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OZET

Endiistriyel olarak 20. yiizyilin sonlarindan itibaren yasanan gelismelerle
birlikte, 6zel sektordeki kurumlarda bir¢ok degisim meydana gelmistir. Yasanan
deneyimler ve duyulan ihtiyaglar dogrultusunda, teknoloji, insan guci, performans
degerlendirme, personel verimliligi, stratejik uyum, stratejik yonetim, planlama,
kalite yonetim sistemi gibi kavramlarin igletmelere girmesi ve sosyal gelismeler hem
kiiresel hem ulusal bazda, her kurumu etkilemistir. Bu degisim ve doniisiimden kamu
kurumlart da etkilenmistir ve etkilenmeye devam etmektedir. 21. yiizyilin
gerekliliklerine ayak uyduramayan ya da atil durumda olan kamu kurumlar ¢agin
gerisinde kalarak vatandasina kaliteli ve saglikli hizmet sunamamaya baglamistir.
Bunun farkina varilmasiyla birlikte 6zel sektérde uygulanan bazi ilkeler ve stratejik
prosediirler kamu kurumlarina uyarlanmaya baslanmis ve bu uygulamalardan da

olumlu sonuglar alindig1 gériilmiistiir.

Bu galismada, yukarida bahsedilen kavramlardan; stratejik uyum ile personel
verimliligi izerinde durulmus ve bu iki kavramin kamu kurumlarinda istihdam edilen
personellerdeki yansimasi degerlendirilmistir. Arastirmada, hem nicel hem nitel
boyutlar1 bulunan karma yontem kullanilmistir. Calismada, 6nce nicel veriler elde
edilmis, ardindan da nitel verilerle ¢alisma tamamlanmistir. Nicel boyutta anket
teknigi, nitel boyutta da goriisme teknigi kullanilmistir. Arastirmaya cevap
bulabilmek icin Gebze Teknik Universitesi’nde uygulanmak uizere, coktan secmeli
bir anket hazirlanmis ve anketin yiizdelik dagilimlarina gore goriisme sorulari
belirlenerek, idari-akademik personelle birebir goriisme yapilmistir. Calismada,
uyum ve verimlilik arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya konmus, bir kamu
kurumunun kendi icinde saglanan uyumun, personellerin verimliligine ve

performansina olumlu etki ettigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Adaptasyon, Personel Verimliligi, Kamu Kurumu.



SUMMARY

With the industrial developments since late 20th century, many changes have
taken place within the organizations operating in the private sector. In line with
organizational experiences and needs, the introduction of concepts such as
technology, manpower, performance evaluation, staff productivity, strategic
adaptation, strategic management, planning, quality management system has affected
every organization both globally and nationally, along with social developments.
Public institutions have also been affected by this change and transformation and
continue to do so. The public institutions that were unable to keep up with the
requirements of the 21st century or implement effective institutional policies have
failed to provide quality and proper services for their citizens, falling behind the era.
With the recognition of this fact, certain principles and strategic procedures
implemented in the private sector began to be adapted to public institutions and
positive results have been obtained from these practices.

In this study, of the above-mentioned concepts, “strategic adaptation” and
“staff productivity” were examined and the reflection of these two concepts on the
staff employed in public institutions was evaluated. For the research, a mixed method
with both quantitative and qualitative dimensions was used. During the research,
quantitative data were obtained first, and then the research was supplemented
qualitative data. The questionnaire technique was used for the quantitative part and
the interview technique was used for the qualitative part. In order to find answers to
the questions of the research, a multiple-choice questionnaire was prepared to be
conducted at Gebze Technical University and the interview questions were
determined according to the percentage distributions of the questionnaire, leading to
one-to-one interviews with the academic and administrative staff. As a result of the
study, it was found that there is a significant correlation between adaptation and
productivity, and it was determined that the adaptation maintained within a public

institution has positive impact on staff productivity and performance.

Keywords: Strategic Adaptation, Staff Productivity, Public Institutions



TESEKKUR

Her seyden once, tez calismamda bana destek olup, bilgi ve deneyimleriyle
yolumu aydmlatan damisman hocam saymm Prof. Dr. Ali Ekber AKGUN’e
tesekkiirlerimi ve siikranlarrmi sunuyorum. Ogrenmeye olan meraklari ile biitiin
cocuklarina 6rnek olan, bana okuma sevgisini ve her seyi sorgulayarak 6grenmeyi
asilayan annem Mediha ERDEN ile babam Dogan ERDEN’e can-1 goniilden
tesekkiir ederim, onlarin hakkini ne yapsam odeyemem. Akademik kariyerine
yillarini veren, azmini ve ¢aligkanligini her zaman 6rnek aldigim canim ablam Zuhal
Arife KUCUK’e, ailecek ondan ¢ok umutlu oldugumuz biricik kardesim Hiiseyin
Enes ERDEN’e; tez c¢alismamdaki manevi desteklerinden, mesleki ve teknik
yardimlarindan dolay: tesekkiir ederim. Degerli arkadaslarim Hatice DEMIRTAS
DOGAN, S. Serda KAYMAN, Ayse Hatun DIRICAN, Pelin DOGAN ile Berivan
TATAR’a bilgi birikimlerini benimle paylastiklar ve destekleri i¢in tesekkiir ederim.
Gorev yaptigim Gebze Teknik Universitesi Personel Dairesi Baskanligi'ndaki
calisma arkadaslarima, amirlerime ve Rektorlik yonetimine anlayislari ve
sagladiklart calisma ortami igin, degerli GTU ailesine, vakit ayirarak anket
caligmasina ve goriismeye katkida bulunduklari i¢in tesekkiirii bir borg bilirim.

Son olarak, benim i¢in bir¢ok fedakarlikta bulunan, her anlamda bana destek
olan, biitiin sartlarim1 kolaylastiran, tek kisilik dev teknik ekibim, hayat arkadasim,
canim esim Adem KOC’a tesekkiir ederim. O olmasaydi bu kadar yol kat

edemezdim, hep var olsun.
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1. GIRIS

Kamu kurumlar1, kurulus amaci itibariyle kar amaci glitmeyen, halka hizmeti 6n
planda tutan, rekabetin ve esnekligin minimum diizeyde oldugu devlete bagl
kurumlardir. Ayrica, vatandasa devlet eliyle belirlenmis standartlarla hizmet sunan,
bu hizmetin her asamasindan sorumlu olan ve iilke genelinde insanlarin istihdamini
saglayan, sosyal devlet gerekliligi olan kurumlardir. Kamu eliyle sunulan bu
hizmetler saglik, egitim, barinma, ulagim basta olmak tizere bir¢ok temel gereksinimi
kapsamaktadir. Kamu kurumlarinin herhangi bir rekabet ortaminda olmamasi, devlet
giivencesi altinda olmaktan kaynakli rahathik ve bir devlet kurumunun kendini
kimseye ispat etmek zorunda olmadig: diisiincesi, birgok kamu personelinin degisim
ve yeni kamu yonetim dizenine direng géstermesine neden olmustur. Ancak, belli
donemlerde krizlerin yasanmasi, atil durumda kalan kamu kurumlarinin tek tek
kapatilmas1 ya da ozellestirilmesi, bu diisiinceye sahip olan personellerin direncini
kirmig ve onlarin da degisip doniiserek diizene uyum sagladigi goézlemlenmistir.
Kamu kurumlarindaki bu degisim, personellerin uyum saglamasi gereken bir¢ok
kavrami, prosediirii ve bazi sistemleri de beraberinde getirmistir. Bu degisim, Ozel
sektordeki yonetim, istihdam, kalite, performans-verimlilik, strateji gelistirme vb.
gibi konularin kamu sektoriine uyarlanmasi ve uygulanmastyla yiiriitiilmektedir.

Bir kamu kurumunun kaliteli hizmet sunabilmesi i¢in elinde bulunan kisitli
imkanlar1 verimli, iktisath ve etkili kullanabilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in de
kamu yonetiminin; bir kamu kurumunu olusturan en Onemli unsurlarin, maddi,
maddi olmayan ve beseri kaynaklar ile kurumun disinda kalan ama kurumu bir
sekilde etkileyen c¢evre oldugunu g6z Oniinde bulundurmasi; Orgiitsel, cevresel
degiskenleri, teknolojik gelismeleri, mevzuattaki degisiklikleri takip etmesi ve bunu
yaparken de biitiin bu kavramlarin birbiriyle uyum i¢inde olmasima 6nem vermesi
gerekmektedir. Iste bu noktada, Klasik Yonetim Yaklasimi’nda ve isletme
yonetiminde son yillarda Onemli bir yer tutan “Stratejik Adaptasyon” devreye
girmektedir. Adaptasyon (uyum), Orgiitsel kaynaklarin ¢evresel firsat ve tehditlerle
uyumlu hale getirilmesi anlayisina dayanan ve isletmelerin  performans
farkliliklarinin nedenlerini arastiran 6nemli bir arastirma konusudur.

Stratejik adaptasyonun, stratejik yonetim planlamasi igerisinde saglikli bir
sekilde uygulanabilmesi i¢in bazi etmenlere gereksinimi bulunmaktadir. Stratejik

adaptasyonu olusturan etmenler, bir bakima uygulanan stratejilerin uyumlu olup



olmadiginin  gostergesidir. Bu etmenler, Cevresel Faktorler, Orgiit Yapisi ve
Stratejilerin Uygulanmasi olarak siralanabilir. Stratejik adaptasyonun saglikli bir
sekilde bir kamu kurumunda uygulanmasi, hem hizmet kalitesi hem personelin
verimliligi olarak kurumu ileri bir seviyeye tasiyacaktir.

Bu baglamda, calismada kamu kurumlarinda stratejik uyumun personel
verimliligi tizerine etkisi incelenmistir ve ¢alisma dort ana bolimden olusmaktadir.
Birinci bolimde strateji ve stratejik yonetim ile ilgili kavramlar izah edilmistir. Bu
bolimdeki literatiir arastirmasinda, stratejik uyumun iyi anlasilabilmesi i¢in strateji
ve stratejik yonetim kavramlari ele alinarak incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, stratejik adaptasyon tizerinde durulmus, konu
kavramsal olarak ele alinmis ve stratejik adaptasyonu olusturan etmenler,
yaklasimlar incelenmistir. Son olarak bu bélimde, kamu kurumlarindaki stratejik
yonetimin gelisimi, stratejik adaptasyonun durumu ve gerekliligi ayrintili olarak
incelenmistir. Kamu kurumlarindaki uyumun gerekliligi ve durumu hakkinda bilgi
verilmistir.

Calismanin Uclncu boélimiinde, personel verimliligi ele alinmistir. Bu
boliimde, verimlilik kavrami, verimliligi etkileyen faktorler ve kamu kurumlarinda
personel verimliliginin durumu incelenmistir.

Calismanin dordiincii bolimi ise, “kamu kurumlarinda stratejik adaptasyonun
personel verimliligi lizerine etkisi” {lizerine c¢alismaya ayrilmistir. Yontem olarak
karma yontem kullanilmis, nicel olarak anket ¢alismasi, nitel olarak ise goriisme
yapilmistir. Nicel veriler elde etmek amaciyla konuyla ilgili diger anketler
incelenerek bir anket hazirlanmistir. Gebze Teknik Universitesi’nde uygulanan bu
ankete 232 kisi katilmistir. Katilimcilarin 124’1 akademik personel, 108’1 ise idari
personeldir. Anketin sonuglar1 i¢in SPSS 23 programi kullanilmis, frekans dagilimi
analizi yapilmig ve bulgular degerlendirilmistir. Yapilan analizlerden yola ¢ikilarak
nitel ¢alisma igin goriigme sorular1 hazirlanmig, akademik ve idari personellerle

birebir goriismeler yapilmstir.



2. STRATEJI VE STRATEJIK YONETIM

2.1. Strateji Kavramm

Strateji, kelimesi kok olarak strategos kelimesinden gelir, eski Yunancada
"Generalin Sanat1" anlamindadir. Strategos, Eski Yunan generallerindendir ve bu
sOzcliglin ona ithafen kullanildig: iddia edilir. Bu kelime, Eski Yunanca’da “stratos”
(ordu) ve “ago” (yon tayin etmek) kelimelerinden olusur. Latin dilinde ise strateji;
yol, ¢izgi olarak tarif edilmektedir. Strateji kelimesi, Osmanlica’ya ordulart bir
yerden bir yere aktarma manasinda “sevk-iil ceys” olarak ge¢mistir. Askeri anlamda
ise, savasta izlenecek yol, genel savas plani ve savasin kazanilmasini saglayacak olan
temel verilerin tlimiidiir. Bu baglamda, once diigmanmi tanimak, giicli ve zayif
yonlerini bulmak-bilmek, savas meydanini iyi ¢oziimlemek, diismanin nereden ataga
gececegini 1yl analiz etmek ve buna gore savasta izlenecek yolu ortaya koymak
gerekir. Kullanilacak techizatlar, askerlerin dizilimi gibi yollarin tiimii stratejiyi
olusturur. Planlama, yonetme ve sonug¢ alma; stratejinin temelini olusturmaktadir. Bu
kapsamda, yonetimin, askeri olarak birbirine benzedigini; hatta baz1 durumlarda ayni
Ozellikleri tasidigimi  goriilmektedir. Stratejinin  farkli ¢evrelere gore farkh

tanimlamalar1 bulunmaktadir.

