢ikmis ve iireticiler arasi rekabet
olusmustur. Bu rekabet dogrultusunda iireticiler ayakta kalabilmek adina tiiketici talep
ve ihtiyacglarini karsilamaya daha fazla 6nem vermek zorunda kalmistir. 1970’11 yillarda
kadar bu durum hala iireticiler tarafindan kontrol altinda tutulabilmis olsa da 1970’1
yillarda Japonya’da yasanan ve tiim diinyaya hizlica yayilan iiretim yaklagimlari
neticesinde toplam kalite yonetimi altinda miisteri odaklilik da baslica ilkeler arasinda
yer almistir. Bu ilke dogrultusunda isletme miisteriden gelen déniitlere bagli olarak
belirli bir esneklige sahip olmak ve bu esneklik sayesinde de sundugu ve iiriin ve
hizmetlerde degisimlere gidebilme becerisine kavusmustur. Miisteri memnuniyetini ve
sadakatini olusturarak rekabet avantaji saglamaya yonelik 6nemli kazanimlar saglayan
toplam kalite yoOnetimi icerisinde miisteri odaklilik sayesinde kalitede de gelisim

kaydedilmesi ¢ok daha kolay ve etkin bir hale gelmektedir.

Kalite, miisterilerin beklentilerini ve ihtiyaglarin1 kargilamak oldugundan miisterilerin
ihtiyac ve beklentilerini bilmek ilk kalite ihtiyacidir. Bu durum, performansa da yansir.
Toplam kalite yonetiminde miisteri odaklilik ilkesinin sorunsuz isleyebilmesi icin is
birligine ¢ok biiyiik bir sorumluluk diismektedir. insan toplumu énemli &lgiide olmasa
da dagitict bir toplumdur ve paylasmak, bdlmek, degistirmek icin bir araya gelerek
nesneleri boliinebilir, degistirilebilir ve paylastirilabilir hale getirmektedir. Biitiin
bunlarin hepsi bir is boliimiiyle gergeklestirilir ve benim isim, ekonomideki yerim,
politik diizende ki durusum, takipgilerim arasindaki sohretim seklinde tiim bunlar bana

diger insanlar tarafindan verilir.
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2.3.3.3. Bilimsel Yaklasim

Adindan da anlagilacagi iizere toplam kalite yonetiminin temel ilkelerinden birisi olan
bilimsel yaklasim, duygusalligin ya da kisisel tercihlerin engellendigi, nicel ve nitel
verilere dayanarak kararlarin alindigi bir yaklasimdir. Giiniimiiziin bilim diinyasina son
derece uyumlu bir yaklasim olan bu tutum Ongoriilemeyen durumlarin Oniine

gecilmesinde ve ¢agin yakalanmasinda 6nemli kazanimlar saglamaktadir (Kingir, 2006).
2.3.3.4. Yonetimin Sorumlulugu

Bir diger toplam kalite yonetimi ilkelerinden olan ydnetimin sorumlulugu, yénetimin
yasanan olumsuzluklarda bir sorumlu aramak yerine sorumluluk {istlenmesi, isletme
biinyesinde hem iyi hem de kotii kararlarin arkasinda durmasini ve orgiit biinyesindeki
sorumluluk almaktan ¢ekinmemelerinin saglanmasini ifade etmektedir. Kalite biitiinciil
bir yaklagimla elde edilebilmektedir ve tepeden tirnaga 6zen gerektirmektedir. Yonetim
bu dogrultuda oncelikli olarak kendi tutumlarinda ve yonetim tarzinda kaliteyi
amaglamali ve saglamalidir. Toplam kalite yonetimi kapsaminda yonetimden beklenen

baslica unsurlar sunlardir (Kingir, 2006);

e Oncelikli olarak kaliteli yonetimin saglanmasi

e Kalite hakkinda bilgi sahibi olunmasi

e Kalitenin gelistirilmesi hakkinda bilgi sahibi olunmasi

e Kalitenin gelistirilmesi yonelik ¢alismalarda ilkelerin belirlenmesi

e Konuya hakim olunmasi ve baglhlik gosterilmesi

e Olas1 sorun anlarinda ¢oziim iiretilebilmesi

e (alisanlara liderlik edilebilmesi,

e Calisanlarin saygisinin kazanilmast,

e Kalite olgusuna sadik kalinmasi ve tavizler verilmemesi.
2.3.3.5. Calisanlarin Egitimi

Toplam kalite yonetimi ig¢erisinde topyekiin bir kalite talebi bulunmaktadir. Buna bagl
olarak calisanlarin da yiiksek kalitede olmalar1 ve kendilerini gelistirmeleri arzu
edilmektedir. Bu amagla da toplam kalite yonetiminin temel ilkelerinden birisi de

calisanlarin egitimidir. Calisanlar hem mevcut becerilerini gelistirmek hem de yasanan
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gelismelere ayak uydurabilmek adina bu egitimlere yonlendirilmektedir.
2.3.3.6. Herkesin Katilimi

Toplam kalite yonetimi biitiinciil bir yaklagimdir ve her bir unsurun her bir paydasin géz
Oniline alinmasina, katilim gostermesine dnem vermektedir. Herkesin katilimi da bu

anlamda toplam kalite yonetiminin temel ilkeleri arasinda yer almaktadir.
2.3.3.7. Takim Calismast

Bireysel basarilar gelip gecicidir ancak takim basaris1 siirdiiriilebilirdir. Bu nedenle
toplam kalite yonetimi bireylerin gelisiminin ve basarisinin yani sira biitiiniin basarisina
ve gelisimine 6nem gostermekte olup takim c¢alismasini da temel ilkeler arasinda

konumlandirmaktadir.

2.4. ISLETME BASARISI
2.4.1. isletme Basarisi ve Isletme Basarisi Olgiitleri

Isletme basarisi, genel hatlariyla isletmenin karlilik yakalamasini ve siirdiiriilebilirligini
korumasi olarak 6zetlenebilmektedir. Bununla birlikte bu basarinin baslica gostergeleri
olarak performans, verimlilik ve orgiitsel baglilik ile motivasyon 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu unsurlar alt basliklar halinde ele almakta fayda vardir.

2.4.1.1. Performans

Her isletme belirli bir amag¢ dogrultusunda kurulmaktadir ve bu amaglara ulagmak igin
de belirli bir planlama ¢er¢evesinde kaynaklar kullanilarak katki saglanmali, fayda elde
edilmelidir. Performans, bireysel ve oOrgilitsel diizeyde bu katki ve faydalarin biitiinii

olarak nitelendirilmektedir (Barutgugil, 2002: 18).

Performans, ayn1 zamanda igletme yonetimleri adina ¢alisanlari degerlendirme firsati
sunmakta, isletmenin genel durumunu ve kaynaklarin verimliligini belirlemede
yardimci olmaktadir. Kar amach kurulan isletmeler, diisiik performansli ¢alisanlara
sahip olmak istememektedir. Performans 6l¢iimii ile birlikte hem diisiik performansh
calisanlar, hem de diisiik performansa neden olan unsurlar tespit edilebilmektedir.
Performans 6l¢iimii ile birlikte isletme, genel bir degerlendirmede bulunarak olumlu ve

aksayan fonksiyonlar1 belirleyebilmektedir (Findikg1, 2003: 299).

25



Performans, genel anlami itibari ile isletmenin hedeflerini ne diizeyde
gergeklestirebildigini gostermektedir. Isletmenin amaglar1 dogrultusunda elde etmis
oldugu ¢iktilar, performansin1 gostermekte olup amaca yakinliga ve uzakliga da gore
performans ile ilgili yorum yapilmaktadir. Dolayisiyla isletmenin basarili bir
performans degerlendirmesinde bulunabilmesi i¢in Oncelikli olarak dogru hedefler

belirlemesi gerekmektedir.

Her birey, kendi donanimlari ve becerileri dogrultusunda kendisine en uygun
pozisyonda ve kosullarda calismak istemektedir. Sahip oldugu kosullar ve pozisyon,
bireyin hedefleri ve beklentileri ile ne kadar uyumlu olur ise bireyin performansi da bu
uyuma paralel olarak artis gostermektedir. Siiphesiz her isletmenin de calisanlarindan
ylksek performans almak istedigi géz Oniine alindiginda calisan memnuniyetini

saglamak ve uygun kosullar sunmak isletme yonetimleri gorevleri arasina girmektedir.

Artan rekabet kosullar icerisinde isletmeler, yiiksek performans ve verimlilik ile fark
yaratmak istemektedirler. Orgiitsel performansin yiiksek olabilmesi i¢in de Oncelikli
olarak bireysel performansin arttirilmasi1 gerekmektedir ki isletmeler de bu dogrultuda

calismalara agirlik vermektedir.

Kar amagli kurulan isletmeler, basta karliliklarini arttirma amacinda olup, bunun
yaninda yeni pazarlara ve yeni sektorlere de katilmak istemektedirler. Bu dogrultuda da
mevcut kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmasi ve yliksek performans alinmasi

adina planlamalar yapilmakta, isletme organizasyonu gerceklestirilmektedir.

Isletmenin, sahip oldugu kaynaklardan belirli bir zaman icerisinde elde etmis oldugu
ciktilar ve karlilik igsletme performansi olarak tanimlanmaktadir. Bir isletmenin yiliksek
performans elde edebilmesi i¢in yiiksek orgilitsel performansa ihtiyaci vardir (Bayyurt,

2007: 577).

Isletme performansinin degerlendirilmesi, tipk1 bireysel performans degerlendirmesinde
oldugu gibi hedeflere olan yakinliga ve uzakhiga gore gerceklestirilmektedir. Isletme,
tipk1 ¢alisanlarindan beklentilerini dogru belirlemesi gerektigi gibi isletme hedeflerini

de dogru belirlemelidir ki performans degerlendirmesi dogru sonuglar versin (Akal,

2011: 2).