Sozlik anlami “bir amaca varmak i¢in eylem birligi saglama ve diizenleme
sanati, bir alanda istenilen sonuca, hedefe ulasmak amaciyla uygulanabilecek temel
yonetim usulleri ve takip edilecek metotlarin hepsi” olarak ifade edilmektedir.
Yonetim literatliriinde ise strateji, “bir organizasyonun amacina ulagsmak ig¢in
izleyecegi yollar, metotlar” olarak kullanilmaktadir. Tiirk Dil Kurumuna gore ise
strateji, Bir ulusun veya uluslarin, sulh ve muharebe zamaninda benimsenen
prensiplere destek vermek amaciyla politik, iktisadi, ruhani ve askeri disiplinleri bir

arada kullanma sanati, sevkiilceys, izlem.

Strateji, 6zel, kamu alan1 ve kar amaci glitmeyen alanlarda hizmet veren tiim
organizasyonlarda, hedeflerin belirlenmesine ve bu hedeflere ulasabilmek igin
yapilmasi gereken islemlerin belirlenmesine imkan sunan bir yaklasimdir (Web 4,
2010). Strateji, kuruma yon vermek ve pazarda tstiinliigii saglamak amaciyla, kurum

ve cevresinin siirekli ¢ozlimlenerek adaptasyonu saglayacak hedeflerin belirlenmesi,



yapilacaklarin planlanmast ve lazim olan techizat ve maddi kaynaklarin yeniden

tertip edilmesi strecidir (Dinger, 1998).

Strateji, durumlardan en iyi sekilde faydalanmak ve basariy1 saglama almak
amaciyla yapilan karar verme siireclerinin ve yiiriitiilen uygulamalarin hepsi olarak

da nitelendirilebilir (Cetin ve Mutlu, 2009).

Diger bir tamima gore ise strateji; degisen cevresel ve sekiler faktorler
kapsaminda en az zararla isletmenin varligim siirdiirmesi ve kalic1 olmak ic¢in bu
faktorleri kendine adapte edebilmesidir. Strateji, baglantili oldugu organizasyon ile
dis cevrenin Adaptasyonu olarak da tammlanmaktadir. Orgiitiin icinde bulundugu
organizasyon-cevre-calisanlar arasindaki etkilesim olarak da tanimlanmaktadir.
Porter stratejiyi “bir seri farkli aktiviteleri igceren, essiz ve degerli bir konum
yaratmak olarak tanimlamistir. Porter’a gore strateji bir seyleri daha iyi yapmakla
ilgili degil, bir seyleri farkli sekilde yapmakla ilgilidir. Ansoff’a gore ise strateji;
birbirinden bagimsiz sekilde ele alinmasi gereken bir planlama siirecidir. Ansoff
stratejiyi kismi belirsizlik durumlarinda alinan kararlarin tiimii olarak tanimlamustir.
Bunun icin sdreci planlamak énemlidir. Yani strateji resmi bir planlama surecidir.
Ayrica Ansoff, stratejiyi, isletmenin uzun donemli hedeflerinin amaclarmin tespit
edilmesi ve bu amaglara varmak i¢in kurum kaynaklarinin aktive edilmesini saglayan
biitiinsel bir plan olarak tanimlamaktadir (Ansoff, 1965). Chandler ise stratejiyi,
isletmenin en birinci hedeflerine ulasabilmesi i¢in belirgin ve toplamsal bir diisiince
olarak tanimlamaktadir. Drucker ise stratejiye farkli bir yorum getirmis, ekip
liderinin vizyonu olarak, hasim ya da rakiplerden kurtulmak i¢in ortaya konmus

politika ve taktikler olarak tanimlamistir (Drucker, 1985).

Mintzberg stratejiyi, bir organizasyonun amaclari, kararlari ve faaliyetlerini
biitiinlestirmis plan veya model olarak belirlemistir. (Mintzberg, Quinn ve Ghoshal,
1998). Mintzberg stratejiyi 5 farkli sekilde belirlemistir. Mintzberg’in Strategy Safari
adli kitabinda belirttigi “5SP Modeli” asagidaki gibidir.

1-Plan

2- Ploy (Manevra)

3-Pattern (Model)

4- Position (Pozisyon-Konum)

5- Perspective (Bakis Agisi)



Henry Mintzberg’e gore stratejiler her zaman planli ve gercekei bir sekilde
ortaya ¢cikmamistir. Kurumun-igletmenin bazi durumlarda karsi karsiya kaldig: tehdit
ve firsatlara bir tepki olarak ortaya ¢ikmistir. Mintzberg’ e gore strateji isletmelerin
ne yapmayi planladiklar1 degil (deliberate), gercekte ne yaptiklaridir (emergent). Bu
anlayisa dayanarak Mintzberg stratejiyi; “Bir hiikim ve hareket siirecinde ortaya
cikan bir tablo” olarak tanimlamistir. Bu tablo planlanmig fiillerin veya
planlanmamis emprovize fiillerin bir neticesi olarak meydana gelebilmektedir.
Mintzberg stratejik yonetim diisiincesinin gelisim siirecinde on farkli diisiince
Okulunun oldugunu belirtmektedir (Mintzberg, 1998). Tasarim Okulu, strateji
olusturma siirecini, tehditler ve firsatlar arasinda adaptasyonu saglamak olarak
tanimlarken Planlama Okulu bi¢imsel bir siire¢, Konumlandirma Okulu ise analitik
bir siire¢ olarak goriir. Bu Okullar arasinda Tasarim Okulu stratejinin bilinen en eski
okul olarak ilk sirada yer almaktadir. Mintzberg, James Waters ile yaptig
“Durumsalligin  Geregi Olarak Dogaglama (Emergent) Strateji” c¢aligmasinda

stratejiyi Tablo 2.1’deki gibi siralamistir.

Tablo 2.1. Strateji ve Ozellikleri

STRATEJi OZELLIiKLERI

Stratejiler resmi planlar ile olusturulur.Talepler ve beklentiler yonetim tarafindan
Planh net bir sekilde belirlenmistir. Bu stratejiler herhangi bir olumsuzluk olmamasi

halinde sonuca kararl1 bir sekilde ulagir.

Stratejiler, vizyon sahibi bir yonetici ya da liderin bagimsiz, 6zgiir, yenilikei,

proaktif bakis agisina bagli olarak olusur: Bir o6nderin liderligindeki faal
Girisimsel . . . . .

organizasyonlarda stratejiler lidere meydana gelmektedir. Stratejiler tamamen

programli degildir ve genel olarak dogaglama gergeklesir.

Stratejiler, tim kurumun ya da isletmenin ortak vizyonlarindan ve degerlerinden

olusur. Kurum gevresel faktorlere ve herhangi bir olumsuzluga karsi proaktif bir
Diisiinsel (ideolojik) o ) o o

tavir igindedir. Hedeflerden ayrilma gibi bir durum s6z konusu degildir. Ayrica

stratejiler daima planhdir.

Stratejiler smirli sekilde olusturulur. Orgiitsel davranislar1 smirlayan lider;
Semsiye karmasiklik ve belirsizlik ortamlarinda hedefe ulagmak icin sinirlari tespit eder.

Stratejilerin bir kismi programli bir kismu da emprovizedir.

Proses Stratejiler bir ilerlemenin Grunldr. Liderler stratejinin suregsel faaliyetlerinden
sorumludur, ihtiva iiretme ve siirecin altim1 doldurma ile ilgili durumlardan
uygulama yapan ¢alisan sorumludur. Stratejilerin bir kismit programli bir kismu da

emprovizedir



Tablo 2.1.’in Devami

Stratejiler uygulama birimleri iginde meydana gelir. Bunlar kurumun diger
bélimleri ile zaman zaman bagimsiz zaman zaman da cansiz bir baglanti
Baglantisiz icindedir ve bazi durumlarda kurumun hedefleri ile 6rtigmeyebilirler. Stratejiler
uygulama yapanlar bakimindan programli olsa bile 6rgit bakimindan

emprovizedir.

Stratejiler liderlerin anlasmasindan ve ortak bir paydada birlesmesinden dogar.
Uzlasim Ana yOnetimin strateji yaratmada rahat hareket ettigi durumlarda ortaya ¢ikar ve

stratejiler gogu zaman emprovizedir.

Stratejiler cevresel faktorlerin devreye girmesiyle olusur. Cevre, kuruma

Zorl dogrudan ya da dolayli olarak teknolojik, ekonomik veya mevzuat veya bazinda
orlama
standartlar getirerek stratejiyi mecbur kilar. Bu halde stratejiler zorunlu olarak

emprovizedir ancak kurum bunlari programli yapabilir.

Kaynak: (Web 2, 2011)

Mintzberg, biitiin bu stratejilerin uygulamada bir bilesen seklinde ortaya

ciktigini ve bunlarin ister istemez etkilesim halinde oldugunu savunmaktadir.

Miles ve Snow ise tiim oOrgiitlerin kendi endiistrisindeki diger orgiitlerle
karsilastirilinca dort kategoriden birine girdigi bir tipoloji siniflandirmasi yapmustir.
Miles ve Snow’a gore, her tipin hitap ettigi piyasaya gore kendine 6zgii bir stratejisi
vardir ve her biri kendi piyasa stratejisi ile adaptasyonlu olan belli bir teknoloji, yap1

ve sure¢ konfigtirasyonuna sahiptir (Miles and Snow et all., 1978).

Snow ile Miles’in strateji tipolojisi ii¢ hususun Onemini vurgulamaktadir
(Matsuno and Mentzer, 2000).

» Isletme cevresini anlama diizeyine gore strateji secer.

* Segilen strateji belirli performans boyutlarina odaklanmay1 saglar.

« Isletme belirlenen performanslarda iyi sonug almaya ¢alisir.

Snow ile Miles strateji tiplerini; savunmaci, Oncl, analizci ve tepki verici
olarak dort tip olarak adlandirilmistir. Miles ve Snow’un belirledigi bu dort strateji

tipi su sekilde belirtilebilir (Miles and Snow et all., 1978).

1. Savunmaci: Ust yonetimin sabit yapida oldugu, muhafazakar, belli bash
degerleri tasiyan kapali orglitlere hitap eden bir stratejidir. Bu yapidaki orgiitler,
mevcut durumu korumak, istikrarli alan olusturmak i¢in sinirl tiretim yapmaktadirlar
Koruyucu Kiiltiir 6zelligini tasiyan kurumlarin strateji prosesi planlama ve

¢cozimlemeye ehemniyet verme, ortaya ¢ikan sorunlara ¢6ziim bulmay1 birinci sirada
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tutma olarak tanimlanabilir. Savunmaci kurumlar yiiksek nitelik, iyi hizmet ve uygun

fiyat gibi faydaya dayali egemenligini muhafaza etmeye calisir (Eker, 2013).

2. Oncl: Yeniliklere ve gelisime acik, disa doniik yapida olan stratejilerdir.
Duraganliga tahammiilleri yoktur. Ozgiinliik ve yenilikle varliklarim siirdiiriirler. Bu
tip stratejilerin uygulanmasinda liderlik de ¢ok onemlidir. Liderin de yenilik¢i, disa
doniik ve risk alabilen yapida olmasi gerekmektedir. Daima canli ve dinamik

yapidadirlar. Anahtar kelimesi “yenilik”tir (Eker, 2013).

3. Analizci: Oncii ve Savunmaci strateji tiplerinden farkli olarak ne ¢ok
duragan ne de fazla hareketlidir. Mevcut durumu planli bir tutumla inceleyip eldeki
verilere gore girisimde bulunur. Aceleci davranmadan, planl bir sekilde riski en aza
indirerek strateji gelistirir. Degisim yaparken rakiplerinin stratejilerini inceleyerek
onlarin diistiigii hataya diismemeye dikkat ederler. Garantici ve temkinlidir. Anahtar

kelimesi “denge”dir (Eker, 2013).

4. Tepkici: Bu yapidaki orgiitler degisken ve sabit olmayan bir adaptasyon
gostermektedir. Degisen ¢evre kosullarina ve baskiya gore tavir sergilemektedirler.
Istikrarl bir istikrarsizlik mevcuttur. Diizensizlik ve degiskenlik baskindir. Anahtar

kelimesi “istikrarsizlik”tir (Miles and Snow, 1978).

Tablo 2.2. Snow ve Miles’in Strateji Tipolojisi

STRATEJI AMACLAR CEVRE |YAPISAL OZELLIKLER

Savunmact Stabilite ve etkinlik  |Stabil Siki kontrol; yaygin isboliimii;
yiksek derecede formallesme;

merkezilesme

Analizci Stabilite ve esneklik [Degisken  [Orta derecede merkezi kontrol;
giincel faaliyetler lizerinde siki

lkontrol; yeni tesebbiisler ig¢in

diisiik diizeyde kontrol
Oncil Esneklik Dinamik  |Gevsek bir yapi1; yaygin olmayan
isbolimii, disuk dereceli

formallesme,ademi

merkeziyetgilik.