Bir igletmenin sahip oldugu varliklar1 kullanarak, kendisinden beklenen ekonomik deger
ve yarart ger¢eklestirebilme diizeyi, onun, performans derecesini belirler. Beklenen

deger ile gercek deger arasindaki iligki performans diizeyinin siniflandirilmasina iliskin
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lic derece ortaya koyar. Buna gore performans; varliklarin kullanimi sonucunda elde
edilen deger ve faydanin hissedarin beklentisi olan deger ve fayda ile birebir esit
oldugunda normal performans, elde edilen deger ve fayda bu beklentinin altinda
gerceklesmis ise diislik performans, eger elde edilen deger beklenen degerin {istliinde ise
yiiksek performans olarak siiflandirilabilir. Yiiksek performansta beklenen deger ile
gerceklesen deger arasindaki fark ekonomik kar olarak adlandirilir (Ulgen ve Mirze,

2004: 42).

Her isletme, orgiitsel vizyona ve misyona sahip olmakla birlikte 5 temel ilke iizerine

insa edilmektedir. Bu ilkeler (Otlu ve Demir, 2005);
1. Karlilik
2. Verimlilik
3. Ekonomiklik
4. Sosyal Sorumluluk
5. Kalite

Bu bes ilke bir isletmenin ayni1 zamanda siirdiirlebilirligini saglayan temel unsurlar
konumundadir. Vakif ve dernekler de isletme yapisina sahip olmakla birlikte kar amaci
tasiyan yapilar degildir. Giiniimiiz isletmeler, kar amaci tasiyan yapilar olup karlilig1
saglayamayan bir isletmenin varhigini siirdiirebilmesi s6z konusu degildir. Bir
isletmenin karliligimi saglayan unsurlarin basinda da verimlilik gelmektedir. Diisiik
verimlilik isletmenin kaynaklarin1 dogru kullanmadigini anlamina gelmektedir ve
zaman igerisinde bu diisiik verimlilik beraberinde zarar1 getirmektedir ki karlilikla taban
tabana zit bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Benzer sekilde ekonomiklik de isletmenin
gereksiz harcamalarini minimize etmesi anlamina gelmektedir. Sosyal sorumluluk
kavrami, glinlimiiz isletmelerinin 6zellikle miisteri sadakatini arttirma ve miisteri
memnuniyetini saglama adina iizerinde durduklart bir konu haline gelmistir. Her
isletme, toplumun bir pargasi olmakla birlikte g¢esitli sorumluluklar {istlenmektedir.
Toplum yararina katkida bulunan bu sorumluluklar, ne denli yiiksek olur ise igletmenin
miisteride biraktig1 izlenim de o denli olumlu olmaktadir ki rekabet kosullar1 i¢erisinde
isletmeler arasi fark yaratan 6nemli bir husus olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Kalite ise
isletmenin tiiketicilerine sundugu iiriin ve hizmetlerde tiikketici memnuniyetini saglayan

baslica unsur konumundadir (Otlu ve Demir, 2005).
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Isletme performansi, 7 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar sunlardir:
1. Etkinlik
2. Verim ve kaynaklardan yararlanma
3. Verimlilik
4. Kalite
5. Calisma yasaminin kalitesi
6. Yenilik
7. Karlilik ve biitgeye uygunluk
2.4.1.2. Verimlilik

Verimlilik olgusu ilk kez F. Taylor tarafindan ortaya atilirken iiretim siirecindeki
yetersizliklere ve tatminsizliklere bir ¢oziim arayisi icerisindeyken ortaya g¢ikmistir.
Diinyada iiretim siire¢lerinde yasanan tarihsel degisimler icerisinde zamanla kaynaklarin
verimli kullanilmamas1 sorunu ortaya ¢ikmistir. Bu kaynaklar igerisinde makine ve
hammadde kullaniminin yani sira is diinyasinin belki de en 6nemli kaynagi olan is
gliciinin de verimsiz kullanimi dikkat c¢ekmistir. Calisanlarin  yasadiklari
hosnutsuzluklar ve iiretim mekanizmasi igerisinde sahip olduklar1 énemin bilincinde
olunmayarak hak ettikleri degerin sunulmuyor olusu Taylor tarafindan fark edilmistir.
Bu fark edilis ile birlikte de kaynaklar1 daha iyi kullanabilme adina neler yapilabilir

sorusuna yanit ararken verimlilik olgusu literatiire kazandirilmistir (Demiraslan, 2007).

Taylor’in gelistirdigi yonetim yaklagimi ayni1 zamanda is diinyasinda bilimsel yonetim
yaklagiminin da temelini olusturmaktadir. Taylor’in ortaya attig1 fikirler dogrultusunda
tiretimde mevcut kaynaklarin daha etkin kullanimina dair yontemler oldugu fikri gii¢
kazanmis ve bu dogrultuda calismalar yiiriitilerek yaklasimlarda bulunulmaya
baslanmistir. Bu dogrultuda verimlilik olarak tanimlanan ve israfin Oniine gegerek
kayiplar1 azaltip kaynaklarin kullaniminda etkinligi arttiran yaklagim 6n plana ¢ikmustir.

Bu yaklagimin baslica aldig1 tedbirler ise sunlar olmustur:
e Upygulanan yontemlerde standardizasyonun saglanmasi,
e Uzmanlagsmanin saglanmasi,

e Karmasikligin giderilmesi ve basitligin saglanmasi,
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e Kullanilan ara¢ gere¢ ve hammaddelerde standardizasyonun saglanmasi,
e Planlamanin arttirilmasi,
e Tegviklerde bulunulmasi

Taylor’in gelistirdigi bu yaklasim is diinyasinda bilimsel yaklagimlarin temelini
olustururken iiretim siireclerine sistemsel bir yap1 da kazandirmaya dayanmistir. Bu
sayede verimliligin arttirilacagini savunan taylor, bu iddiasinda da hakli ¢ikmay1 ve

genel kabul gérmeyi basarmistir.

Verimlilik denildiginde akla ilk olarak kaynaklarin etkin kullanimi ve israfin Oniine
gecilmesi gelmektedir. Bununla birlikte verimlilik iirlin ve hizmet kalitesinin
arttirilmasini da kapsamaktadir. Bunun yani sira ¢alisanlara daha iyi bir ¢alisma ortami
sunulmasi da kapsamaktadir. Kisacas1 bir biitiin olarak gelisim kaydedilmesi ve tiim
paydaslarin etkinliginin arttirilmasi verimliligin temelini olusturmaktadir. Verimliligin
arttirilabilmesi icin de hem teknolojik gelismelerin takip edilmesi, hem ekonomik
yapilanmas1 saglanmasi hem de yonetimsel becerilerin gelistirilmesi gerekmektedir. Her
bir bilesenin bir araya getirilmesi ve gerekli dnemin verilmesi halinde ger¢cek anlamda

bir verimlilik saglanmasi miimkiin olmaktadir (Akdeniz ve Durmaz: 1998, 85-99).

Verimlilik bir¢cok olgunun aksine sektore, politik yapiya, ekonomik yapiya ya da isletme
yapisina gore farkli tanimlara sahip degildir. Verimlilik genel bir olgudur ve her norm
icin ayni tanimi, ayni nitelikleri korumaktadir. Bahsedildigi ilizere de temel olarak
kullanilan kaynaklarin etkinligi ve kalitesi {izerinden verimlilik ele alinmaktadir.
Gilintimiizde de isletmelerdeki girdi, ¢ikt1 ve kalite olgular1 iizerinden verimlilik olgusu
ele alinmaktadir. Temel amag¢ kaynaklarda israfa yol agmamak ve yliksek kaliteye
ulagsmaktadir. Bunun i¢in yalnizca hammadde ve makine gibi kaynaklarda israfi
onlemek yeterli olmayip is giiciinde de israfi 6nlemeye ve hatta yiiksek bilgi ve beceriye

ihtiya¢ duyulmaktadir (Leblebici, 2008)

Uretim, bir iiriin ya da hizmete ynelik yeterli miktarda kaynak kullanimi halinde ortaya
cikabilmektedir ancak kaliteli iiretim i¢in bundan fazlasina ihtiya¢ vardir. Nitekim
verimlilik de kaliteli {iretime ulasmada ©Onemli bir konuma sahiptir. Bu amag

dogrultusunda bagli kalinan baslica ilkeler sunlardir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009:5)
e Dogru iirlin ya da hizmetin iiretiminin ger¢eklesmesi,

e Dogru zamanda iiretimin ger¢eklesmesi,
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e Dogru miktarda tiretimin ger¢eklesmesi,

e Minimum maliyetle liretimin ger¢eklesmesi,

e Tiiketici talep ve ihtiyaglarina yonelik iiretimin gerceklesmesi,
e Yiiksek katma degerli liretimin gergeklesmesi,

e (Calisan ve cevre dostu iiretimin gergeklesmesi.

Verimlilik, is diinyasinda siklikla yer verilen ve iizerinde yogun bir sekilde durulan
olguya doniisiirken isletmenin sahip oldugu tiim olanaklarin kullanimindaki etkinlik
tizerindeki bir gosterge seklinde de ele alinmaktadir. Bu gosterge 1s1ginda verimlilik
isletmeler i¢in iki temel Oneme sahiptir. Bu Onemlerden ilki bahsedildigi {izere
isletmenin kaynaklarinin ne kadar verimli kullanildigini, ne kadar israfta bulunuldugu
gostermektedir. Bu énemlerden ikincisi ise yine bahsedildigi iizere kalitedir. Isletmenin
kaynaklarii israf etmeden kullanmasi demek kaliteli {irliin ya da hizmet sundugu
anlamina gelmemektedir. Kaliteden uzak gergeklestirilen bir iiriin ya da hizmet de israf

ve verimsizlik kapsaminda yer almaktadir (Avder, 2016).