Kaynak: Robbins, 1990



2.2. Stratejik Yonetim Kavram

Stratejik  yonetim kavrami, 20. ylizyiln yansinda isletme sektoriinde
kullanilmaya baglanilmistir. Yeni kamu ydnetimi anlayisinin bir getirisi olarak
stratejik yonetim; istirak ve saydamlik temelinde programla, uygulamaya gegir,
kontrol sagla ve revize et sarmali igerisinde isleyen bir sistemdir. Stratejik yonetim,
planlama ve programlamaya dayali, uygulamalarinin takip edildigi, performansin
kontrol edildigi ve degerlendirmelerin yapildig1 sistemli ve hareketli bir yonetim
tarzidir (Giil ve Kiarilmaz, 2013). Dinger stratejik yonetimi, “Strateji planlama
yapilabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan aragtirma, analiz etme, degerlendirmeya tabi tutma
ve tercih ¢abalarini, planlamasi yapilan bu stratejileri uygulayabilmek i¢in isletme ici
tiim Onelemlerin alinarak faaliyete gecirilmesi ve yapilan bu ¢aligmalarin kontrolii ile
ilgili faaliyetlerin tamamini kapsar.” seklinde agiklamaktadir (Dinger, 2007).
Stratejik yonetimle ilgili yazinda yer alan tanimlamalar kisaca asagidaki gibidir. Eren
stratejik yonetimi;

“Stratejilerin diisiiniilmesi i¢in gerekli veri arastirma, tetkik ve degerlendirmeleri,
uygulamaya koymadan hedeflerle ortiismesi bakimindan tekrar kontrol edilmesi ve
uygulama asamasinda da grup i¢i biitiin teknik ve giidiillenme tedbirlerini almay1
iceren ve kurumun birinci dereceden yonetimini yakindan ilgilendirenl bir prosesler
bitiintidir.” seklinde tanimlamistir (Eren, 2005). Orgiitiin, faal ve randimanli olarak
var olmasi ve varligini siirdiirebilmesi i¢in stratejik yonetim ti¢ asamadan meydana
gelmektedir Bunlar, “Stratejik Planlama”, “Stratejinin Uygulanmasi”, “Stratejilerin
Denetimi ve Degerlendirilmesi”dir (Sobaci, 2008). Stratejik yénetim ¢evrenin
taranmasti, strateji olusturma, uygulama, ol¢me ve degerlendirmeyi de kapsayan, bir
organizasyonun uzun donem performansini belirleyen yénetsel kararlar ve
faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir” (Akdemir, 2010).

Bu tamimlamalara bakildiginda, stratejik yonetim, belli bir amag¢ igin
kurulmus organizasyonlarin, hedeflerine ulagsmak i¢in izlemesi gereken yonetsel

stirecler olarak tanimlanabilir.

2.3. Stratejik Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Stratejinin kokeni eski yunan mitolojisine kadar gitmektedir, ancak stratejik
yonetimin tarihi son 60 yila dayanmaktadir. 1960 oncesindeki dénemde, Drucker,
1946 yilinda yayinladigi “Concepts Of The Corporations” (Sirketler Kavrami) adli

caligmasiyla isletme diinyasina kilavuzluk etmistir. Fakat, is hayati anlaminda,
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sektoriin 1960’lardan itibaren bicimlenmeye basladigi kabul edilmektedir (Yavuz,

2013). Keskin bir ayrim yapilamasa da bu siire¢, dért donemde incelenebilir.

2.3.1. Klasik Anlayis Donemi (1960-1970)

Ikinci Diinya Savasi1 sonrasinda kalkinma amagl yapilan girisimler ve
isletmelerin kurulmasi, stratejik yOnetimin parlamasim1 ve Onem kazanmasini
saglamistir. Genisleme, satin alma, is alanlar ¢esitliligi gibi kavramlar, bu donemin
odak noktasi olmustur. Ansoff, Chandler, Drucker bu dénemde 6nemli akademik
calismalar yapan kisiler arasindadir. SWOT Analizi, Ogrenme Analizi, BCG Matrisi

Klasik Donemin 6nemli ¢aligsmalarindandir (Yavuz, 2013).

2.3.2. Stratejik Planlama Anlayis1 Donemi (1970-1980)

Klasik donemde temelleri atilan stratejik yonetim bu dénemde yasanan petrol
krizi, enflasyon, piyasalardaki durgunluktan olumsuz anlamda etkilenmistir. Zorlu
gecen bir donem olmasindan dolayr strateji planlamadan ziyade, “nasil strateji
gelistirilir?” odakli bir donem yasanmistir. Bu donemin baslica konusu ise Deger

Zinciri kavramidir. Mintzberg bu donemin 6nemli isimlerindendir (Yavuz, 2013).

2.3.3. Rekabet Stratejisi Anlayis1 Donemi (1980-1990)

Agir piyasa kosullarindan dolayi, bu donemde sirketler globallesmistir. Bu
donemde Porter verimli eserler vermis ve yol gosteren ¢alismalar yapmistir. 5 Giig ve
Stratejik Secim modellerini gelistirilmistir. Bu stratejik yonetim anlayist o
donemlerden bugiine kadar gelmistir. Stratejik yonetimde misyon, vizyon, deger
algisi, orgiit kiiltiirliniin gelismesi ve irdelenmesi bu doneme denk gelmektedir

(Yavuz, 2013).

2.3.4. Kaynaklara Dayah Anlayis Donemi (1990°dan Gunumuize)

Avrupa Birligi’nin kurulmasi, soguk savasin sona ermesi, diger Avrupa
iilkelerinin disa acilmasiyla, dis kaynaklardan i¢ kaynaklara bir yonelim olmustur.
Strateji gelistirmede sirket i¢indeki kaynaklar biiyiik 6neme sahip olmuslardir. Bu
anlayisa gore yetenekli insan giicii ile i¢ kaynaklarin birlesmesi ve stratejik yonetime
bir yon verilmesi hedeflenmistir. Temel Yetkinlik, Deger Sistemi ve Oyun Teorisi
bu donemde ©n plana c¢ikmis; Prahalad ve Hamel yetkinliklerin yaratilmasi
konusunda 6nemli ¢alismalar yapmustir. J. Barney ise VRIO Analizi ile isletmelerin

onem ve degerlerini incelemistir (Yavuz, 2013).



Bahsedilen bu 4 donemin diginda stratejik yonetimin bir de erken donemi
bulunmaktadir. 1900’li yillarin basinda heniiz gelismeyen stratejik yonetim
akademisyenlerden ¢ok is adamlarinin ilgi alaniydi. Henry Ford, Alfred Sloan gibi is
adamlar stratejik yonetim anlayisimi gelistirmek i¢in onemli ¢alismalar yapmislardir.
James Mckinsey ise kurdugu sirketle, akademik tabanli calismalar yaparak

isletmelere strateji liretme ve gelistirmede dnemli katkilarda bulunmustur.

Tirkiye’de ise stratejinin 2000’11 yillarda, bagimsiz bir saha olarak ayrismaya
basladig1 goriilmiistiir (Barca ve Hiziroglu, 2009). Ulkemizde strateji ve stratejik
yonetim alaninda 6zellikle 2000’li yillardan itibaren yapilan aragtirmalarda artis
goriilmektedir. Yerel yazinda strateji alanindaki yabanci dergilerde ¢ikan Tiirk
yazarli makalelere 2000’li yillardan itibaren daha fazla rastlanilmaktadir (Cubukeu,

2018).

3.  STRATEJIK ADAPTASYON

3.1. Stratejik Adaptasyon Kavram

Adaptasyon (Uyum), Tiirk Dil Kurumu’nda “bir biitiinlin parcalar1 arasinda
bulunan uygunluk, ahenk” olarak ifade edilmektedir. Turk litaretriinde, adaptasyon
kavrami yerine; uyum, ahenk, etkilesim, biitiinlesme veya entegrasyon gibi
kavramlar da kullanilmaktadir. Yabanci litaretiirde ise; fit, adaptation, coherence
veya harmony terimlerinin kullanildig1 goriilmektedir (Cubukc¢u, 2018). Adaptasyon,
bir biitiiniin bir kisminin gereksinimleri, hedefleri ve temel yapilarinin, diger
kisminin gereksinimleri, hedefleri ve temel yapilarn ile tutarli halde olmasidir
(Dinger, 1998). Bir bagka tanima gore ise isletmenin/kurumun hedef ve degerlerinin;
kaynaklari, kapasite ve altyapisi ile adaptasyonlu eslemis, biitlinlesmis olmasidir.
Genel tanim olarak ise Isletmeler ve kurumlarin, iginde bulundugu gevresel
kosullarda varligin1 devam ettirmesidir. Adaptasyon, orgiitsel kaynaklarin ¢evresel
firsat ve tehditlerle uyumlu hale getirilmesi anlayisina dayanan ve isletmelerin
performans farkliliklarinin nedenlerini arastiran 6nemli bir aragtirma konusudur.
Adaptasyon, ¢ok sayida yap1 ve baglam degiskeninin es zamanli olarak gosterdikleri

igsel tutarlilik, seklinde tanimlanabilmektedir Ayrica bulunduklar1 ¢evresel kosullarla
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adaptasyonlu olan stratejiler; buna gore Orgiit yapist ve planlamalar yaparak basarili
olma, performanslarini arttirma ve varliklarini siirdiirme konusunda daha verimli
olmaktadir (Dogrul, 2014). Ancak yine de stratejik adaptasyonun tanimlanmasinda
tam bir fikir birligi bulunmaktadir ¢iinkii stratejik adaptasyon kavrami cesitli
arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir.

Nadler ve Tushman (1980) adaptasyon kavramini, bir bilesenin hedefleri veya
yapisinin diger bir bilesenin hedef veya yapisi ile tutarli olmasi olarak tanimlanmistir
(Aktas, 2012). Andrews, Selznick ve Chandler, stratejik adaptasyonu isletmenin
kuvvetli ve zayif taraflar1 ile ¢evresel tehdit ve avantajlar arasinda gerekli
adaptasyonu saglamak olarak gormektedir (Dinger, 1998). Stratejinin tanimini
yaparken bahsedilen Tasarim Okulu’nun 6nciiliigiinii Andrews, Selznick ve Chandler
yapmistir. Bu okulun stratejik adaptasyona en biiylik katkisi, isletmelere cevre
analizini dahil etmesi, dis firsat ve i¢ yetenek adaptasyonu goriisiinii ortaya atmis
olmasidir. Tasarim Okulu, oOrgiitiin i¢ yetenekleri ile gevrenin sundugu firsatlari
adaptasyonlastirma fikrinden yola ¢ikarak, stratejiyi bilingli ve analitik bir siireg¢
olarak gormiistiir (Snow and Hambrick, 1980). Chandler’a gore bir isletme, dnce
stratejilerini belirlemeli ardindan bu stratejilere uygun 6rgiit yapist olusturulmalidir.
Ciinkii Chandler’a gore orgiit yapist ve adaptasyon arasinda dogrudan bir bag
bulunmaktadir. Burton, uyumsuzluk kavramindan yola ¢ikarak adaptasyonu tarif
etmis ve ikisinin arasindaki iliskinin birbirini tamamladigini, adaptasyonun, olmasi
gereken hali, adaptasyonsuzlugun ise ideal olmayan durumdan yon degistirme
oldugunu belirtmistir. Isletmelerin uyum saglama yetenekleri uygulanan stratejiye
bagli olarak performans ¢iktis1 vermektedir (Matsuno & Mentzer, 2000). Ansoff,
Steiner, Argenti, gibi arastirmacilar ise stratejik adaptasyonun uzun siireli bir
planlamaya dayali oldugunu savunur. Bu planlama, amag belirleme, stratejilere karar
verme, i¢ ve dis analizlerin yapilmasi, muglaklik ve tehlike seviyesinin tespit
edilmesi gibi etaplardan olusur (Eren, 2006)

Stratejik adaptasyon konusunda 6nemli ¢alismalar gerceklestiren Miles ve
Snow’a gore stratejik adaptasyon, “cevresel degisim ve belirsizlik karsisinda hem dis
cevreyle etkili adaptasyonu hem de igsel karsilikli bagimliliklarin verimli sekilde
yonetilmesini 6ngdren dinamik bir streci” ifade etmektedir (Miles and Snow vd.,
1978). Miles ve Snow’a gore, stratejik adaptasyon, hem bir durum hem de
adaptasyon haline ulagsmak i¢in yasanan siireci ifade etmektedir. Yani stratejik

adaptasyon, hem bir stiregc hem de bu slrecin sonucudur. Schindehutte ve Morris,
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stratejik adaptasyonu isletmenin yetenegini, yaklasimini ve gercek adaptasyon
seviyesini kapsayan ¢ok yonlu bir kavram olarak nitelendirmektedir (Schindehutte
and Morris, 2000).

Biitiin bu tanimlamalardan ¢ikarilan sonug, stratejik adaptasyonu saglayan
yani isletmede/kurumda i¢ ve dis etkenler arasinda ahenk yakalayan, degisime ayak
uyduranlar, hem uzun Omiirli hem de sistemli isletmeler/kurumlardir. Ve bazi

arastirmacilara gore stratejik adaptasyon, stratejik yonetimin en temel ilkesidir.

3.2. Stratejik Adaptasyonu Olusturan Etmenler

Stratejik adaptasyonun, stratejik yonetim planlamasi icerisinde saglikli bir
sekilde uygulanabilmesi i¢in bazi etmenlere gereksinimi bulunmaktadir. Stratejik
adaptasyonu olusturan etmenler, bir bakima uygulanan stratejilerin uyumlu olup
olmadiginin gdstergesidir. Bu etmenler Cevresel Faktorler, Orgiit Yapisi ve

Stratejilerin Uygulanmasi olarak siralanabilir.

3.2.1. Cevresel Faktorler

Bir kurumun/isletmenin faaliyet gosterdigi alanin cevresinden etkilenmesi
kaginilmazdir. Bundan dolayr da varligini siirdiirmek isteyen bir orgiit stratejilerini
cevreye gore degistirip diizenleyecek, planlamasini ¢evresine gore tasarlayacaktir.

Cevre isletme kiltiirii i¢inde tanimlanacak olursa, “orgiitiin sinirlart disinda
kalan her sey” denilebilir (Robbins, 1990). Cevre, tiirleri bakimindan 2 baslikta
incelenmektedir; birincisi, olusturdugu etki bakimindan makro nitelik tasiyan politik,
ekonomik, sosyal, yasal ve ekolojik ¢evresel kosullari iceren “genel gevre” ikincisi
ise, faaliyet gosterilen g¢evredeki misteriler, rakipler ve diger ¢ikar gruplaridir
(Okumus vd., 2010). Mintzberg de cevreyi meydana getiren Onemli etkenleri;
misteri, rakipler, jeopolitik sartlar, mali konular, politik iklim vb. seklinde
stralamistir. Cevre ile ilgili bazi aragtirmacilarin tanimi asagida yer almaktadir. Dess
ve Beard (1984) cevreyi karmasiklik, dinamiklik ve comertlik olmak {izere ¢ temel
ozellik olarak ele almistir (Igci, 2008). Ackoff (1971) ise ¢evreyi, sistem disinda olan
fakat sistemi etkileyen o6zelliklerin, konularin biitlinii olarak ifade etmistir. Kempner
(1980) cevreyi, bir sistemin i¢cinde olan ve ayni zamanda diginda kalan her sey

olarak tanimlamistir. (Colakoglu, 2006)
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Kisacast kurumun ya da bir isletmenin sinirlart disinda kalan, rakipler,
musteriler, teknoloji, kaynaklar gibi tiim o6geler, isletmenin dis ¢evresini
tanimlamaktadir. Strateji arastirmacilari ¢cevrenin daha rahat analiz edilebilmesi igin

cevreyi Genel cevre (uzak), Is ¢evresi (rekabet/yakin) I¢ cevre olarak 3’e ayirmistir.

3.2.1.1. Genel Cevre

Genis bir sekilde yayilmis, orgiitiin giinliikk operasyonlarini/faaliyetlerini direkt
olarak etkilemese de, dolayli olarak etkileyen distaki tabakadir (Daft, 2000). Bu
cevre, Politik/YYasal, Demogrofik, Ekonomik, Sosyo-Kiilturel, Global (Kiresel) ve
Teknoloji olarak tamimlanabilir (Igci, 2008). Devinimin yiiksek oldugu dinamik
yapidaki genel ¢evre miidahale kabul etmemektedir. Ciinkii genel ¢evreyi olusturan
bu faktorler birbirinden bagimsiz sekilde orgiitleri etkilemektedir. Bundan dolayi, bir
kurum ancak firsatlar1 ve tehditleri iyi analiz ederek genel c¢evreye karst hazirlikli

olabilir.

3.2.1.2. Is Cevresi (Yakin-Rekabet Cevresi)

Kurumun/isletmenin  kendi smirlart  igerisindeki ¢evredir. Miisteriler,
tedarikeiler, rakipler, ticari organizasyonlar, ortakliklar, hizmet alimi yapilan
kurumlar bu c¢evreyi olusturmaktadir (igci, 2008). Porter, yakin is g¢evresinin
oynadig1 roliin, giiniimiizde farklilastigin1 sdylemektedir. Porter’a gore is cgevresi,

faaliyet gosterilen alanda rekabet anlaminda ¢ok biylik éneme sahiptir.

3.2.1.3. ¢ Cevre

Isletmenin i¢ cevresi ise, mevcut ¢alisanlar, yonetim ve kurumsal kiiltiirden

olusmaktadir (Daft, 2000).
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Ekonomik

Rakipler

Mdsteriler Tedarikciler

Sosyo-
leiiltiiral

ikame Olasi

iiriinle rakinler

Demografik Uluslararasi

is/Yakin cevre

Genel/Uzak gevre

Sekil 3.1. Isletme Cevresi
Kaynak: Ulgen ve Mirze, 2004

Hitt, ¢evrenin kiiresel, dinamik, karmasik, belirsiz, hizli ve beklenmedik
degisikliklerle dolu oldugunu savunmakta, bunu da stratejik faaliyetlere

baglamaktadir. (Hitt vd., 1998)

3.2.14. Cevresel Belirsizlik

Belirsizlik, kisinin bir seyi Onceden kesin olarak tahmininde algilanan
yetersizlik olarak tanimlanmaktadir. Cevresel belirsizliginin kelime grubu olarak
tanim1 ise, sanayi alanindaki iligkiler, iktisadi ¢evre, devlet politikalari, rakipler,
teknoloji, globallesme, kanuni diizenlemeler, tedarik zinciri ve halkalari, miisteriler
gibi dis g¢evrenin Orgiit tizerindeki tesirlerini kurumun anlayabilme kapasitesinin
olmamas1 durumudur. Belirsizlik, c¢evresel analizleri ve strateji belirlemeyi
etkileyebilecegi i¢in dikkate alinmasi gereken bir unsurdur.

Duncan (1972) ve Milliken (1987), g¢evresel belirsizligin, bir karar alma
strecinde cevresel faktorlerin kuruma/igletmeye ne gibi etkilerinin olacagma dair

yeterli bilginin olmamasindan kaynaklandigin1 savunmaktadir. Duncan belirsizligi
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cevrenin Onceden Ongoriilemezligi ve dinamizmin seviyesi olarak tanimlamigstir
(Colakoglu, 2006). Pfeffer ve Salancik’e gore (1978), bir orgiitiin karsilastig
cevresel belirsizlik diizeyi, orgiitteki karar birimlerinin sahip oldugu gii¢ ve otorite
ile tespit edilir. Jones, g¢evresel belirsizligi ii¢ temel boyuta dayandirmaktadir;

cevresel dinamizm, cevresel comertlik ve ¢evresel karmasiklik (Jones, 2004).

3.2.1.4.1. Cevresel Dinamizm

Cevredeki faktorlerin degigsme sikligini, bir bakima istikrarsizligi belirtir.
Siirekli degisen dinamikler aslinda istikrardaki diizensizligi gostermektedir.
Dinamiklik arttik¢a ¢evresel belirsizlik de artis gostermekte, bu durum ydneticilerin
toplamak zorunda olduklar1 bilginin kapsamin1 ve stirekliligini de artirma
zorunlulugu olusturmaktadir (Ozer ve Akga, 2007). Dinamikligin artmasi, ¢evresel

belirsizligi de arttirmaktadir.

3.2.1.4.2. Cevresel Comertlik

Kurumlarin ihtiyag duyduklar1  kaynaklari  elde edebilme imkamdir,
caligmalarinda comertligi, is Ornekleri olustururken ve aktive ederken ihtiyag
duyulan kaynaklarin sinirliligi ya da ¢oklugu olarak tanimlamislardir. (Zott ve Amit
2004). Cevresel comertlik biiyiimeyi destekler, organizasyonlarin biiyiime durumlari

cevresel yetenegi ile baglantihidir (Igci, 2008).

3.2.1.4.3. Cevresel Karmasikhk

Karmagiklik, ¢evrenin heterojenligi, farkliligi, kurumu/calisanlar1 etkileyen
cevresel 6gelerin sayist ve cesitliligi ile ilgilidir (Mason, 2007). Kurumlarin ¢ok ve
degisik hususlarda karar almak durumunda kalmalari cevresel karmasikligin bir
ozelligidir. Cevrede karmagsikligin artmast ve degisim sonucunda meydana gelen
belirsiz ortam, orgiitlerin g¢evrelerine karsi daha duyarli ve uyumlu olmalarinm
gerektirmektedir (Naktiyok ve Kok, 2006). Karmasiklik arttik¢a kurum karar almada
ve uygulamada daha istikrarli ve dikkatli davranmak zorunda kalacaktir. Bu yapi,
yoneticilerin-amirlerin 6ngorii ve yeni fikir ortaya atma konusunda gelismesini

saglayacaktir.
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3.2.2. Orgiit Yapusi

Stratejik adaptasyonu olusturan etmenlerden bir digeri 6rgiit yapisidir. Orgiit
kelimesi kdkeni bakimindan Yunanca’ya dayanmakta ve ara¢ anlamina gelmektedir.
Organ kelimesinin ilk hali “organon”dan gelir. Tirk Dil Kurumu ise, ortak bir hedefi
veya isi yapmak icin bir araya gelmis isletme veya sahislarin meydana getirdigi
birlik, teskilattir. Genel anlamiyla ise birden fazla kisinin belli hedefler igin
toplanarak olusturduklar1 ve islerini, organize olacak bigimde s6z konusu hedeflere
uygun olarak yénlendirdikleri olusumlardir. Orgiit kiiltiiriiniin bir grubu “sosyal bir
tutkal” misali bir arada tuttuguna dair bir gorlis vardir. Kilmann (1985) orgiit
kalturand, bir grubu bir arada tutan ve kusaklarca paylasilarak giliniimiize gelen
ilkeler, ideolojiler, degerler, ananeler, inanislar, beklentiler, tavirlar ve kurallarin
tamami olarak tanimlamaktadir (Wasti, Fis, 2010).

Orgiit, bir grup insanin belli bir hedef dogrultusunda birlik olup bu birlige
gerektiginde maddi kaynaklar1 koyup, iliskilerini yine belli bir sistemi temel alarak
diizenledikleri toplumsal sistemdir (Askun,1981). Orgiitler insanlarin gereksinimleri
karsisinda ortaya ¢ikan yapilardir. Eren Orgiitii, isletmenin hedefe ulasabilmesi igin
maddi ve insani araclarla techizatli hale getirmek ve bu araglarin en randimanlh
olacaklar1 veya calistirilacaklart boliimlere konumlandirmasi olarak tanimlamaktadir
(Eren, 2008). Gerloff’a gore orgiitler, belli hedefleri gergeklestirmek tizere kurulan,
tanimlanabilir planlari, yapilar1 ve sistemleri bulunan kuruluslardir (Gerloff, 1985).
Ulgen ve Mirze’ye gore ise orgiit, iki veya daha fazla kisinin hedeflerine ulasmak
i¢in toplanarak takim ¢alismasi yaptiklar ekiplerdir. (Ulgen ve Mirze, 2004)

Bu tanimlamalardan yola ¢ikilarak, orgiit i¢in tek basina yapilamayacak bir isi
yapmak, o isin temel fonksiyonlarin1 yerine getirmek ya da belli bir amaci
gerceklestirmek icin bir araya gelen, ortak hedefi, etkilesimi ve kazanci olan
koordineli yapilar denilebilir.

Orgiit yapisi, orgiitii olusturan en énemli faktdrdiir. Orgiitii ortaya koyan tiim
Ogelerin dagilimi ve bunlarin arasindaki diizeni belirleyen bir ifadedir. Bu yapilar,
hedeflerin gergeklesebilmesi igin organizasyondaki bdliimlerin isleri ve orgiitiin
hedefleri arasindaki uyumu saglamak icin ortaya konmaktadir. Black ve Porter’a
gore Orgiit yapisi, orgiitlerin ¢alisanlarini belirli gorevlere ayirma ve onlar1 koordine
etme bicimleridir (Black and Porter, 2000). Bartol ve Martin 6rgiit yapisini; “Orgiitsel

hedefleri basarmak i¢in bireylerin ve gruplarin gorevlerini bagdastirmak igin
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diizenlenmis etkilesimler ve koordinasyonun resmi seklidir.” seklinde tanimlamistir
(Bartol and Martin, 1991).

Burns ve Stalker (1961), hedefler ve gerceklestirilen eylemlerin kalitesi, gorev
dagilimi ve ehillesme, sekillendirme, merkezilesme, hiyerarsik seviye, kontrol alani,
emir-komuta-kurmay ¢alisan arasindaki iligkiler ve iletisim kapsamlar1 tizerinde

durarak bunlar1 organik ve mekanik yapilar diye simiflandirmaktadir (Ozcan, 2010).

3.2.2.1. Mekanik Orgiit Yapisi

Kat1 bir yapidir, merkezi giic hakimdir ve daha c¢ok durgun bir ¢evre i¢in
uygundur. Biirokratik yapiya benzemektedir ¢iinkii resmi kurallar ve hiyerarsi vardir.
Ast-tist iligkisi mevcuttur. Mekanik orgiit yapilart kisileri tahmin edilebilir sekilde
davranmaya zorlamaktadir. Roller net ve intizamli bir bi¢imde tanimlanmistir ve
karar verme son derce merkezi yapidadir. Bu tiir yapilarda terfi etmek oldukca
yavastir ve kisinin kariyer yolu bellidir. (Torlak, 2008) Devlet kurumlari, aile
sirketleri bu yapiya drnektir. Bu yapinin 6zellikleri:

* Ehlilesmis gorevler

* Net olarak belirlenmis vazife, mesuliyet ve teknik yontemler

* Keskin hiyerarsik yap1

* Bilginin tepe yonetimde toplanmast

* Dikey bildirim

*Eylemlerin idaresi ve calisma tavirlarinda idarecilerin hiikiim ve emirlerinin
gecerli olmasi (Ozcan, 2010).

Burns ve Stalker’e gore dis ¢evre stabil oldugunda orgiitiin i¢ ¢evresi kurallar,
prosediirler, acik¢a tanimlanmis yetki hiyerarsisi tarafindan karakterize edilmektedir.
Orgiit yilksek derecede formallesmeye ve merkezilesmeye sahiptir. Burns ve Stalker

bu tiir yapilar1 “mekanik yapilar” olarak tanimlamiglardir (Daft, 2000).

3.2.2.2. Organik Orgiit Yapisi

Mekanik yapiya gore daha esnektir. Bu yapi, giincel ve sirkiilasyonun hizli
oldugu bir c¢evrede c¢alisan ve hiyerarsik diizende tespit edilen davranis diginda
etkinlik gosterme gerekliligi oldugunda devreye girmektedir. Hizla degisen

cevrelerde orgiitiin i¢ yapisi, kontroliin ve hiyerarsik kademelerin daha az oldugu,
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degisen kosullara kolayca adapte olabilecek sekildedir. Bu tiir yapilarda genellikle
kurallar ve prosediirler yazili olmamaktadir. Karar verme yetkisi merkezilesmemistir.
Yetki hiyerarsisi agikca tanimlanmamistir. Burns ve Stalker bu tiir yapilart ise
“organik yapilar” olarak tanimlamistir (Daft, 2000).