Sonug olarak verimlilik bir biitiindiir ve bir biitiin olarak saglanmadig: takdirde amaca
ulasilmamis demektir. Taylor tarafindan ortaya atilan bu olgu 1970’1 yillardan yasanan
misteri memnuniyeti odakli yaklagim ile birlikte zirve yapmis ve gilinlimiizde de
isletmeler tarafindan yogun bir sekilde iizerinde durulan bir olgu olarak Gnemini

korumaktadir.
2.4.1.3. Orgiitsel Baghlik ve Motivasyon

Orgiitsel baglilik kavrami, giiniimiiz rekabet kosullar1 icerisinde isletmelerin en ¢ok
tizerinde durdugu hususlardan biri haline gelmistir. Bugiin orgiitsel baglilik kavramina
verilen 6nemi daha iyi anlayabilmek i¢in 6ncelikli olarak gelisim siirecini ele almakta
yarar vardir. Isletmeler, yakin gegmise kadar tiiketici odakl1 degil iiriin odakli pazarlama
stratejileri uygulamakta idi. Bu durumun baglica sebebi kiiresellesmenin heniiz bugiinkii
diizeye ulagmamig olmasi ve ulusal rekabetlerin diigiik olmasiydi. 20.yiizyilin ikinci
yarisindan itibaren ise artan rekabet isletmelerin yogun bir rekabet icerisinde kendilerine
yer bulmalarina yol agmistir. Bu rekabet igerisinde siirdiiriilebilirliklerini saglamak ve
karliliklarini arttrmak adina isletmeler tiiketici odakli pazarlama stratejilerine
yonelmislerdir. Bu dogrultuda da {iriin ve hizmet kalitesini arttirmak ayni zamanda da

fiyat rekabetine girmek zorunda kalan isletmeler, tiikketici memnuniyetini saglayabilmek
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adina miimkiin olan en iyi ¢alisanlara sahip olmak zorunda kalmislardir. Hem ytiiksek
kalite ve hizmet sunan hem de kar marjin diisiiren isletmeler mevcut kaynaklarini en iyi

sekilde kullanarak karliliklarini siirdiirme yoluna yonelmislerdir (Acar, 2007).

Isletmelerin, mevcut kaynaklarindan en yiiksek verimliligi saglama talebi arttikca iist
diizey calisanlara olan ihtiyaci da artis gostermistir. Bu da orgiitsel baghilik admni
verdigimiz olgunun deger kazanmasma yol agmustir. Isletmeler, kendi hedefleri
dogrultusunda {ist diizey c¢alisanlar1 biinyesine katma yarisi igerisine girmislerdir.
Yalnizca st diizey calisanlar1 kadroya katmak da yetmeyip bir de onlar isletme
biinyesinde kalmaya ve iist diizey performans sergilemeye motive etmek gerekmektedir.
Bu gelismelerin bilincine varan isletmeler, orgiitsel baglilik olarak tanimlanan ve
calisanlarin orgiite olan baglhliklarini, aym1 zamanda aidiyetlerini arttirmaya yonelik

calismalara yonelmislerdir (Giiglii, 2006).

Orgiitsel baglilik, en genel hali ile bireyin bagh oldugu isletmeye duydugu yakinlik ve
aidiyet olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, bireyin orgiit ile uzun siireli ¢alismak
isteyip istememesinden aldigir sorumluluklara kadar oldukca genis kapsamli ve bircok
degiskenin etkisi ile sekillenen bir olgudur. Orgiitsel baglilik dogrudan bireyin
davraniglarina etki ettigi gibi performansina, verimliligine, iletisimine ve gelecek
planlarma da etki etmektedir. Orgiitsel baghilig: diisiik bir calisan motivasyonu da diisiik
olmaktadir. Bir orgiit icerisinde diisiik motivasyona sahip olan bireylerin sayisi arttikca
orgilitsel motivasyon iizerinde de biiylik bir diisiis yasanmaktadir. Bireysel
motivasyonun diisiik olmasi bireysel performansa ve verimlilige etki ettigi gibi orgiitsel
motivasyonun diisiik olmasi da oOrgiitsel performansa verimlilige olumsuz
yansimaktadir. Nitekim isletmelerin en ¢ok endise duyduklari hususun basinda da
orgiitsel motivasyonun diisiik olmas1 gelmektedir. Oyle ki bir isletme teknolojik
gelismeleri ne kadar yakin takip ederse etsin Orgiitsel motivasyonun diisiikk oldugu bir

ortamda kaynaklarin verimli kullanilmas1 miimkiin degildir (Gtigli, 2006).

Orgiitsel bagllik, bahsedildigi iizere isletmelerin en yogun iizerinde durduklar
konulardan biri haline gelmistir. Bu durumun bilincinde olan aragtirmacilar da orgiitsel
bagliliga iliskin bircok calismaya imza atmiglardir. Orgiitsel bagliligin isletmeler adina

onemi diistiniildiigiinde bu durumun oldukg¢a normal oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglillk kavrammin ©6neminin artisginda isletmelerin 20.yiizyilin ikinci

yarisinda, 1970’li yillardan itibaren stratejilerinde koklii degisimlere gitmeleri etkili
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olmustur. Isletmeler, yonetim anlayislarinda hiyerarsik basamaklari azaltmis, orgiitsel
iletisim, Orgiitsel motivasyon gibi kavramlar iizerinde durmaya baslamiglardir. Ayrica
liderlik ile yoneticilik arasindaki kavram farkliliginin da bilincine vararak farkli yonetim

anlayislarina yonelmislerdir.

Orgiitsel amacglarm 6n planda oldugu diizen icerisinde isletmelerin vizyonlarina ve
misyonlarina uymalarindaki baglica belirleyici ¢alisan kadrosudur. Calisan kadrosunun
orgiite olan baglilig1 ne kadar yiiksek olursa da vizyona ve misyona ulasmada o denli

basar1 saglamak miimkiin olmaktadir (Kok, 2006: 299).

Motivasyon kavrami genel hatlar1 ile bireylerin ilgi, istek ve gereksinimlerini
kapsamaktadir. Her birey cesitli ilgi, istek ve gereksinimlere sahiptir. Bu taleplerine
ulasabilmek i¢in de bir diirtiiye, caba sarf etmek icin duygusal yogunluga ihtiyag
duymaktadir. Bu duygusal yogunluk da motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin
motivasyonunu azaltan ve arttiran bir¢ok fonksiyon s6z konusudur ki igletmeler adina
calisan bireylerin yiliksek motivasyona sahip olmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu
sebeple de motivasyon kavramina iligkin birgok kuram gelistirilmistir. Bu kuramlarin
ortak 6zelligi bireylerin motivasyonunu arttiran ve azaltan faktorleri belirleyerek yiiksek

motivasyon sahip bireyler olugturmaktir (Kogel, 2005: 636).

Bireysel davraniglarin temelinde nedenler yer almaktadir. Bir neden dogrultusunda
bireyler davraniglarini gerceklestirmektedir. Bununla birlikte davranisa yol acan
nedenler ise farklilik goéstermektedir. Bireyleri davranisa siiriikkleyen nedenler ve

motivasyon siirecinin adimlari su sekildedir (Akat, vd. 1994: 209):

e Her bireyin temel diirtiileri ve ihtiyaglar1 s6z konusudur. Bireyler sahip olduklari
diirtiiler davranis potansiyellerini olustururken, uyarildiklar1 zamanlar davranisin

gerceklesmesine yol agmaktadir.

e Bireylerin diirtiileri tarafindan uyarilmasi ise kisiden kisiye ve ¢evre kosullarina

gore farkliliklar gostermektedir.

e Bireyin sahip oldugu giidii icerisinde yer aldig1 cevre tarafindan uyarilmadigi

siirece birey tarafindan bu giidii davranisa doniismemektedir.

e Algilanan cevresel degisiklikler, uyarilan giidiileme tarzi ile birlikte davranisi

sekillendirmektedir ve bireyin davranisina dogrudan yansimaktadir.
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Bireysel davraniglarin silireci ayni zamanda bireysel motivasyon siireci iizerinde de

dogrudan etkiye sahiptir ve motivasyon siireci Sekil 1°deki gibidir.

Tatmin Ihtiyaglarin Davranis Ihtiyaglarin
Edilmemis Uyarilmasi Tatmini
Ihtiyaclar

Sekil 2.1. Motivasyon Siireci

Her isletme yiiksek performans ve beraberinde yiiksek verimlilik ile karlilik amaci
tasimaktadir. Orgiitsel performans ve verimliligin yiiksek olabilmesi igin bireysel
performans ve verimliligin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bunun temelinde de yiiksek
motivasyon yer almaktadir. Bu sebeple isletmeler motivasyon kavrami iizerinde yogun
bir sekilde durmaktadirlar. Bu dogrultuda kavramlar {izerinde olusturulan baslica

denklemler su sekildedir:

Performans = Yetenek x Motivasyon

Yetenek = Beceri x Egitim x Kaynak

Motivasyon = Istek x Kararlilik

Performans = (Beceri x Egitim x Kaynak) x (Istek x Kararlilik)

Performans ¢6ziim denkleminde goriildiigii iizere, calisanlarin yiliksek performans
gostermeleri, onlarin yetenekleri yaninda motivasyonlarina da baglidir. Bir insan ne
kadar iyi egitim de alsa da motive edilmedigi takdirde ¢alismalarindan verim almak

miimkiin degildir.

2.5. YONETICI IRADESI - iSLETME BASARISI OLCUTLERI ILiSKiSI

2.5.1. Yonetici iradesinin Performansa EtKkisi

Her yoneticinin temel amaglar1 arasinda oOrgiit bilinyesindeki her bir bireyin
performansini ve beraberinde orgiitsel performansi maksimize etmek yer almaktadir. Bu
amaca ulasabilmek i¢in ise yOneticinin yonetim becerilerine ihtiyact vardir.
Yoneticilerin gosterecegi irade, gergeklestirecekleri liderlik ve sunacaklart motivasyon
ile birlikte hem bireysel hem de orgiitsel performans maksimizasyonuna ulasmalarinda
onemli kazanimlar elde edilmektedir. Yoneticiler karar alma sorumlulugunun yani sira

farkl1 karakterlere, farkli sosyal yasamlara ve farkli hedeflere sahip bireyleri ayni cati
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altinda toplayarak amag birligine yonlendirme sorumluluguna sahiptirler. Bu dogrultuda
dogru motivasyonun yan sira dogru hedeflere ve bireylere yonelik dogru yaklasimlara
ithtiyag vardir. Personellerin bazilart yiiksek otorite ile daha yiiksek bir performans
sergileyebilir iken bazilar1 yiliksek sagduyu ile daha yiliksek bir performans
sergileyebilmektedir. Yonetici, yapacagi tespitler ve takinacagi tavirlar ile birlikte
calisanlarin performanslar1 {izerinde dogrudan ya da dolayli olarak pay sahibi

olmaktadirlar (Hyz, 2010).

Yoneticilerin etkin bir yonetim sergileyebilmelerinde sliphesiz sahip olduklar1 yonetim
becerileri 6nemli kazanimlar saglamaktadir ancak yoneticilerin bagarisini yalnizca
yonetim becerilerine baglamak da dogru bir yaklasim degildir. Ydneticilerin yonetim
becerilerinin yani sira politik becerilere sahip olmalar1 6zellikle kalabalik grup
yonetimlerinde dnemli kazanimlar saglamaktadir. Her ¢alisanin yiiksek performans i¢in
farkli talep ve ihtiyaglar1 s6z konusu oldugundan zaman zaman politik becerilere ihtiyag

duyulmaktadir (Daft ve Marcic, 2009).

Yoneticiler her seyden 6nce ¢alisanlarina ideal calisma ortamini sunma sorumluluguna
sahiptirler. Bu sorumluluk dogrultusunda isin devamliligi adina duyulan ihtiyaglarin
karsilanmasi onceliklidir. Bununla birlikte yiiksek performans icin teorik dogrularin ve
yaklagimlarin yani sira pratik dogrulara ve yaklasimlara da ihtiya¢ duyulmaktadir.
Isletmelerin yiiksek rekabet ortaminda rekabet avantaji saglayabilmeleri igin orgiitsel
biitiinltige, yiiksek performansa, yiiksek verimlilige ve hizli karar alabilmeyi ihtiyaglari
vardir. Basarilt bir yonetici ¢alisanlarina sundugu ideal calisma ortami ile birlikte
performanslarint arttirma ve yiliksek performans alma konusunda basariya da
ulagmaktadir. Sonug¢ olarak bir Orgiitte yiiksek performansin ortaya cikabilmesinde
yoneticinin rolii biiyliktliir ve yonetici iradesi hem olumlu hem de olumsuz anlamda

dogrudan calisanlarin performansi iizerinde pay sahibi konumdadir (Hyz, 2010).

2.5.2. Yonetici Iradesinin Verimlilige Etkisi

Giliniimiiz rekabet kosullar1 igerisinde isletmeler rekabet avantaji saglayabilmek ve
temel kurulus amaglart olan hem siirdiiriilebilirliklerini saglama hem de karlilik
saglayabilme adina sahip oldugu kaynaklar1 en etkin sekilde kullanma zorunlulugu ile
kars1 karsiyadir. Bir isletme verimliligi arttirdik¢a rekabet giictinii de arttirmaktadir.
Buna bagh olarak geleneksel yonetim tarzlari yerini modern yaklasimlara birakmis ve

yoneticilerden beklenen tutumlar da degismistir. Verimlilik bir biitiin olarak ele
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almirken isletmenin sahip oldugu her kaynakta, her departmanda verimliligin
saglanmasina c¢alisilmaktadir. Bu biitiinciil yaklasimda da siiphesiz yoneticilere biiytlik

roller diismektedir (Daft ve Marcic, 2009).

Toplam kalite yOnetimi anlayis1 isletme yoOnetimleri ve yoneticilere yliklenen
sorumluluklar 6zelinde bir¢ok degisime beraberinde getirmistir. Kalitenin bir biitiin
olarak ele alindig1 bu anlayis icerisinde Orgiit biinyesindeki her bir asama ve her bir
karar hem {retilen iirlin ve hizmetin hem de olusturulmaya c¢alisilan miisteri
memnuniyetinin bir parcast olarak nitelendirilmistir. Bu dogrultuda yoneticilik
anlayisinda da onemli degisimler yasanirken geleneksel yoneticilik anlayisi yerini

liderlik olarak tanimlanan modern yoneticilik anlayisina birakmustir.

2.5.3. Yonetici iradesinin Orgiitsel Baghlik ve Motivasyona Etkisi

Hem performans hem de verimlilik basliklarinda ifade edilmeye ¢alisildig1 {izere
giinimiiz isletme yOnetimleri c¢alisanlarina ideal c¢alisma ortamin1 sunma ve
calisanlarindan da maksimum verimi alma ¢abasi igerisindedir. Calisanlarindan yiiksek
performans ve verimlilik talep eden isletmeler fark etmistir ki yiliksek performans ve
verimlilik elde edilebilmesi adina ¢alisanlarin yiiksek motivasyona ve orgiitsel bagliliga
sahip olmalar1 6nemli kazanimlar saglamaktadir. Bu dogrultuda bahsi gegen dort olgu
bir biitiin olarak ele alinmaya calisilmig ve olgular arasindaki yiiksek korelasyona bagl
olarak bu dogrultuda adimlar atilmaya baslanmistir. Yoneticiler de bu olgular1 ele alma

ve yonetme konusunda bir numarali sorumlu sifatindadir (Hyz, 2010).

Yoneticilerin ve yonetici iradesinin c¢alisanlarin performanslart ve verimlilikleri
tizerinde ne kadar etkisi var ise ¢aliganlarin Orgiitsel bagliliklar1 ve motivasyonlari
iizerinde de aym diizeyde etkileri soz konusudur. Isinde mutlu olmayan, ¢alisma
arkadaslari ile ya da yoneticisi ile sorun yasayan, hak ettigi maasa ya da pozisyona sahip
oldugunu diisiinmeyen bir calisanin yiiksek motivasyon, yliksek baglilik, yiiksek
performans ve yiiksek verimlilik ortaya koymasi miimkiin degildir. Yonetici iradesi ile
birlikte bu olumsuz senaryolarin gergeklesmesini onlemek ve c¢alisanlardan yiiksek

verimlilik ile orgiite bagliliklar1 arttirarak motivasyonlarini saglamak miimkiindiir.
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2.6. YONETICI iIRADESI - TOPLAM KALITE YONETIMI ILiSKiSi

Her ne kadar teknolojik gelismeler hizla yasanmaya devam ediyor ve fiziki insan
giicine duyulan ihtiya¢ azaliyor olsa da insan kaynagi hala isletmelerin
stirdiiriilebilirligi adina son derece onemli bir faktdr olarak varligini korumaktadir.
Isletmeler teknolojik gelismelere ayak uydurmak ve siirekli degisen rekabet
kosullarinda geri kalmamak i¢in ¢abalarken bu ¢aba icerisinde belirleyici olan yine
sahip oldugu insan kaynaklari olmaktadir. Oyle ki teknolojik olanaklara yapilan
yatirimlar kadar insan kaynaklarmma da yatirim yapilmasina ihtiya¢ duyulmakta ve bu
ihtiyacin farkinda olan isletmeler fark yaratmaya devam etmektedir. Bununla birlikte
insan kaynaklarina yonelik yapilacak yatirimlarin temelinde maddi olanaklarlar manevi
olanaklar da yer almaktadir. Calisanlar i¢in ideal ¢alisma ortamlarinin saglanmasi,
onlarin mutluluklarinin ve motivasyonlarinin korunmasi, performanslarinin yiikselmesi
adina ihtiyaglarin takip edilip karsilanmasi insan kaynaklarma yonelik yapilacak
yatirimlar ve {izerinde durulacak hususlar arasinda yer almaktadir (Demirci,2010: 32-

33).

Bir isletmenin siirdiiriilebilirligini saglamadaki temel unsurlardan birisi calisanlarin
mutlulugu ve motivasyonudur. Kendisini igletmenin bir parcasi olarak goéren, bilgi ve
deneyimlerini bu isletme i¢in severek sunan, ¢abalayan, kendisini ve ¢evresini motive
eden bireyler isletmelere 6nemli kazanimlar saglamaktadir. Bu noktada isletmenin
calisanlar1 ile isletmenin yOnetimi ve yOneticileri arasinda bir uyuma ihtiyag
duyulmaktadir. Toplam kalite yonetimi, bu noktada insana sevgiyle yaklagmakta, insana
deger vermekte ve insam1 toplam kalite yOnetiminin temel Ogesi konumuna

yerlestirmektedir (Kovanci, 2001: 211).

Toplam kalite yonetiminin insan giiciine yonelik yaklasiminda sevgi ve saygi baslica
unsurlardir. Isletme biinyesindeki ve isletme ile etkilesime giren her bireye sevgi ve
sayglt c¢ercevesinde yaklagilmakta, maddi gereksinimlerin yani sira manevi
gereksinimlerin de oldugunun bilincinde bir tutum ve anlayis sergilenmektedir. Bu
dogrultuda toplam kalite yonetiminin insan olgusu yaklagimini su sekilde 6zetlemek

miimkiindiir(Demirci, 2010: 34);
e TKY, tesvik edici ve heyecan uyandiricidir.

e TKY, duyarlidir ve bireylerin manevi ihtiyaglarina da yonelmektedir. Ayrica

olan egitimleri ve gelisimleri adina da ¢aba sarf etmektedir.
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e TKY, bireyleri becerileri ve ihtiya¢lar1 dogrultusunda yoneltip egitmektedir.

Toplam kalite yonetimi insa edilirken sistemin ana unsurunu olusturan insan ve insan
kaynaklar1 6zelinde sorumluluk yoneticilere yliklenmektedir. Yoneticiler, benimsenen
prensipleri uygulama konusunda 6nemli bir faktér olmakla birlikte siirecin denetimini
ve iyilestirme siirecini de takip etmektedir. Bununla birlikte temel faktér olan insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda da oncelikli sorumluluk yoneticilere aittir, dolayisiyla
bir isletmede toplam kalite yOnetiminin etkin bir sekilde yiiriitiilebilmesi adina
yoneticilere 6nemli bir sorumluluk yiiklenmekte ve siirecin basarisinda yoneticiler

Oonemli oranda belirleyici olmaktadir.