Organik yapilarda c¢alisanlar birlikte calisirlar ve her biri diger calisanlarin
gorevleri hakkinda belli 6lciide bilgiye sahiptirler. Bu nedenle isler ¢ok sert ¢izgilerle
birbirlerinden ayrilmamakta ve is tamimlar1 ¢alisanlar arasindaki birlikten
dogmaktadir. Bu tiir orgiitlerde daha az kurallar ve diizenlemeler vardir; ¢alisanlarin
yenilik¢i ve yaratict diislincelerini tesvik etmek icin oOzgiirliikk verilmektedir.
Ozellikleri:

* Yapi i¢indeki islere tecriibe ve bilgi agisindan yardimda bulunur

« Ust yoneticileri her seye hakim olan ve biitiin kararlar1 almak zorunda olan
kisiler olarak diisiiniilmemektedirler.

» Devamli kontrol edilen ve tekrar tanimlanan isler ve diizenlemeler vardir

* Kisiler gorevlerini belirlenen kurallardan ziyade, 6rgiit yarar1 ve amaglarinin
g6z Oniinde bulundurulmasi gerektigi bilinci ile yapmaktadirlar.

* Yalnizca tepe yonetimde bir araya gelen degil 6rgiitiin tamamina hakim olan
bilgi aktarimi vardir.

* Yatay bildirim vardir, emir ve kararlardan ziyade enformasyona dayalidir
(Ozcan, 2010).

Neyin nasil uygulanacagy, liyakat ve sorumluluklarin ortaya kondugu, bigimsel
sistemi kapali olarak goren mekanik orgiit yapisina karsin, orgiitli agik sistem olarak
goren, (Kogel, 1998) merkezilesmemis ve daha esnek yapida olan organik Orgiit

yapisinin karsilastirmasi Tablo 2.1°de yer almaktadir.

18



Tablo 3.1. Mekanik Yapi Ile Organik Yap1 Karsilastirmasi

Mekanik Yapilar

(tahmin edilebilirlik, hesap

verilebilirlik)

Organik Yapilar

(esneklik, Adaptasyon (Uyum)

saglama, yenilik)

YUksek derecede yatay ve dikey
farklilagsma — otorite ve kontrole

dayanan hiyerarsik yap1

Yiiksek derecede karmasik yatay ve dikey
biitiinlesme - otorite ag1 ve gorev bilgisine

bagli control

Yiiksek derecede formallesme —
taniml1 degismeyen is yapma
bicimleri, roller, sorumluluklar ve

talimatlar

Diisiik derecede formallesme —
sorumluluklar ve gorevlerin degisen

durumlara gore yeniden tanimlanmasi

Merkezilesme — kararlar,

hiyerarsinin iist dlizeyinde alinir.

Ademi merkeziyetcilik — karar vermede

bilgiye 6nem verilir.

Yazili kurallar, proseddrler

yoluyla standardizasyon

Ortak problem ¢6zme ve etkilesim yoluyla
gorevlerin ve metotlarin yeniden

tanimlanmasi

Pozisyona dayanan gug ve

gii¢ ile yakindan denetim

Denetimden uzak kisisel uzmanlik ve

yaraticilik. Uzmanlia dayanan giig.

Emir seklinde dikey iletisim

(ast-tist arasi)

Sik yatay iletisim, ¢ogunlukla kisiler arasi
ve departmanlar aras1 danisma seklinde

gerceklesir.

Kaynak: Hatch&Cunliffe, (2006) (Ozcan, 2010)

Her strateji bir orgiit yapist i¢inde uygulanmaktadir. Dolayisiyla stratejik
kararlarin verilmesi, uygulanmasi, orgiit yapisi i¢inde yerlesmis strateji siireglerini
etkili kilacak veya engelleyecek giic iligkileri ile saglanmaktadir. Bu sebeple,
isletmelerde orgiit yapist ile strateji arasinda karsilikli bir etkilesim bulunmaktadir
(Jennings and Hindle, 2004). Orgiit yapisinin boyutlar1 arastirmacilar tarafindan
farkli agilardan ele alinmistir. Burns ve Stalker yapiyr emir-komuta, esneklik olarak
degerlendirip mekanik ve organik olarak ikiye ayirarak ele almisken, Lawrence ve
Lorsch, orgiit yapisinda, biitiinlesme ve farklilasma kapsamlarini; hedefler, zaman,

bireyler arasi sosyal iletisim ve formallesme konular1 temelinde ele almistir.
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3.2.2.3. Orgiit Yapisinin Boyutlar:

Orgiit yapis1 baglamsal ve yapisal olarak incelenmektedir. Yapisal boyutlar,
bicimsellesme, biitiinlesme, merkezilesme ve uzmanlasma seklinde siralanmaktadir
(Pleshko, 2007). Baglamsal boyutlar ise, orgiit ve c¢evresini tiim olarak kategorize
eden ve yapisal boyutlara etki eden Orgiitsel ortami belirleyen strateji, teknoloji,

cevre gibi unsurlar ve bunlarla 6rgiitiin arasindaki iliskidir (Daft, 2000).

Orgiit Boyutu
(Biiyiikliik)

Amaclar
ve  Strateji

Yapr
1. Formellesme Teknoloji
2. Uzmanlasma

3. Standartlagma

4. Yetki hiyerarsisi

5. Karmagsiklik

6. Merkezilesme

7. Profesyonellesme
8. Personel Rasyolart

Orgiit Kiiltiirii

Sekil 3.2. Orglit Tasariminda Yapisal ve Baglamsal Unsurlar

Kaynak: Ozdasli, 2010

3.2.2.3.1. Orgiit Yapisinin Yapisal Boyutu

Bicimsellesme, biitiinlesme, merkezilesme, uzmanlagsma, yetki hiyerarsisi,
karmagiklik, profesyonellesme ve personel oranlaridir.
l. Bicimsellesme: Bir isin yapilirken belirlenen ilke ve prosediirlere ne derece
bagli olarak yapildigini gosterir. Onceden planlanan ve uyulmasi zorunlu olan
yontemlerin uygulanmasi demek bigimsellesmenin yiliksek olmasi demektir. Ancak,
bicimsellesme, orgiit ici iletisimi kolaylastirma, karmasay1 azaltma gibi bir 6zellige
sahipse de, yiiksek dilizeyde bicimsellesmenin olmasi biirokratiklesmeye neden
olmaktadir (Dogrul, 2014)
1. Biitiinlesme: Germain ve digerlerine gore (1994), Biitiinlesme, Orgiitiin

amaglarini gergeklestirmek icin, ¢esitli alt birimlerin adaptasyon i¢inde faaliyetlerini
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gerceklestirmelerini destekleyen, zitlagsmay1 ve islerde tekrar1 azaltan ve alt boliimleri
bir araya getiren iliskiler anlamidadir (Uniivar, 2009).

I1l.  Yetki Hiyerarsisi: Calisanlarin kime karst sorumlu oldugunu belirtir.
Organizasyonlar ast-iist olarak yapilanirlar. Bu durum onlara ¢alisanlar1 yonetme ve
denetleme firsati verir.

IV. Karmasikhk: Organizasyonda alt birimlerin ve eylemlerin ¢ok olmasi ile
ilgilidir.

V. Profesyonellesme: Personellerin gorevleriyle ilgili olarak aldiklar1 egitimin
seviyesidir. Bir Orgiitte profesyonellesmenin yiiksek olmasi personellerin egitim
streleriyle tespit edilir.

V1.  Personel Oranlarn: Orgiit i¢indeki personellerin farkli islev ve birimlere
dagilimidir. Personel oranlari; yonetsel oran, uzman personel orani, dolayh
endiistriyel miktarin dogrudan endiistriyel miktara oran1 gibi ¢esitli rasyolar1 kapsar.
VIl. Merkezilesme: Kararlarin hangi kademe tarafindan verildigini gdsteren
boyuttur. Eger bir orgiitte kararlar1 en {istteki yonetici aliyorsa merkezi; yetki alt
kademeye dogru aktarilmissa (yetki devri) orgiite ademi merkezi bir yap1 hakimdir
(Dogrul, 2014). Karar alma mekanizmasinin hizli yapida olmasi gerekiyorsa ve orgiit
organik bir sisteme sahipse d4demi merkezi yap1 o Orgiit icin daha etkili olacaktir.
Ancak, organizasyonlarin bir biitiin olarak goriiliip degerlendirilmesi gereken
konularda tum organizasyonu butin perspektifleriyle gorebilen (st kademe
yoneticilerinin kararlari daha isabetli olacaktir (Uniivar, 2009).

VIIl. Uzmanlasma: Uzmanlasma genel olarak bir organizasyondaki islerin belirli
bir yetenek veya bilgiyi ne kadar gerektirdiginin Olglisii olarak tanimlanabilir.
Uzmanligi, Hage mesleki 6zelliklerin niceligi ve bu 6zelliklerin gerektirdigi egitimin
siiresi; Reimann ise formel is tanimlarinda belirtilen Ozel niteliklerin derecesi
bakimindan ele almaktadir (Robbins, 1990). Uzmanlagmayi fonksiyonel uzmanlagma
ve sosyal uzmanlasma olmak iizere iki gruba ayirmaktadir. Is béliimii olarak da
bilinen fonksiyonel uzmanlagsma isin basit ve tekrarlanabilir parcalarina ayrildigi,
calisanin bunlardan sadece biri ya da birkagindan sorumlu oldugu ve calisanlarin
birbirlerini ikame edebildigi uzmanlagma tiiriidiir. Sosyal uzmanlagsmada ise bir
kimsenin 6zel bilgi ve beceri gerektiren bir iste veya alanda uzmanlasmasidir

(Uniivar, 2009).
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3.2.2.3.2. Orgiit Yapisinin Baglamsal Boyutu

Baglamsal olarak orgiit yapisi, Strateji, Cevre, Teknoloji, Biiyiiklik ve Orgiit
Kiiltiirii olarak ele alinmaktadir.

. Orgiit Yapisi-Strateji: Chandler 1960’11 yillarin basinda yayinlamis
oldugu “Strateji ve Yap1” adli eserinde orgiit yapisi ve strateji arasindaki iliski
tizerinde durmustur. Arastirma sonucunda yapinin stratejiyi izledigi ve her strateji
degisiminin organizasyonda degisiklikler yaptigini ancak bu degisimin, uygulama
basladiginda ve yonetsel sorunlar ortaya c¢iktiginda asama asama ortaya ¢iktigini
belirtmistir (Eren, 2005). Chandler, orgiitlerin c¢evresel degisikliklere uyum
saglamasi i¢in yeni stratejiler belirlemesi ve bu yeni stratejilerin de beraberinde yeni
orgilitsel yapilarin ortaya ¢ikmasi gerektirdigini savunmaktadir (Eren, 2008).

1. Orgiit Yapisi-Cevre: Orgiit yapisini etkileyen bir unsur olarak gevre,
sabit ve degisken g¢evre olarak iki gruba ayrilabilir. Sabit (stabil) ¢evreler, iiriin ve
hizmetlerin ¢ok fazla degiskenlik gdstermedigi, teknolojiyi takip etme hizinin yavas
oldugu, miisteri ve rakiplerin davraniglarinin duragan oldugu, yeni rakiplerin ¢ok az
oldugu, politik, ekonomik ve sosyal kosullarin ¢ok fazla degiskenlik gdstermedigi,
yapilan diizenlemelerle tutarli devlet politikalarinin bulundugu cevreler olarak
tanimlanabilir. Degisken c¢evreler ise iiriin ve hizmetlerin siirekli olarak degistigi,
biylk teknolojik yeniliklerin oldugu, rakip ve miisterilerin davraniglarinin siirekli
olarak degiskenlik gosterdigi, Onceden Ongoriilemeyen ve degisen devlet
diizenlemelerinin yapildig1 ve de toplumdaki birgok kisinin degerlerinin de hizla
degistigi cevreler olarak belirtilebilir (Hellriegel and Slocum, 1982).  Yapilan
arastirmalarinin  sonucunda durgun c¢evrelerde mekanik Orgiit yapisi, degisen
cevrelerde ise organik Orgiit yapisinin en uygun yapi oldugu sonucuna ulagilmistir
(Campbell and Craig, 2005). Orgiit yapus1 ile gevre arasindaki iliskiyi inceleyen diger
arastirmalar ise Emery-Trist Caligmasi, Robert Duncan Arastirmasi ve Thompson
Caligsmasidir.

1. Orgiit Yapisi-Teknoloji: Teknoloji organizasyonda, kisileri, gruplari,
orgiit iliskilerini, yOnetim tekniklerini etkileyen bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Teknoloji hangi islerin yapilacagini, c¢alisanlarin sahip olacaklar
nitelikleri, liretimin kalitesini, orgiit icindeki iletisim tarzimi etkilemektedir (Efil,

1998).
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Yazinda, orgiit yapisi ile teknoloji arasindaki iliski ile ilgili olarak referans
alian iki biiyiik calisma bulunmaktadir. Birincisi, Woodward’in ¢alismasi, ikincisi
ise Perrow’un ¢alismasidir.

Woodward’in Cahismasi: Woodward, kullanilan teknoloji ile orgiit yapisi
arasinda belirgin bir iliski saptamistir. Woodward’a gore, oOrgiitte kullanilan
teknolojiler, orglit yapisini etkileyen veya olusturan unsurlara etki etmektedir. Ayrica
Woodward, organizasyonun etkinliginin, teknoloji ile yapinin ‘adaptasyonuna’ bagl
oldugu sonucuna varmistir ( Mohr, 1976).