Toplam kalite yoOnetimi O6zelinde vurgulanmasi gereken bir diger Onemi husus,
bireysellik yerine ekip ruhu {izerinde duruluyor olmasidir. Toplam kalite ydnetimi
insana deger vermeyi savunmakla birlikte insan1 bir biitliniin parcgasi olarak gérmekte ve
o parganin bir biitlin olarak gelisim kaydetmesi, ihtiyaglarimin karsilanmasi adina
anlayls benimsemektedir. Bu noktada da yine bu sorumluluk yoneticiye

yiiklenmektedir.

Giinliik degisim politikalari, iiretimde toplam kalite yonetimi kapsamina vazgecilmez
bir sekilde yerlestirilmistir. Toplam kalite yonetimi, hem tiretici hem de isletme i¢in
insani degerleri icerir. Cilinkii insan faktorii olmadan toplam kalite degerlerine yer
verilemez. Toplam kalite yonetimi dongiisii siirekli olarak insani degerleri eyleme,

eylemi de insani degerlere doniistiiriir. (Uzungarsili vd., 2000:81)

Toplam kalite yonetimine en iist diizey yoneticiden en alt calisana kadar herkes
katilmaktadir. Sirketteki herkes kaliteli mal ve hizmet iiretmekten ve kalite maliyetlerini
diisiirmekten sorumludur. Toyota iiyeleri, yilda toplam 687.000 adet iirin ve siire¢
gelistirme Onerilerinde farklilik gostermektedir. Bu teklifin ¢ogu kalite iyilestirme

ekipleri tarafindan gelistirilmektedir (Demirci, 2010: 34).

Toplam kalite yonetiminin insan odakli yapisim1 2 sekilde oOzetleyebiliriz; Toplam
Kalite, tiim ilkelerine sahip ¢alisanlariyla ulasir. Bu nedenle sistem, ¢alisanlar1 once
insan olarak kabul eder ve ihtiyaclarinin karsilanmasini saglar. Aymi sekilde miisteri
odaklidir ve insanlarin ihtiyaclarim1 karsilamayr amacglamaktadir. Tiim bu siirecte de
toplam kalite yonetimi olgusu ile insan arasindaki iliskide yoneticiler koprii gorevi
gormektedir. Toplam kalite yOnetiminin basariya ulasip ulasmamasi yoneticilerin bu

korp gorevini iyi yerine getirip getirmemelerine bagli olarak belirlenebilmektedir.
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Toplam kalite yonetiminde bagariya ulasabilmek i¢in bir¢ok unsurun etkin bir sekilde
ele alinmasi gerekmektedir ancak yoneticilerin bu siiregte gorevlerini yerine
getirmemesi ya da istenilen diizeye ulasamamasi tliim sistemin basarisizliga

ulagamamasi i¢in yeterli olabilecek 6nem diizeyine ve roliine sahiptir.
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3. YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Aragtirmanin modeli nicel arastirma yoOntemlerinden olan bagintisal modeldir. Bu
modelin tercih edilmesindeki ana unsur isletme basarisi ile yonetici iradesiarasindaki

iliskinin varliginin sinanmasidir.

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Kocaeli ilinde ikamet eden 18 — 55 yas araligindaki yetiskin ve
calisma olanaklarina sahip bireyler olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise

Tibitak’ta calisan ¢alismaya goniillii olarak katilim gdsteren 60 birey olusturmustur.

3.3. VERi TOPLAMA ARACLARI

Arastirma kapsaminda veri toplama araclari olarak “isletme basarisi” Olgegi ve
“yoneticilik tutumu” 6l¢egi kullanilmistir. Her iki 6lgek de 5°1i likert tipi olgek iken
toplumsal isletme basaris1 6lgeginde 6 madde, yoneticilik tutumu olceginde ise 12
madde yer almistir. Bu iki 6lgegin yani sira 6 soru da demografik o6zellikleri belirlemek

adina olcekte yer almistir.

3.4. VERILERIN TOPLANMASI

Verilerin toplanmasi siirecinde yliz ylize anket yontemi kullanilarak katilimcilarla

yapilan goriismeler dogrultusunda veriler toplanmistir.

3.5. VERILERIN ANALIZi

Verilerin analizi kapsaminda yapilan saha c¢alismasi neticesinde elde edilen veriler SPSS
22.0 programina girilmis ve frekans tablolari, tanimlayici istatistik, giivenirlik analizi,

normallik testi, fark testleri ve korelasyon analizi ile veri analizi gerceklestirilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. DEMOGRAFIK BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine yer verilecektir.

Cizelge 4.1. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi

Degisken Gruplar f %
o Erkek 36 60,0
Cinsiyet
Kadin 24 40,0

Cinziyet

M Eriek
W Hiace

Sekil 4.1. Katilimeilarin Cinsiyet Dagilimi

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin %60’ 1mnin (36) erkek, %40’ (24) kadin oldugu

goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin agirlikli olarak erkek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.2. Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Evli 41 68,3
Medeni Durum
Bekar 19 31,7
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Medeni Durumunuz

| 3%

[ [E

Sekil 4.2. Katilimeilarin Medeni Durum Dagilimi

Katilimeilarin medeni  durum dagilimlart incelendiginde %68,3’liniin (41) evli,

%31,7’sinin (19) bekar oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.3. Katilimcilarin Yas Dagilimi

Degisken Gruplar f %
26 - 35 21 35,0
36 -45 23 38,3
Yasiniz
46 — 55 10 16,7
55+ 6 10,0
Yaginiz
Wis-35
H35-45
Das-s5
|

Sekil 4.3. Katilimcilarin Yas Dagilimi
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Tablo 3’te yer aldigi iizere katilimcilarin %38,3°i (23) 36 — 45 yas araligindayken,
%351 (21) 26 — 35 yas aralifinda, %16,7°si (10) 46 — 55 yas araligindadir.

Katilimeilarin %10°u (6) ise 55 yasin tizerindedir.

Cizelge 4.4. Katilimcilarin Egitim Diizeyi Dagilimi

Degisken Gruplar f %
[k gretim 2 3,3
Lise 8 13,3
Egitim Diizeyi
Lisans 19 31,7
Lisansiisti 31 51,7

Egitim Ddzeyiniz

W ikogretim
HLiss
Duisans

H Lisansusta

Sekil 4.4. Katilimcilarin Egitim Diizeyi

Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde %51,7’sinin (31) lisansiistii mezuniyet
diizeyine sahip oldugu goriiliirken, %31,7’sinin (19) lisans, %13,3’liniin (8) lise ve

%3,3”,lnlin (2) ilkdgretim mezunu oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.5. Katilimeilarin Mesleki Deneyim Dagilimi

Degisken Gruplar f %

0-1Yi1l 1 1,7
1-5Yil 6 10,0

Mevcut Kurumdaki Mesleki
5-10 Y1l 13 21,7
Deneyiminiz

10-20 Y1l 27 45,0
20 +Yil 13 21,7
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Mesleki Deneyiminiz

Wo-1vl
@1-5vl
Os-40 i
W10-20va
Ozo+ i

Sekil 4.5. Katilimcilarin Mesleki Deneyim Dagilimi

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin mesleki deneyimleri incelendiginde %45°1 (27)
10 — 20 yil araliginda, %21,7’si (13) 5 — 10 yil araliginda ve %10u (6) 1 — 5 yil
araliginda mesleki deneyime sahiptir. Katilimcilarin yine %21,7°si (13) 20 yilin
tizerinde mesleki deneyime sahipken, %1,7’si (1) de 1 yilin altinda mesleki deneyime

sahiptir.

Cizelge 4.6. Katilimcilarin Mevcut Kurumlarindaki Mesleki Deneyim Dagilimi

Degisken Gruplar f %
0-1Yi1l 6 10,0
1-5Y1 15 25,0
Mesleki Deneyiminiz 5-10Yil 7 11,7
10-20 Y1l 25 41,7
20 + Y1l 7 11,7
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Meveut Kurumunuzdaki Deneyim Sdreniz

Wo-1vi
W1i-5vi
Os-10v
W0
[ kT

Sekil 4.6. Katilimcilarin Mevcut Kurumlarindaki Mesleki Deneyim Dagilimi

Son olarak katilimcilarin mesleki deneyimleri incelendiginde %41,7’si (25) 10 — 20 yil
araliginda, %25’1 (15) 1 — 5 yil araliginda ve %11,7’si (7) 5 — 10 y1l araliginda mevcut
kurumlarinda mesleki deneyime sahiptir. Katilimcilarin yine %11,7’si (7) 20 yilin
iizerinde mevcut kurumunda mesleki deneyime sahipken, %10’u (6) da 1 yilin altinda

mevcut kurumunda mesleki deneyime sahiptir.

4.2. OLCEK BULGULARI

Calismanin bu boliimiinde katilimcilarin arastirma kapsaminda yer alan 6l¢ek sorularina

iligkin goriis dagilimlarina yer verilecektir.

Cizelge 4.7. isletme Basaris1 Olcegi Soru 1 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 6 10,0

Rakiplerimizle Katilmiyorum 2 33
karsilastirildiginda firmamiz Kararsizim 7 11,7
daha basarilidir Katiliyorum 23 38.3
Kesinlikle Katiliyorum 22 36,7

99

Katilimcilara yoneltilen “Rakiplerimizle karsilastirildiginda firmamiz daha basarilidir
goriisiine katilmeilarin = %38,3’4 (23) katiliyorum, 9%36,7’si  (242) kesinlikle
katiltyorum, %11,7’si (7) kararsizim, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum ve %3,3’1 (2)
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katilmiyorum seklinde yanit vermistir.

Cizelge 4.8. Isletme Basaris1 Olcegi Soru 2 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 1 1,7
Rakiplerimizle
Katilmiyorum 7 11,7
karsilastirildiginda
Kararsizim 11 18,3
firmamizin Pazar pay1 daha
Katiliyorum 23 38,3
bliytiktiir

Kesinlikle Katiltyorum 18 30,0

“Rakiplerimizle karsilastirildiginda firmamizin Pazar payi daha biiyiiktiir” goriisiine
katilimcilarin - %38,3’0 (23) katiliyorum yamitint verirken, %30’u (18) kesinlikle
katiltyorum, %18,3°t4 (11) kararsizim, %11,7’si (7) katilmiyorum, %1,7’si (1) ise

katilmiyorum yanitini vermistir.

Cizelge 4.9. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 3 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 4 6,7
Rakiplerimizle Katilmiyorum 7 11,7
karsilastirildiginda firmamiz Kararsizim 17 28,3
daha hizli biiytimektedir Katiliyorum 22 36,7
Kesinlikle Katiliyorum 10 16,7

Katilimeilarin %36,7’si (22) “Rakiplerimizle karsilastirildiginda firmamiz daha hizl
bliylimektedir” goriisiine katiliyorum yanitini verirken, %28,3’i (17) kararsizim,
%16,7°s1 (10) kesinlikle katiliyorum, %11,7’si (7) katilmiyorum ve %6,7°si (4)

kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir.

Cizelge 4.10. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 4 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 3 5,0
Rakiplerimizle Katilmiyorum 10 16,7
karsilastirildiginda firmamiz Kararsizim 25 41,7
daha karlidir Katiliyorum 13 21,7
Kesinlikle Katiliyorum 9 15,0
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“Rakiplerimizle karsilagtirildiginda firmamiz daha karhidir” goriisiine katilimeilarin
%41,7°s1 (25) kararsizim yanitim1 verirken, %21,7’s1 (13) katiliyorum, %16,7°si (10)

katilmiyorum, %15°1 (9) kesinlikle katiliyorum ve %5°1 (3) ise kesinlikle katilmiyorum

yanitini vermistir.

Cizelge 4.11. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 5 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0
Rakiplerimizle Katilmryorum 3 3,0
karsilastirildiginda firmamiz Kararsizim 10 16,7
yenilikgidir Katiliyorum 19 31,7
Kesinlikle Katiltyorum 22 36,7

Katilimcilara yoneltilen “Rakiplerimizle karsilastirildiginda firmamiz yenilikgidir”
goriistine katilimcilarin %36,7’si (22) kesinlikle katiliyorum, %31,7’si (19) katiliyorum,
%16,7’s1 (10) kararsizim, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum ve %51 (3) katilmiyorum

seklinde yanit vermistir.

Cizelge 4.12. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 6 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 1 1,7
Rakiplerimizle Katilmiyorum 7 11,7
karsilastirildiginda firmamiz Kararsizim 9 15,0
daha biiyiiktiir Katiliyorum 17 28,3
Kesinlikle Katiliyorum 26 43,3

Katilimeilarin - %43,3’si (26) “Rakiplerimizle karsilastirildiginda firmamiz daha
biiyiiktiir” goriisiine kesinlikle katiliyorum yanitini verirken, %28,3’i (17) katiliyorum,

%15’1 (9) kararsizim, %11,7’si (7) katilmiyorum ve %1,7’si (1) kesinlikle katilmiyorum

yanitini vermistir.
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Cizelge 4.13. Yonetici Iradesi Olgegi Soru 1 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0

Katilmiyorum 1 1,7

Amirim astlarina yardimda
Kararsizim 2 33
bulunmaktan ¢ekinmez

Katiliyorum 21 35,0
Kesinlikle Katiltyorum 30 50,0

Katilimcilara yoneltilen “Amirim astlarina yardimda bulunmaktan ¢ekinmez” goriisiine
katilimcilarin %50’si (30) kesinlikle katiliyorum, %35°1 (21) katiliyorum, %10’u (6)

kesinlikle katilmiyorum, %3,3’ii (2) kararsizim ve %1,7’si (1) katilmiyorum seklinde

yanit vermistir.

Cizelge 4.14. Yonetici iradesi Olgegi Soru 2 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 4 6,7
Katilmiyorum 4 6,7
Amirim yetersiz isi elestirir Kararsizim 7 11,7
Katiliyorum 21 35,0
Kesinlikle Katiliyorum 24 40,0

“Amirim yetersiz isi elestirir” goriisiine katilimcilarin %40°1 (24) kesinlikle katiliyorum
yanitint verirken, %35’1 (21) katiliyorum, %11,7’si (7) kararsizim, %6,7’si (4)

katilmiyorum ve yine %6,7’si (4) ise kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir.

Cizelge 4.15. Yonetici iradesi Olgegi Soru 3 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 6 10,0
Amirim astlarin problemlerini Kararsizim 7 11,7
dinlemek i¢in zaman ayirir Katiliyorum 22 36,7
Kesinlikle Katiltyorum 25 41,7

Katilimcilarin %41,7’s1 (25) “Amirim astlarin problemlerini dinlemek i¢in zaman
ayirir” goriisline kesinlikle katiliyorum yanitini verirken, %36,7°si (22) katiliyorum,

%11,’si (7) kararsizim ve %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermistir.
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Cizelge 4.16. Yonetici Basaris1 Olcegi Soru 4 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %

Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0

Katilmiyorum 1 1,7

Amirim astlaria her konuda
Kararsizim 5 8,3
destekleyici olur

Katiliyorum 25 41,7
Kesinlikle Katiltyorum 23 38,3

“Amirim astlarina her konuda destekleyici olur” goriisiine katilimcilarin %41,7°s1 (25)
katiltyorum yanitini verirken, %38,3’ii (23) kesinlikle katiliyorum, %10°u (6) kesinlikle

katilmiyorum, %38,3’1 (5) kararsizim ve %1,7’si (1) ise katilmiyorum yanitini vermistir.

Cizelge 4.17. Yonetici Basaris1 Olcegi Soru 5 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0

Amirin personelin 6zelligine Katilmiyorum 2 33
gore kimi nerede ve nasil Kararsizim 12 20,0
kullanacagini belirler Katiliyorum 19 31,7
Kesinlikle Katiltyorum 21 35,0

Katilimcilara yoneltilen “Amirin personelin 6zelligine goére kimi nerede ve nasil
kullanacagin1 belirler” goriisiine katilimeilarin %35°1 (21) kesinlikle katiliyorum,

%31,7’s1 (19) katiliyorum, %20’si (12) kararsizim, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum

ve %3,3’1 (2) katilmiyorum seklinde yanit vermistir.

Cizelge 4.18. Yonetici Basaris1 Olcegi Soru 6 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 6 10,0
Katilmiyorum 1 1,7
Amirim astlarinin 6nerilerine
Kararsizim 8 13,3
aciktir

Katiliyorum 23 38,3

Kesinlikle Katiliyorum 22 36,7

Katilimeilarin = %38,3’01 (23) “Amirim astlarinin  Onerilerine agiktir”  goriisiine

katiltyorum yanitin1  verirken, %36,7’si (22) kesinlikle katiliyorum, 9%13,3’i (8)
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kararsizim, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum ve %1,7’si (1) katilmiyorum yanitini

vermistir.
Cizelge 4.19. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 7 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0

Amirim gorevini yapan ve Katilmiyorum 1 1,7
yapmayana hak ettigi ol¢iide Kararsizim 14 23,3
davranir Katiliyorum 23 38,3
Kesinlikle Katiliyorum 16 26,7

Katilimcilara yoneltilen “Amirim gorevini yapan ve yapmayana hak ettigi Olciide
davranir” goriisiine katilimeilarin %38,3°1 (23) katiliyorum, %26,7’si (16) kesinlikle
katiliyorum, %23,3’1 (14) kararsizim, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum ve %1,7’si (1)

katilmiyorum seklinde yanit vermistir.

Cizelge 4.20. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 8 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 3 5,0
Amirim personelin Katilmiyorum 7 11,7
performanslarinin kesin Kararsizim 9 15,0
standartlarin belirler Katiliyorum 27 450
Kesinlikle Katiliyorum 14 233

“Amirim personelin performanslariin kesin standartlarin1  belirler”  goriisiine
katilimcilarin %45°1 (27) katillyorum yanitim verirken, %23,3’t (14) kesinlikle
katiltyorum, %15°1 (9) kararsizim, %11,’s1 (7) katilmiyorum ve %5°1 (3) ise kesinlikle

katilmryorum yanitin1 vermistir.

Cizelge 4.21. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 9 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Amirim problemlere alternatif | Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0
¢Oziim tarzlar1 bulmakta Katilmiyorum 2 3,3
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zorlanmaz Kararsizim 5 8,3

Katiliyorum 31 51,7

Kesinlikle Katiliyorum 16 26,7

Katilimeilarin %51,7°si (31) “Amirim problemlere alternatif ¢oziim tarzlari bulmakta
zorlanmaz” goriisiine katiliyorum yanitim1  verirken, %26,7’si  (16) kesinlikle
katiltyorum, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum, %8,3’1 (5) kararsizim ve %3,3°1 (2)

katilmiyorum yanitin1 vermistir.

Cizelge 4.22. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 10 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0
Amirim gorevin istenilen
Katilmiyorum 1 1,7
standartlarda ifasi i¢in
Kararsizim 5 8,3
personeli i¢in gerekli
) Katiliyorum 32 53,3
koordinasyonu yapar
Kesinlikle Katiltyorum 16 26,7

“Amirim gorevin istenilen standartlarda ifasi i¢in personeli i¢in gerekli koordinasyonu
yapar” goriisiine katilmeilarin 9%53,3°0 (32) katiliyorum yanitini verirken, %26,7’si
(16) kesinlikle katiliyorum, %10°u (6) kesinlikle katilmiyorum, %8,3’sii (5) kararsizim

ve %1,7’si (1) ise katilmiyorum yanitini vermistir.