Perow’un Calismasi: Perrow orgiit yapisini teknoloji ve yap1 arasindaki iligki
baglaminda, isleri yapabilmek i¢in ¢alisanlar arasindaki diizenlemeler olarak
gormiistiir. Ona gore bir materyalin Orgiitsel bir yapida degistirilmesi esnasinda,
kisiler birbirleriyle etkilesim kurmak zorunda kalirlar. Bu etkilesim sekli orgiit yapisi
olarak tanimlanir (Mohr, 1976). Perrow teknolojinin orgiit yapisinin baz1 6zelliklerini
belirleyecegini ifade etmistir (Stanfield, 1976). Perrow da Woodward gibi her tipteki
teknolojinin uygun yapiyla iliskilendirildiginde en 1iyi Orgiitsel performansin
saglanacagini savunmustur (Senior, 2002).

Orgiit yapis1 ve teknoloji arasindaki iliskiyi inceleyen diger arastirmalar, Aston
Grubu  Arastirmasi, Thompson’un Temel  Teknolojiler  Siniflandirmasi
arastirmalaridir.

V. Orgiit Yapisi-Biyuklilk: Orgiit yapisini etkileyen faktorlerden bir
digeri ise “biiylikliik” olarak belirtilebilir. Biiyiik organizasyonlar (genel olarak 2000
ve daha ¢ok ¢alisan1 bulunanlar) kiiciik organizasyonlara gore daha ¢ok uzmanlagma,
daha ¢ok departmanlasma, daha ¢ok dikey seviyelere, kurallara ve diizenlemelere
sahip olma egilimindedirler (Robbins, 2005). Biiyiik isletmelerde/kurumlarda
prosediirlerin ve kurallarin yaygin olarak kullanilmasi nedeniyle iliskilerin daha
resmi bir diizeyde oldugu goriilmektedir. Biiytikliik, koordinasyon saglamak i¢in bir
ara¢g olarak kabul edilen kural ve prosediirler aracilifiyla gergeklestirilen
standartlasma gibi orgilit yapisina iligkin belirli bircok o6zellikleri agiklamaktadir
(Sahin, Koparal vd. 2004). Yapilan ¢alismalara gore biiyiikliigiin yap1 tizerinde dort
etkisi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Orgilit biiylidiikce artan karmasiklik
derecesi; ikincisi, biiyliyen organizasyonlarda genisleyen Orgiitiin yonetimini
saglayabilmek i¢in pozisyon sayisini arttirma; {iglinciisii, biiyliyen organizasyonda
diizeni ve dengeyi saglamak icin ek kurallar ve diizenlemeler yapma; dordiincii ve

son olarak ise, Orgiitiin genislemesi ile artan kural ve diizenlemeler nedeniyle alt
23



kademelerde karar vermenin artmasi ve bu durum da orgiitin merkezilesmeden
uzaklagsmaya baglamasi yani ademi-merkezi yapinin olusmasidir (Bartol and Martin,
1991). Orgiit yapisi ile biiyiikliik arasindaki bir iliski olmasina karsin bu iliski
dogrusal degildir. Biiytlikliiglin yapiya etkisi azalan bir orandadir. Biiyiikliigiin etkisi
organizasyon genislerken daha 6nemsiz hale gelmektedir (Robbins, 2005).

V. Orgiit Yapisi- Orgiit Kiltiiri: Stratejik yonetim okullarindan biri
olan Kiiltiir Okulu, strateji belirlemenin oOrgiit kiiltiiriiniin etkisiyle sekillendigini
savunmaktadir. Buna gore stratejinin olugsmasi kurum elemanlarinin paylasilan inang
ve anlayiglarina dayali sosyal bir etkilesim siirecinin sonunda olusur ve kiiltiir taklit
edilmesi imkansiz bir olgu oldugu i¢in de isletmelerin/kurumlarin rekabet avantajinin
kaynag olabilir (Bakoglu ve Ozcan, 2010). Orgiit kiiltiirii, toplum Kkiltiriiniin bir alt
kiltiriidiir. Dolayisiyla oOrgiit kiltlirii, bir Orgiitiin icinde yer alan bireylerin
davraniglarint yonlendiren normlar, davraniglar ve de degerler, inanclar ile
aliskanliklar sistemi olarak ifade edilir (Kose vd. 2001). Ozdash 6rgiit kilttring,

“Orgiit calisanlarinca yaraticthgin ve yeniligin paylasilan normlar, inanglar
ve degerler setinin bir par¢ast olarak tanimlamak miimkiin olabilir. Bu degerler; etik
davranisa, is goren adanmishigina veya miisteri odakliliga dair olabilir. Farkl
orgiitlerde farkli deger setleri vardwr. Orgiit kiiltiirii yazili olmasa da orgiitte
anlatilan hikdyelerde, orgiitte ¢alisanlarin slogan ve seremonilerinde ve giyim
tarzlarinda goriilebilir.” seklinde ifade etmistir (Ozdasl, 2010).

Kisaca, orgiitsel yap1 kiiltiirti; kiiltiir de orgiitsel yapiy: etkilemektedir. Ancak
iki kavram da birbirinden ayrilamaz degildir. Sadece, organizasyon i¢inde baglantili

ve 6nemli rollere sahip, belirleyici iki unsurdur.

3.2.3. Stratejilerin Uygulanmasi

Stirekli gelisen ve degisen diinyada, yasanan gelismelere ve degisime ayak
uydurabilmek, hem isletmeler hem de kamu kurumlari agisindan zorunluluk
gerektirmektedir. Eldeki kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi, sunulan hizmet
kalitesinin beklentileri karsilamasi 6nem arz etmektedir. (Giil ve Kirllmaz, 2013).
Jennigns ile Hindle stratejilerin uygulanmasini:

“Her strateji bir orgiit yapisi ig¢inde uygulanmaktadir. Dolayisiyla stratejik
kararlarin verilmesi, uygulanmasi, orgiit yapist icinde yerlesmis bulunan strateji

stireglerini etkili kilacak veya engelleyecek gii¢ iliskileri ile saglanmaktadir. Bu
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sebeple, isletmelerde orgiit yapisi ile strateji arasinda karsilikli bir etkilesim
bulunmaktadir” seklinde agiklamistir (Jennings and Hindle, 2004).

Durna ve Eren’e gore orta kademe yoneticileri stratejik yonetimin
uygulanabilirligi agisindan kilit bir role sahiptirler. Orgiit stratejisi hakkindaki bilgiyi
alt diizeylerde ¢alisanlara aktaracak ve onlardan gelen bilgiyi iist yonetime iletecek
ve Orgiit stratejisinin uygun strateji olup olmadigini ilk fark edenler orta kademe

yoneticiler olacaktir (Sobaci, 2008).

Isletmenin stratejik yonetim uygulamasina baslanmasinin kararlastirilmasr ile
islemeye baslayan bu silire¢ sirasiyla yiikiimliiliiklerin tanimlanmasi ve taninmasi,
misyon ve degerlerin aciga ¢ikarilmasi, i¢, dig c¢evresinin degerlendirmesi,
karsilagilan stratejik problemlerin tanimlanmasi, etkili olmasi muhtemel strateji
alternatiflerinin belirlenmesi, aciga c¢ikarilmis strateji segenekleri igerisinden
uygulamaya konulacaklarin segilmesi ve ig¢sellestirilmesi ve gelecek tasarimini ifade
eden vizyonun olusturulmasiyla devam etmektedir (Alyakut, 2007). Stratejinin
basarili bir sekilde uygulanmasi igin gerekli olan diger 6nemli konu, organizasyonun
yapisinin belirlenen stratejiler ile uyumlu olmasidir. Stratejiler tespit edilirken
kurumsal yap1 ile bu yapinin bir unsuru olan yoneticilerin ve ¢alisanlarin kisisel ve

mesleki tecriibe ve bilgi birikimleri g6z 6niinde bulundurulmalidir (Sobaci, 2008).

Secilen stratejilerin uygulanmasi stratejik adaptasyona dahil olan bir siirectir.
Stratejik yOnetim slirecinin bagarisi biiyilk Olclide segilen stratejinin basariyla
uygulanmasina baghdir. Uygulama siireci, secilen stratejilere uygun olarak
hazirlanan plan ve programlarin gergeklestirilmesi i¢in yonetimin yapacagi her tiirlii
faaliyet olarak tanimlanabilir. Bu siireg, planlama, orgiitleme, motive etme, liderlik,
yonlendirme, biitiinlestirme, haberlesme, yenilik yapma ve kontrol etme gibi biitiin
yonetim fonksiyonlarini kapsar. Bir stratejinin basariyla uygulanabilmesi, kurum
veya Orgut kaltirinin onu desteklemesinden ve benimsemesinden gecer. Stratejilerin
saglikli uygulanabilmesi i¢in o kurumun organizasyon yapisinin, kurum kiiltliriiniin,
kullandig1 bilgi sistemlerinin, yoneticilik/liderlik anlayisinin ve yoénetim tarzinin

anlasilir ve kuruma yerlesmis olmasi gerekmektedir.

Stratejik yonetim siirecinde, belirlenen stratejilerin uygulanmasi isletmenin
yapisina baghdir. Orgiit kuramcilari, orgiit yapisini, fiziksel ve sosyal yap: olmak

tizere iki gruba ayirmaktadir. Fiziksel yapi1 bina, makine, kurulus yeri gibi
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unsurlardan olusurken sosyal yapi ise c¢alisanlar, pozisyonlar, bolimler vb. gibi
sosyal elemanlar ve bunlar arasindaki iliskinin olusturdugu yapidir (Ulgen ve Mirze,
2004). Alinan stratejik kararlar1 uygulama siireci olan stratejik yonetime, kurumsal
anlamda baktigimizda, kamu kaynaklarin1 kullanan kurumun bu kaynaklar1 en etkili
ve verimli bir sekilde yonetmesini ve bu etkinligi ve verimliligi 6l¢gmesini i¢erdigi
goriilmektedir (Canpolat, 2010). Kar etme amaci olmayan kamu sektorii i¢in en
o6nemli husus, kaynaklarin etkin ve verimli kullanilarak kaliteli hizmet sunulmasidir.
Stratejilerin uygulanmasinda adaptasyonu saglayacak ve uygulamada kullanilacak
ana unsurlar Liderlik tarzi, iletisim sistemi, organizasyon kiiltiirii ve organizasyon

yapisidir. (Aricioglu vd., 2017). Bu unsurlar kisaca asagidaki gibi aciklanabilir.

3.2.3.1. Liderlik Tarz1

Basaril1 bir strateji uygulamasinda yasanan zorluk, yeni bir strateji karsisinda
calisanlarin sergiledigi tutumdur. Boyle bir durumda calisanlarin is anlayislar ve
yeteneklerinin yonetici/lider tarafindan bu dogrultuda yonlendirilmeleri ve
desteklenmeleri gerekmektedir. Bu nedenle liderlik anlayist her anlamda 6nem arz
etmektedir. Stratejik liderlikle ulasilabilir bir gelecek olusturmak ve bir fark
yaratmak i¢in takim caligmasi, vizyon belirleme, esneklik, stratejik diisiinme tarzi

gerekmektedir.

3.2.3.2. Organizasyon Yapisi

Dogru bir organizasyon yapisi, Orgiitiin stratejisini uygulamasina olanak
tanidig1 icin Onemlidir. Bir isletmenin diizgiin bir yapida olmasi stratejilerin
uygulanmasini kolaylastirir ve hata oranini minimuma indirir. Organizasyon yapisi
isletmelerin biitiin faaliyetleri i¢i bir zemin olusturur. Eger ki bu yap1 uygun ve
elverisli bir bi¢imde kurulmazsa isletmenin yiiriitecegi stratejik yonetim faaliyetleri

de basariya ulasamayacaktir. (Web 3, 2017)

3.2.3.3. Organizasyon Kilttru

Stratejilerin belirlenmesi, uygulanmasi ve kontrol asamalarinin tamaminda
orgiit kiiltiiriiniin yadsinamaz bir etkisi vardir. Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin liderlik
tarzini, zamanlarin1 nasil yonettiklerini, ¢alisanlardan ne talep ettiklerini ve nasil
karar aldiklarim1 anlatir. Calisanlarin da siiregte yer aldigimi diisiindiigimiizde,

calisanlarin strateji uygulama siirecine katilimlar1 saglanarak vizyon, misyon ve
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strateji ile adaptasyonun saglanmasi, bu yolla ortak vizyonun uygulanmasinin gergek
sonuglarini algilanmalar1 saglanabilecektir. Tiim bu eylemlerin orgiit kiiltiiriine etkin
bir sekilde uyumu da olduk¢a Onemlidir (Varon, 2002). Organizasyon kiiltiirii
uygulanacak/uygulanan stratejileri destekler. Bu durum, stratejik hedefler ile érgitin
ilkeleri ve degerleri arasindaki tutarliligin, 6zellikle yonetsel eylemler baglaminda ve

uygulama stratejisi i¢in kritik oldugunu belirtmektedir (Sabourin, 2012).

3.2.3.4. Iletisim

Her seyden Once yonetim, yeni stratejinin igerigi, anlam1 ve sebepleri hakkinda
tiim c¢aligsanlan bilgilendirmek, ¢alisanlara yeni gorev ve sorumluluklart agiklamak
i¢in iletisim kanallarindan faydalanmak durumundadir. Kurumsal iletisim ve strateji
uygulama iizerine yapilan bir aragtirmada, isletme i¢i iletisimin yalnizca stratejinin
olusturulmasinda degil ayn1 zamanda stratejinin bagariyla uygulanmasinda énemli bir
yere sahip oldugu tespit edilmistir (Aricioglu, vd., 2017). Stratejilerin saglikl
uygulanabilmesi icin, stratejilere uyumlu o6rgitsel yapinin olusturulmas: ve tiim

kaynaklarin harekete gegirilmesi gerekmektedir.