Cizelge 4.23. isletme Basaris1 Olcegi Soru 11 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmryorum 6 10,0

Amirim uygun durumlarda Katilmiyorum 2 3,3
astlarin karar alma siirecine Kararsizim 7 11,7
aktif olarak katilmasini saglar Katiliyorum 26 43,3
Kesinlikle Katiliyorum 19 31,7

Katilimcilara yoneltilen “Amirim uygun durumlarda astlarini karar alma stirecine aktif
olarak katilmasini saglar” goriisiine katilimcilarin %43,3’i (26) katiliyorum, %31,7si
(19) kesinlikle katiliyorum, %11,7’si (7) kararsizim, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum

ve %3,3’1 (2) katilmiyorum seklinde yanit vermistir.
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Cizelge 4.24. Isletme Basaris1 Olgegi Soru 12 Cevap Dagilimi

Degisken Gruplar f %
Kesinlikle Katilmiyorum 6 10,0

Amirim personelinin mesai Katilmiyorum 2 33
siirecinde {istiin ¢calisma Kararsizim 1 1,7
temposu bekler Katiliyorum 22 36,7
Kesinlikle Katiltyorum 29 48,3

Katilimcilarin %48,3’i (29) “Amirim personelinin mesai silirecinde {istiin ¢alisma
temposu bekler” goriisiine kesinlikle katiliyorum yanitin1 verirken, %36,7’si (22)
katiltyorum, %10’u (6) kesinlikle katilmiyorum, %3,3’i (2) katilmiyorum ve %1,7’si

(2) katilmryorum yanitini vermistir.

4.3. GUVENIRLIK ANALIZi VE NORMALLIK TESTi BULGULARI

Aragtirmanin bu boliimiinde dlgeklere iliskin giivenirlik analizi bulgularina, normallik
testi bulgularina ve faktor analizi bulgularina yer verilecektir. Bu dogrultuda oncelikli

olarak giivenirlik analizi bulgularini incelemekte yarar vardir.

Cizelge 4.25. Olgeklere Iliskin Giivenirlik Analizi Bulgular

Olgekler Giivenirlik Diizeyi Madde Sayis1
Isletme Basarisi ,935 6
Yonetici {radesi ,983 12

Glivenilirlik analizinin yorumu su sekildedir:
0 <a<0.40 : giivenilir degil0.40 < a < 0.60 : diisiik giivenilirlik
0.60< o < 0.80 : oldukga giivenilir0.80 < a < 1.00 : yiiksek giivenilirlik

Buna gore isletme basaris1 ve yonetici iradesi oOlgekleri i¢in yliksek giivenilirdir

sonucuna ulasilmaktadir.
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Cizelge 4.26. Normallik Testi Bulgular1

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Olgek Statistic Df Sig. | Statistic | df Sig.
Isletme Basaris1 ,152 60 ,001 917 60 ,001
Yonetici Iradesi 214 60 ,000 ,802 60 ,000

Normallik testinin yapilmasindaki temel amag¢ arastirmada kullanilan verilerin normal
dagilima sahip olup olmadiginin belirlenmesidir. Bu sayede yapilacak fark analizlerinde
parametrik ya da parametrik olmayan testlerin kullanilmasina karar verilmektedir.
Verilerin normal dagilima sahip olmasi halinde parametrik testler, verilerin normal

dagilima sahip olmamasi halinde ise parametrik olmayan testler kullanilmaktadir.
Hy: %95 giiven diizeyinde seri normal dagilima sahiptir.
Hy: %95 giiven diizeyinde seri normal dagilima sahip degildir

Hem Kolmagorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk degerleri incelendiginde sig. degeri
0,05’ten kii¢iik oldugundan Hy RED, %95 giiven diizeyinde seri normal dagilima sahip
degildir sonucuna varilmaktadir. Bu dogrultuda yapilacak fark analizlerinde parametrik

olmayan testler kullanilacaktir.

4.4. FARK TESTi BULGULARI

Aragtirmanin bu boliimiinde de katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore isletme

basaris1 ve yonetici iradesi algilarmin farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi

amagclanmaktadir.
Cizelge 4.27. Cinsiyete Gore Fark Analizi
Olgek Cinsiyet N Ort. S.S t P
. Erkek 36 3,59 1,07
Isletme Basarisi -1,105 | ,274
Kadin 24 3,86 ,84
. Erkek 36 3,71 1,22
Yonetici Iradesi -1,686 | ,097
Kadin 24 3,16 ,83

Hy: Cinsiyete gore katilimcilarin isletme basaris1 ve yonetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
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H,: Cinsiyete gore katilimcilarin isletme basarisi ve yoOnetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Cinsiyet degiskeni 2 segenekli bir degisken oldugundan parametrik olmayan testlerden
Mann Whitney U Testi kullanilmistir. Yapilan fark testi sonucunda %95 giiven
diizeyinde katilimcilarin cinsiyetlerine gore isletme basaris1 (p=0.274) ve yonetici

iradesi (p= 0.097) algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanmamagtir.

Cizelge 4.28. Medeni Duruma Gore Fark Analizi

Olgek Medeni N Ort. S.S t p

Durum

) Evli 41 3,73 95

Isletme Basarisi 311 , 758
Bekar 19 3,64 1,10

_ Evli 41 4,01 1,02

Yonetici Iradesi 1,147 ,260

Bekar 19 3,64 1,22

H,: Medeni duruma gore katilimcilarin isletme bagarisi ve yonetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,: Medeni duruma gore katilimcilarin igletme basaris1 ve yoOnetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Medeni durum degiskeni 2 secenekli bir degisken oldugundan parametrik olmayan
testlerden Mann Whitney U Testi kullanilmistir. Yapilan fark testi sonucunda %95
giiven diizeyinde katilimcilarin medeni durumlarina gore isletme basarist (p=0.758) ve

yonetici iradesi (p= 0.260) algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga

rastlanmamuistir.
Cizelge 4.29. Yasa Gore Fark Analizi
Olgek Yas N Ort. S.S F P
26 —35 21 3,19 1,08
i 36 —45 23 3,96 72
Isletme ’ 2 3,495 | ,021
Basarisi 46 — 55 10 3,80 1,15
55+ 6 4,30 ,58
26 -35 21 3,29 1,35
Snetici 36 —45 23 4,27 57
Yonetici ’ ’ 3,749 | 016
Iradesi 46 — 55 10 4,09 1,22
55+ 6 4,20 ,56
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H,: Calisma durumuna gore katilimcilarin igletme basarisi ve yonetici iradesi

algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,: Calisma durumuna gore katilimcilarin igletme basarisi ve yonetici iradesi

algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Calisma durumu degiskeni 2’den fazla segenekli bir de§isken oldugundan parametrik
olmayan testlerden Kruskal Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan fark testi sonucunda
%95 giliven diizeyinde katilimcilarin yaglarina gore igletme basarisi (p=0.021) ve
yonetici iradesi (p= 0.016) algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga
rastlanmistir. Yapilan incelemelerde 26 — 35 yas araligindaki katilimcilarin hem isletme

basarist hem de yonetici iradesi algilarinin diger katilimcilara gore daha diisiik oldugu

belirlenmistir.
Cizelge 4.30. Egitim Diizeyine Gore Fark Analizi
Olgek Egitim Diizeyi N Ort. S.S F P
[kogretim 2 4,08 11
. ,536 ,660
Isletme Lise 8 393 ,95
Basarisi Lisans 19 3,80 ,96
Lisanststi 31 3,55 1,05
[k gretim 2 4,04 ,05
,159 ,924
Y onetici Lise 8 4,08 51
Iradesi Lisans 19 3,77 1,14
Lisansusti 31 3,90 1,22

H,: Egitim diizeyine gore katilimcilarin isletme basaris1 ve yonetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,: Egitim diizeyine gore katilimcilarin isletme basarisi ve yonetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Egitim diizeyi degiskeni 2’den fazla secenekli bir degisken oldugundan parametrik
olmayan testlerden Kruskal Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan fark testi sonucunda
%95 giiven diizeyinde katilimcilarin egitim diizeylerine gore isletme basarisi (p=0.660)
ve yonetici iradesi (p= 0.924) algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga

rastlanmamuistir.
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Cizelge 4.31. Mesleki Deneyime Gore Fark Analizi

Olgek Mesleki Deneyim N Ort. S.S F P
1-5Y1l 6 3,11 1,01
Isletme 5-10 Y1l 13 3,15 1,04
3,857 | ,108
Basarisi 10—20 Yil 27 4,01 75
20 + Y1l 13 4,01 1,02
1-5Y1 6 3,26 1,50
Yonetici 5-10 Y1l 13 3.41 1,40
. 1,944 | ,116
Iradesi 10-20 Y1l 27 4,18 72
20 + Y1l 13 4,10 1,07

H,: Mesleki deneyime gore katilimcilarin isletme basarisi ve yonetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.

H,: Mesleki deneyime gore katilimcilarin isletme basarisi ve yonetici iradesi algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Mesleki deneyim degiskeni 2’den fazla segenekli bir degisken oldugundan parametrik
olmayan testlerden Kruskal Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan fark testi sonucunda
%95 giliven diizeyinde katilimcilarin mesleki deneyimlerine gore isletme basarisi
(p=0.108) ve yonetici iradesi (p= 0.116) algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir

farkliliga rastlanmamustir.

Cizelge 4.32. Katilimcilarin Meveut Kurumlarindaki Mesleki Deneyimlerine Gore Fark

Analizi
Olcek Mevcut Kurum N Ort. S.S F p
0-1Yil 6 3,55 ,88
isletme 1-5Y1 15 291 1,01
Basaris! 5-10Yil 7 3,80 ,69 4,424 | ,004
10-20 Yil 25 4,10 ,66
20 + Yil 7 4,00 1,41
0-1Y1 6 4,08 ,56
Yénetici 1-5Y1l 15 3,02 1,51
iradesi 5-10Yil 7 4,02 11 4,246 ,005
10-20 Yil 25 4,34 ,61
20+ Yil 7 3,86 1,38

Hy: Mevcut kurumdaki mesleki deneyime gore katilimcilarin isletme basarist ve

yonetici iradesi algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
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H,: Mevcut kurumdaki mesleki deneyime gore katilimcilarin igletme basarist ve

yonetici iradesi algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Mevcut kurumdaki mesleki deneyim degiskeni 2’den fazla segenekli bir degisken

oldugundan parametrik olmayan testlerden Kruskal Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan

fark testi sonucunda %95 giiven diizeyinde katilimcilarin mevcut kurumdaki mesleki

deneyimlerine gore isletme basaris1 (p=0.004) ve yonetici iradesi (p= 0.005) algilarinda

istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Yapilan incelemelerde mevcut

kurumunda 1 — 5 y1l araliginda deneyime sahip katilimcilarin hem isletme basaris1t hem

de yonetici iradesi algilarinin diger katilimcilara gore daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Cizelge 4.33. Korelasyon Analizi

Degiskenler Isletme Basarisi Yénetici fradesi
Isletme Basarisi 1 ,851 (,000)
Yonetici Iradesi ,851 (,000) 1

Isletme basaris1 ile yonetici iradesi arasindaki iliski incelendiginde bu iliskinin

istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte iki degisken arasinda

pozitif yonlii ve ¢ok gii¢lii bir iliski oldugu belirlenmistir.
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5. SONUC

Rekabet, giiniimiiz diinyasinin 6nemli olgularindan birisi olup hayatin hemen her
alaninda yiiksek seviyede varligini hissettirmektedir. Isletmeler arasi rekabet de hem
kiiresellesme hem de teknolojik gelismelerle birlikte en iist seviyeye ¢ikmig durumdadir.
Her isletme hem karliligini arttirma hem de siirdiiriilebilirligini saglama adina mevcut
kaynaklarindan en yiiksek verimlilikle faydalanma c¢abasi i¢erisindedir. Bununla birlikte
isletme kaynaklarindan belki de en 6nemlisi olan insan giiciinden en yiiksek verimlilikle
faydalanabilmek i¢in ise isletme yonetimine 6énemli sorumluluklar diismektedir. Isletme
yonetimleri bu sorumlulugu yoneticilere yiiklerken, isletmenin basarisinda yoneticilerin
calisanlar ile paydaslar arasinda sagladigi etkin yapi1 6nemli bir rol {istlenmektedir.
Calisma kapsaminda da bu gercekler 1s18inda yonetici iradesi ile isletme basarisi
arasindaki iligkinin varligi sinanmistir. Bu dogrultuda saha calismasi yapilmis ve elde
edilen veriler {izerinden bulgulara ulasilarak tespitlerde bulunulmustur. Arastirmanin

orneklemini olusturan katilimcilarin demografik 6zellikleri su sekildedir:
e Katilimeilarin %60°1 (36) erkek, %40°1 (24) kadindir.
e Katilimcilarin %68,3°1 (41) evli, %31,7’si (19) bekardir.

e katilimcilarin %38,371 (23) 36 — 45 yas araligindayken, %35°1 (21) 26 — 35 yas
araliginda, %16,7’si (10) 46 — 55 yas araligindadir. Katilimcilarin %10°u (6) ise

55 yasin {lizerindedir.

e Katilimeilarim %51,7’s1 (31) lisansiistii mezuniyet diizeyine sahipken, %31,7’s1

(19) lisans, %13,3’1i (8) lise ve %3,3°1 (2) ilkdgretim mezunudur.

e Katilimeilarm %45°1 (27) 10 — 20 yil araliginda, %21,7’si (13) 5 — 10 yil
araliginda ve %10’u (6) 1 — 5 yil araliginda mesleki deneyime sahiptir.
Katilimeilarin yine %21,7’si (13) 20 yilin iizerinde mesleki deneyime sahipken,

%1,7’s1 (1) de 1 yilin altinda mesleki deneyime sahiptir.

e Son olarak katilimcilarin %41,7’si (25) 10 — 20 yil araliginda, %25°1 (15) 1 — 5
yil araliginda ve %11,7’s1 (7) 5 — 10 y1l araliginda mevcut kurumlarinda mesleki

deneyime sahiptir. Katilimcilarin yine %11,7’si (7) 20 yilin iizerinde mevcut
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kurumunda mesleki deneyime sahipken, %10’u (6) da 1 yilin altinda mevcut

kurumunda mesleki deneyime sahiptir.

Bu orneklem kapsaminda yapilan analizler sonucunda ise yonetici iradesi ile isletme
basarist arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ¢ok kuvvetli bir iliskiye
rastlanirken katilimcilarin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, egitim diizeylerine ve
mesleki deneyimlerine hem yonetici iradesi hem de isletme basaris1 goriislerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Yasa ve mevcut kurumdaki
mesleki deneyime gore hem yonetici iradesi hem de isletme basarisi goriislerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanirken, 26 — 35 yas araligindaki
katilimcilarin hem isletme basarist hem de yonetici iradesi algilarinin diger katilimcilara
gore daha diisiik oldugu, mevcut kurumunda 1 — 5 yil araliginda deneyime sahip
katilimcilarin hem isletme basaris1 hem de yonetici iradesi algilarinin diger katilimcilara
gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Konuya iligkin literatiire bakildiginda bu
calismalardan birinde Sen (2011), yapmis oldugu calismada yonetici davranislari ile
isletme basarisi arasindaki iliskiyi incelemis ve katilimcilarin cinsiyetlerine gore
katilimc1 goriislerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklili§a rastlamamistir ki bu
yoniiyle bu calismada elde edilen bulgu ile benzer bir bulguya ulastigindan s6z etmek
mimkiindiir. Sen (2011), yapmis oldugu c¢alismada yasa gore anlamli farkliliga
rastlarken bu anlamda da benzer bir bulguya ulasmistir. Buna karsin bu arastirmada elde
edilen bulgulardan farkli olarak medeni durum ve egitim diizeyine gore de katilimeilarin
yonetici iradesi — igletme basarisi iligkisine iliskin goriislerinde anlamli farklilik oldugu
bulgusuna ulasmistir. Konuya iliskin bir diger benzer ¢alismada Ilgiin (2011) ise
cinsiyete, medeni duruma yasa ve egitim diizeyine gore katilimcilarin goriislerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlamazken, mesleki deneyime gore anlaml
farkliliga rastlamis ve katilimcilarin mesleki deneyimleri arttik¢a yonetici iradesi —

isletme basarisi iliskisine yonelik goriislerinin kuvvetlendigi bulgusuna ulagmistir.

Sonug¢ olarak yonetici, isletme paydaslar1 ile ¢alisanlar arasinda koprii gorevi
gormektedir. Isletme paydaslarinin beklentileri ile ¢alisanlarin beklentilerinin kesistigi
noktada igletmeler maksimum basariya ulagmaktadir. Yoneticilerin temel gorevi de
isletme paydaslarinin beklentileri ile ¢alisanlarin beklentilerini birbirine yaklagtirmak ve

her iki tarafin da beklentilerini karsilamak adina kararlar almaktir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgulara bakildiginda yonetici iradesi ile isletme

basarist arasinda pozitif yonlii cok giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir ki bu da 6ziinde
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yOnetici iradesinin isletme basarisi tizerindeki etkilerini ortaya koymak adina énemli bir

gostergedir.
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7. EKLER

7.1. EK 1: ANKET FORMU

Degerli Katilimct;

Diizce Universitesi Toplam Kalite Yonetimi boliimiinde “Yénetici Iradesinin Isletme
Basarisina Etkileri” adi ile yiiriitiilen bu arastirmaya katiliminiz bizim i¢in degerlidir.
Asagida yer alan sorularda herhangi bir dogru cevap bulunmamakta olup, yalnizca
kisisel fikirleriniz incelenmektedir. Arastirma verileri sakli tutulacaktik. Katiliminiz igin

tesekkiirler.
Demografik Ozellikler
1. Cinsiyet
Erkek () Kadin ()
2. Yasmiz
18-25() 26—35() 36—-45()46—-55()55+()
3. Medeni Durumunuz
Evli () Bekar ()
4. Egitim Diizeyiniz
[Ikogretim () Lise () Lisans () Lisansiistii ()
5. Mesleki Deneyiminiz
O0-1Yd()1-5Yd()5-10Y1l()10-20 Y1l ()20+ Y1l ()
6. Mevcut Kurumunuzda Deneyim Siireniz

0-1Yil()1-5Y1l()5-10Yil()10—20Yil()20+Yil ()
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7.2. EK 2: iISLETME BASARISI OLCEGI

Maddeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Rakiplerimizle karsilastirildiginda
firmamiz daha basarilidir.

2. Rakiplerimizle karsilastirildiginda
firmamizin pazar pay1 daha biiyiiktiir.

3. Rakiplerimizle karsilagtirildiginda
firmamiz daha hizli biiylimektedir.

4. Rakiplerimizle karsilastirildiginda
firmamiz daha karlidir.

5. Rakiplerimizle karsilagtirildiginda
firmamiz yenilik¢idir

6. Rakiplerimizle karsilastirildiginda
firmamiz daha biiyiiktiir.
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7.3. EK 3: YONETICi iRADESI OLCEGI

Maddeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katihhyorum

1. Amirim astlarina yardimda
bulunmaktan ¢ekinmez.

2. Amirim yetersiz isi elestirir.

3. Amirim astlarin problemlerini
dinlemek i¢in zaman ayirir

4. Amirim astlarma her konuda
destekleyici olur.

5. Amirim personelin 6zelligine gore
kimi nerede ve nasil kullanacagini belirler

6. Amirim astlarmin Onerilerine agiktir.

7. Amirim goérevini yapan ve yapmayana
hak ettigi 6l¢iide davranir.

8. Amirim personelin performanslarinin
kesin standartlarini belirler.

9. Amirim problemlere alternatif ¢dziim
tarzlar1 bulmakta zorlanmaz

10. Amirim gérevin istenilen standartlarda
ifas1 i¢in personeli igin gerekli
koordinasyonu yapar.

11. Amirim uygun durumlarda astlarinin
karar alma siirecine aktif olarak
katilmasini saglar.

12. Amirim personelinden mesai siirecinde
iistiin ¢caligma temposu bekler.
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