3.2.4. Stratejilerin Uygulanmasin Etkileyen Faktorler

Stratejik yonetim uzun bir siiregtir. Belirlenen stratejilerin etkin ve dogru bir
sekilde uygulanmasi, hem stratejik adaptasyonun saglanmasin1 hem de bir stratejik
yonetim silirecinin tamamlanarak yeni bir siirecin baslamasini saglar. Stratejik
planlamanin eyleme doniismesi icin birden fazla degiskenin iliski halinde olmast
gerekmektedir. Stratejilerin uygulanmasini etkileyen bu degiskenleri orgiit yapisi,
isletme/kurum sistemi, yonetim tarzi, ¢alisanlar, yetenekler ve kontrol sistemi olarak
siralanabilir. Mc-Kinsey’in 7S modeli ortiismektedir. 7S modeli Stracture (Yapi),

strategy (strateji), systems (sistemler), staff (galisanlar), styles (tarz), skills
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(yetenekler) ve shared value (paylasilan degerler) olarak siralanabilir.

N T

STRATEJI SISTEMLER

PAYLASILAN
DEGERLER

YONETIM
BECERILER TARZI

\\//

PERSONEL

Sekil 3.3. Mc-Kinsey’in 7 S modeli
Kaynak: Have vd., 2003,

Stratejilerin uygulanmasini etkileyen belirleyici faktorler kisaca agsagidaki
gibidir.

3.2.4.1. Orglt Yapisi
Stratejik adaptasyonu olusturan etmenlerden biri olan 0rgit yapisinin

onemine, onceki bolimde deginilmisti. Orgiit kuramcilari, 6rgiit yapisini, fiziksel ve
sosyal yap1 olmak Uzere iki gruba ayirmaktadir. Fiziksel yap1 bina, makine, kurulus
yeri gibi unsurlardan olusurken sosyal yapi ise ¢alisanlar, pozisyonlar, bélimler vb.
gibi sosyal elemanlar ve bunlar arasindaki iliskinin olusturdugu yapidir (Ulgen ve
Mirze, 2004).

3.2.4.2. Yonetim Tarzi
Bir kurumun yonetim sekli, calisanin aidiyet duygusunu etkilemektedir.

Yonetimin benimsedigi biitiin kurumsal politikalar, kurum c¢alisaninda aidiyet
duygusunu gelistirmeli ve ¢alisanlarin gerek yonetime karsi olan tutumunda gerekse
performansinda olumlu bir etki birakmalidir. Yonetim tarzlar1 da kurum kiiltiiriinii
belirleyen faktorlerden birisidir. Yonetim tarzi, kurum kiiltiiriinii ve kurum kimligini

de etkilemektedir (Sagir, 2011). Cizel calismasinda isletmelerde olmasi gereken
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yonetim tarzindan, “Isletmenin sectigi stratejilerin uygulama basarisini etkileyen bir
diger unsur isgletmenin sistemleridir. Isletme bir sistemler biitiiniidiir. Bir sistem
olarak isletmenin alt sistemleri, onun bélimleridir. Isletmelerde siirec, akis ve
baglantilar (sistemler) c¢esitli olusumlar halindedir. Enformasyon sistemleri, iiretim
sistemleri, kontrol sistemleri, Ol¢im sistemleri, karar sistemleri bunlardan
bazilaridir. Paylasilan degerler, isletmenin kurum kiiltiirii olarak adlandirilir.
Kurum kiiltiiri, igsletmelerde olusan, bireysel davraniglar: ve isletme davraniglarin
yvonlendiren, paylasilan ve kabul edilen tiim degerler, anlayislar, diisiince sistemleri,
inanglar ve varsayimlar olarak tamimlanir.” seklinde bahsetmistir (Cizel, 2005).

Isletmelerin sahip oldugu kurumsal kiiltiir, onu diger isletmelerden ayirmakta,
faaliyetlerin nasil yapilacagina 1sik tutmaktadir. Segilen stratejilerin basar1 ile
uygulanabilmesi i¢in uygun bir kurum kiiltiirii gereklidir. Strateji uygulamasinda
diger degisken ise yonetsel ve Orgiitsel sistemlerdir. Bunlar yonetim bilgi, karar

destek ve Ust yonetim bilgi sistemleri olarak tice ayrilabilir.

3.2.4.3. Isletmenin/Kurumun Calisma Sistemi

Vizyon ve misyon sahibi her kurum ve kurulusun varligin siirdiirebilmesi i¢in
belli bir yonetim ve calisma sistemine sahip olmasi gerekmektedir. Yonetim
tarafindan belli ilkelere ve prosediirlere gore belirlenen ve 6rgutce benimsenen her
strateji, kurumun calismasinda maksimum fayda saglar. Stratejilerin dogru bir
sekilde uygulanmasinda, yonetimin ¢alisana yaklasimi, ast-iist iligkileri, mesai ve
mola saatleri, is boliimi-tanimi,etik ve bunlarin sistematik bir dizen iginde
yiriitilmesi etkilidir. stratejilerin  saglikli  bir sekilde uygulanmasinmi ve bu
uygulamadan verim alinmasi i¢in yonetim ve yoOneticinin tavri 6nemlidir. Bir
kurumun/igletmenin yoneticisi, ¢alisanda aidiyet duygusunu olusturarak gelistirmek
ve calisanlarin motivasyonunu saglamakla yiikiimlidir. Bundan dolayi, kurumun
benimsedigi politikalar ve prensipler stratejilerin uygulanmasi igin biiyiik 6nem tegkil

etmektedir.

3.2.4.4. Cahsanlar
Calisanlarin egitim durumu, is tanimi, ise olan ilgisi, ¢calisma ortami, egitim
durumuyla kurumdaki pozisyonunun Ortlismesi, calisma arkadaslariyla iligkisi

belirlenen stratejilerin  uygulanmasinda etkilidir. Yiksek is tatmini yasayan,
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kurumuna kars1 aidiyeti kuvvetli olan, is iliskileri iyi olan ve ekip ruhu tasiyan bir
calisandan alinan verim yiiksek olacagindan, stratejilerin uygulanma oran1 da yiiksek
olacaktir. Calisma ortami, stres yogunlugu, yetkilendirme, esneklik, motivasyon, ast-
ist iligkileri, sorumluluk diizeyi gibi faktorler calisanlart ve calisanlarin

performansini etkileyecektir.

3.2.4.5. Yetenek

Stratejilerinin -~ uygulanmasinda de  hazirlanmasinda  oldugu  gibi,
kurumun/isletmenin yetenekleri c¢ok Onemlidir. Eger sahip oldugu yetenekler
planlanan stratejilerle uyumlu degilse, uygulamada basarisizlik kaginilmazdir. Bu
nedenle, Orgiitler, yeteneklerini segilen stratejilere uygun olarak gelistirmek
zorundadirlar. Yeteneklerin gelistirilmesinde etkili iki yontem; Siire¢ yenileme (re-
engineering) ve kiyaslamadir (benchmarking). Gelistirilemeyen yetenekler ise,
Isletme dis1 kaynaklardan yararlanilarak (outsourcing) temin edilir (Ulgen ve Mirze,
2004). Siire¢ yenileme, planlanan faaliyetler kapsamindaki tiim siireclerin yeniden
gozden gecirilmesi, yapilandirilmasi, iyilestirilmesi ve gelistirilmesi yolu ile koklii
degisiklikler yapilarak imajin yeniden yaratilmasidir. Kiyaslama ise, sektdr veya
sektor disindaki basarili isletmelerin/kurumlarin  olumlu ve deger yaratan
yeteneklerinin gézlem ve analiz yolu ile 6grenilmesi ve bunlarin benzer bir sekilde,
kiyaslama ¢aligmasini yiiriiten isletmede uygulanmasidir (Ulgen ve Mirze, 2004).
Dis kaynaklardan faydalanma ise, isletmenin kendi iyilestiremedigi ve
gelistiremedigi onemli yeteneklerini, bu konuda uzman olan bagka bir isletmeden

satin almas1 veya onun araciligi ile kullanmasidir (Ulgen ve Mirze, 2004).

3.2.4.6. Kontrol Mekanizmasi

Kurum tarafindan belirlenen ilkelerin saghkli bir sekilde uygulanip
uygulanmadigini tespit etmek i¢in kullanilan son mekanizma kontroldiir. Kontrol
sistemi, belirlenen amag ve hedeflerin uygulanabilirligini 6lgen diizeltici, denetleyici
ve son asamadir. Bir yoOneticinin kendi yetki alanindaki stratejilerin maksimum
diizeyde uygulandigini tespit etmesi, kendi yetki alanina hakim oldugu ve kontrol
mekanizmasint basariyla yiiriittiigiiniin ispatidir. Kontrol siireci dort safhadan

meydana gelir (Dinger, 1998).
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1 Bagari standartlarinin (performans kriterlerinin) belirlenmesi,
2 Uygulama sonuglarinin ve basarinin 6l¢giilmesi,

3. Standartlarla gerceklesen sonuglarin karsilastirilmast,

4 Diizeltici tedbirlerin alinmasi.

Kontrol mekanizmasinin iglevsel olmasi icin,

1. Kontrol ileriye yonelik ve diizeltici olmali

2 Kontrol tarafsiz olmali

3 Kontrol kapsayici olmali

4. Kontrol mekanizmasi anlagilabilir olmali

5) Kontrol mekanizmasi sik sik gézden gegirilmelidir. (Saruhan ve Yildiz, 2009)

Biitiin bu faktorlerin aktif bir sekilde uygulanmasi, bu siirecin basariyla
yonetildigini ve stratejik adaptasyonun saglandigini gostermektedir. Onemli olan tiim
bu siirecin tamamlanarak yeni bir stratejik planlama siirecinin baslatilmasi i¢in

gerekli olan eksikliklerin, risklerin tespit edilmesidir.

3.3. Stratejik Adaptasyona Dair Yaklasimlar

Dogrul (2014), calismasinda stratejik adaptasyon yaklasimlarina genis yer
vermistir. Bu baglamada, kurumlarin c¢evresiyle adaptasyonu ve c¢evresel
degisikliklere adapte olabilmesi i¢in ortaya atilan bazi yaklasimlar bulunmaktadir.
Stratejik Adaptasyonla ilgili arastirmalarda temel alinan iki yaklagim bulunmaktadir.
Birincisi Drazin ve Van De Ven’e ait (1985) kosul bagimlilik kuramin1 baz alan
stratejik adaptasyon yaklasimlari (6rtiisme-adaptasyon). Digeri ise Venkatraman’in
(1989) konfigiirasyon yaklasimini baz alan stratejik adaptasyon yaklasimidir. Drazin
ve Van De Ven, kosul bagimlilik kurami i¢inde adaptasyonu, sec¢im, etkilesim ve

sistem yaklasimi olarak tanimlamistir (Dogrul, 2014).

3.3.1. Kosul Bagimhihk Kuram

a) Secim Yaklasimi: Secim yaklagimina gore “Adaptasyon”, orgiitsel baglamin,
yani g¢evre, strateji, kiiltiir, teknoloji ve bliyiikliik gibi degigkenlerin rgiit tasarimini
etkiledigi diistincesinden hareket ederek, incelenen baglam ve tasarim degiskenleri
arasindaki iligkiler (korelasyonlar) bakimindan tanimlanir (Dogrul, 2014).

b) Etkilesim Yaklasimi: Drazin ve Van de Ven, adaptasyonun, baglam ve

yapinin belirli kombinasyonlarina bagl olarak performans iizerinde pozitif bir etki
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oldugunu savunmaktadir. Bu yaklagima gore degiskenlerin birbiriyle olan etkilesimi
adaptasyonu etkilemektedir. Kisaca bu yaklasim, baglam ve yapt degiskenlerinin
performans lzerindeki etkilesim etkisi olarak tanimlanabilir (Gerdin and Greve,
2004).

c) Sistem Yaklasimi: Bu yaklasima gore adaptasyon, g¢evreyle uygunluk
gosteren ve igsel olarak tutarli olan bir Orlintidiir. Sistem olarak adaptasyon
yaklasimindaki varsayim, igsel olarak tutarli, smirli sayida ve esit derecede etkili
konfiglrasyon oldugu ve kurumlarin/isletmelerin karsilastiklar1 kosullara gére bu
formlardan herhangi birini  secebilecekleridir. Bu nedenle bu adaptasyon
yaklagiminda bir oOrgiitiin ideal olandan uzaklastikga yani sapma gosterdikce

performansinin da azalacagi beklenir (Zaefarian, 2011).

3.3.2. Stratejik Adaptasyon Yaklasim

Venkatraman’in (1989) yapmis oldugu adaptasyon calismalari degiskenleri
baz alan daha ampirik caligmalardir. Venkatraman adaptasyonu, adaptasyonun
belirlilik derecesi, adaptasyon iliskisinde yer alan degisken sayisi ve adaptasyon
iliskisinin bir performans sonucu iiretip iliretmemesine gore, iic boyut temelinde
siiflandirmistir. Bu ii¢ boyuta gore adaptasyon, diizenleyici, araci, eslestirme, ortak

degisim, profilden sapma ve gestalt yaklasimlarina gore ele alinabilir.

Dusiik  [Profilden sapma olarak Gestalt olarak Adaptasyon |Cok
Adaptasyon (Uyum) (Uyum)

. E
cgE =57
S X'% . €5 g
& 8 ‘=|Aracilik olarak Adaptasyon Ortak degisim olarak | 2 > &
c © E > o0 Y
£ « ‘3{Uyum) Adaptasyon (Uyum) | 2.2 ¢
S =8 c 2 F
T 35 .~ o By
< > = 2% 5

D .= < ‘&> 4

= = LT

Diizenleyici olarak Adaptasyon Eslestirme olarak Adaptasyon
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Yiksek Az
PPerformansla iligkili Performansla iligkili degil
adaptasyona dayanan iliskinin performansla iliskili
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Sekil 3.4. Venkatraman’in (1989) Stratejik Adaptasyon Siniflandirmasi
Kaynak: Venkatraman (1989)
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a) Duzenleyici Olarak Adaptasyon: Bu yaklasim iki degisken
arasindaki uyumu ifade etmektedir. Ancak, diizenleyici degiskenin kendisiyle ilgili
degil, bu degiskenin diger degiskenleri diizenlemek, sekillendirmek suretiyle
performans tizerinde yaratilan ortak etkiyi ifade etmektedir.

b) Aracihik Olarak Adaptasyon: Bir veya daha fazla sayidaki sebep
degiskeni (strateji) ile sonuc degiskeni (performans) arasinda 6nemli bir aracilik
mekanizmasinin (0rgiit yapisi) varligini tanimlamaktadir (Gerdin and Greve, 2004).

C) Eslestirme Olarak Adaptasyon: Adaptasyonun, bir bagiml
degiskene etki etmeden teorik olarak belirlenmis olmasidir (Venkatraman, 1989).
Yani, iki degisken arasindaki uyumun Olgiilmesi herhangi bir performans
degiskeninden bagimsiz olarak gelistirilmektedir.

d) Ortak Degisim Olarak Adaptasyon: Adaptasyon “teorik olarak
iligkili bir dizi degisken arasindaki igsel tutarlilik veya ortak degisim (kovaryans)
modeli” olarak tanimlanir (Venkatraman, 1989). Bu yaklasimda dnceden belirlenmis
iliskili degiskenlerin igsel tutarliligir denetlenmektedir.

e) Profilden Sapma Olarak Adaptasyon: Bir stratejinin
uygulanmasinda ideal bir bi¢im olarak tanimlanan belli bir digsal profile uygunluk
acisindan degerlendirmeyi temel almaktadir (Venkatraman, 1989).

f) Gestalt (biitiin) Olarak Adaptasyon: Adaptasyon, orgutsel
gergekligin anlamli ve uygun bir parcasini kollektif olarak tanimlayan ¢ok sayidaki
degiskene es zamanli olarak bakilmasini inceler (Dogrul, 2014). Bu yaklasima gore
adaptasyon tek basma degil organize edilmis bir biitiinlik icinde anlam
kazanmaktadir.

Stratejik adaptasyona iliskin olarak ele alinan diger 6nemli yaklasimlar;
Ekolojik Yaklasim, Stratejik Se¢im Yaklagimi, Durumsallik Yaklasimi, Kaynak
Bagimlihigi  Yaklasimi, Kurumsallasma Yaklasimi  ve Orgiitsel Ogrenme

Yaklagimi’dur..

3.3.3. Ekolojik Yaklasim

Ekolojik  Yaklagima gore, isletmenin/kurumun ¢evresindeki  yeni
degisikliklerle uyumlu olmasi devamlig1 saglar. Cevresindeki degisikliklere uyumlu
olmayan kurumlar varli§im stirdiiremez. Ekolojik yaklagim, bir isletmenin/kurumun
cevre tarafindan seg¢ilme siirecidir. Bu siirecte ¢evre ile uyumlu ve kaynaklarini da

¢evrenin ongordiigli bi¢imde kullanabilen igletmelerin/kurumlarin varliklarini devam
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ettirebilme veya ¢evre tarafindan secilme sanslar1 daha yiiksek olacaktir (Tayauova,
2009).

3.3.4. Stratejik Secim Yaklasim

Stratejik Se¢im Yaklagimi, tercihlere ve se¢imlere dayanmaktadir. Stratejik
udaptasyonda en cok Onemesenen yaklagimlardan biridir. John Child (1972),
Hrebeniak ve Joyce (1985) bu yaklasimla ilgili calisma yapan arastirmacilardir.
Kurumun/isletmenin gidisatina ve gosterdigi adaptasyona gore, yaptigi tercihler ve
sectigi stratejiler igletmenin/kurumun adaptasyonunu arttirir ya da azaltir. Yoneticiler
veya liderler c¢evresel etmenleri géz Oniine alarak tehditleri ve firsatlar1 ortaya
cikaracaktir. Yani, yoneticilerin yaptig1 se¢imler kurumun kaderini belirlemektedir.
Bu yaklasim, bir yandan kurumu kisitlarken bir yandan da ona yeni firsatlar ve

se¢imler sunmaktadir.

Bu nedenle, stratejik se¢im iist yonetim tarafindan 6nemli stratejik kararlarla
ve planlamalarla olusturulan aktif bir adaptasyon siirecidir (Lewin vd. 2004) Stratejik
secim yaklasiminda, ¢evreden etkilenmek ve ¢evreyi etkilemek i¢ i¢e gegmis bir halk
gibidir. Kurumun gelecegi ve bekasi i¢in yapilan stratejik secimler kisitlayic
olabilirken bagka bir acidan yeni firsatlar yaratabilmektedir. Yani stratejik yaklasim
bir bakima SWOT Analizi siirecidir. Child, isletmenin/kurumun stratejik se¢iminin;
kurumun faaliyet alanlarina, basar1 kriterlerine ve orgiit yapilarina gore belirlendigini
savunmaktadir. (Child, 1997) Stratejik se¢im yaklasimi isletmelerin/kurumlarin
rekabet cevrelerini, amaglarin1 ve oOrgiit yapilarini kendileri secerek c¢evreye

adaptasyon sagladiklar1 gorlisiinii ortaya koymaktadir (Tayauova, 2009).

3.3.5. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagimina gore, bir kurumu/isletmeyi ileriye tasimak, varligini
strdirmek ve yonetmek igin tek bir en iyi yol bulunmamaktadir. Her durum ve
kosulda, degisebilen sartlara adaptasyon gostermek esastir. Her kosulda en iyi olmay1
degil, belirli durum ve sartlarda iyi ve basarili olmayr savunmaktadir. Orgiitiin
basaris1 birden fazla dinamige baglidir. Durumsallik yaklasimi, 6zellikle ¢evrenin
isletme tizerindeki etkisini vurgulamaktadir. S6z konusu yaklasimda, ¢evre kosullari
belirsizlik, degisirlilik, kestirilebilirlik, dengelilik vs. gibi boyutlar ac¢isindan

incelenmis ve bu boyutlara uygun yapi, siire¢ ve stratejiler ortaya konmustur (or:
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durgun ¢evrede mekanik 6rgiit yapisinin hakim olmasi) (Daft, 2001). Burns, Stalker,
Lawrence, Lorsch, Thompson, ve Duncan, bu yaklasimda caigmalar1 olan baglica

arastirmacilardir. Durumsallik yaklagimina gore,

. Organizasyonlarda tek bir en iyi yol yoktur.

. Organizasyonda kullanilan her bir yolun etki ve verimliligi farklidir.

. Organizasyonun olusturulmasi, i¢inde bulundugu g¢evre kosullarina
baghdir.

Durumsallik yaklasimi iglevselligini yitirmeyen ¢evresel karmasiklik arttikca
da 6nemini koruyacak bir yaklasimdir. Durumsallik Yaklagiminin amaci, yoneticilere
orgiit icinde basariya ve hedeflere ulasmak icin olasi stratejileri onermektir. Stratejik
adaptasyon siirecini destekleyecek bazi unsurlar gelistiren bu yaklasim, her zaman

onem teskil edecek bir yaklasimdir (Tayauova, 2009).

3.3.6. Kaynak Bagimlihig: Yaklasim

Kaynak bagimlhiligi yaklasimi, agik sistem temellidir. Orgiitlerin kendi
kendine kaynak saglayamayacagi, oOrgiitiin siirekli ihtiya¢ duydugu ve saglamak
zorunda oldugu kaynak ya da kaynaklarin var oldugu; bunlarin ise disaridan saglama
gerekliligi s6z konusudur (Egilmez, 2011). Cevre ve oOrgiitiin kaynaklar1 arasindaki
iliskiyi temel almaktadir. Thompson, Aldrich, Pfeffer ve Salancik bu alanda
caligmalar yapmistir. Kurumun/isletmenin varhigimi siirdiirebilmesi i¢in ihtiyag
duydugu kaynaklarin smirli oldugu ve bu nedenle de ¢evresinden ( rakipler,
tageronlar, miisteriler, sponsorlar) destek almasi gerektigi savunulmaktadir.

Bir kurumun/isletmenin disaridan destek almasi1 demek bir anlamda kurumun
kaynak bakimindan ¢evresine bagimli olmast demektir. Ancak, bu bagimlilik
kurumlarin/isletmelerin kaynak saglamadaki belirsizligini azaltmakta bu durum da
kurumun varligini siirdiirmesinin kolaylagtirmaktadir. Kaynak bagimlilig: yaklagima,
isletmelerin kaynak belirsizliginin azaltilmasi, orgiitler arasi karsilikli bagimlilik
iliskisinin ve gii¢ dengelerinin yonetilmesi konularina odaklanmaktadir (Pfeffer and
Salancik, 1978). Bu yaklasima gore, kurumlar/isletmeler yapilarin1 ve tiim aglarini
etkileyen c¢evresel kosullar/belirsizlikler karsisinda kriz  yonetimi ile karar
kapasitesine ve ¢evreyle kaynak bagimlilig: iliskilerini yonetme yetenegine sahiptir.
Kurumlarin/isletmelerin ¢evresel adaptasyonu saglayabilmesi, kaynak belirsizligini

en aza indirgemesi ve varliklarimi siirdiirebilmesi i¢in kendi yap1 ve davraniglarini
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incelemeleri ve kaynaklarmi kontrol altinda tutmalart gerekmektedir (Tayauova,
2009).

3.3.7. Kurumsallasma Yaklasim

Kurumsallagsma yaklasimi, organizasyonlarin yap1 ve davraniglarinin, sadece
faaliyet gosterdikleri alanlarin kosullari tarafindan etkilenmedgini savunmaktadir.
Organizasyonlar, kurumsal baskilar ve beklentiler tarafindan da etkilenmektedir.
Kurumsallasma Yaklasimi, belli bir ¢evrede faaliyet gostermekte olan
organizasyonlarin yap1 ve isleyis ozellikleri ile ¢evrenin 6zellikleri arasinda bir
benzesme, parelellik 6ngdrmektedir. Kurumsallagsma, formal yap1 unsurlarinin ¢evre
tarafindan uyumlu olarak kabul edilmesini ve isletmelerin/kurumlarin
mesrulagsmasini saglayan bir siirectir (Tolbert and Zucker, 1983). Kurumsallagsma
yaklasimima gore, Orgiitler disaridan gelen baskilardan ¢ok etkilendigi i¢in Orgiit
yapisini ve stratejilerini bu baskilara gore sekillendirmektedir.  Bdylelikle
kurumsallagsmis yapilar disaridan daha az zarar gormekte, cevresel belirsizliklere
kars1 daha direngli olmaktadir. Kurumlarin/isletmelerin zamanla de§isen yapisal
Ozellikleri, bir silire sonra sabitleserek, cevreleri tarafindan kabul gormekte ve

stireklilik kazanmaktadir, yani benzesmektedir (Tayauova, 2009).

3.3.8. Orgiitsel Ogrenme Yaklasim

“Orgiitsel 6grenme” kavram, ilk olarak Cyert ve March (1963) tarafindan
ortaya atilmistir. Bu yaklasim, kurumlardaki orgiit yapisinin 6grenme, uygulama,
karar alma, bilgi ve beceri edinme, Ogrendigini uygulama vb. slreclerini
incelemektedir. Orgiitler i¢in giin gectik¢e cevreye adaptasyon saglama kabiliyetini
artirmak, ayakta kalmanm sarti haline gelmektedir. Bu olgu da O6grenen Orgiit
yaklasiminin  yoneticilerin glindemine girmesine neden olmaktadir. CiinkU
cevresinden bilgi akisin1 saglayamayan, bilgi olusturamayan, bunlara islerlik
kazandirip belirli kararlara doniistiiremeyen oOrgiitlerin  ¢evreleri ile baglar
zayiflayarak kopmakta, uyumlari kaybolmaktadir (Oneren, 2008). Cyert ve March
orgiitleri “uyumlu 6grenme sistemleri” (adaptive learning systems) olarak tanimlamis
ve ¢alisma standartlarini, prosediirleri ve asamali 6grenmeyi isletme davranislarini
belirleyen unsurlar olarak kabul etmistir (Cyert and March, 1963). Bu alanda
aragtirmalar yapmig olan Huber Orgiitsel 6grenmenin, dort §geden meydana geldigini
belirtmektedir. Bu 0&geler sirasiyla,  bilgi edinme, bilginin dagitilmasi ve

36



yayginlagtirilmasi, bilginin yorumlanmasi ve bilginin uygulanmasidir (Huber, 1991).
Orgiitsel 6grenme yaklagimi stratejik adaptasyonda orgiitsel adaptasyonu sagladig
i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Kurumsal varligi stirdiirmek, vizyonu yasatmak ve
cevreye uyum saglamak i¢in 6grenen, bilgi edinen, 6grendigini verimli bir sekilde
uygulayan orgiitler disaridan gelen c¢evresel baskilara kars1 denge halinde olacaktir.

Bir bakima orgiitsel 6grenme, stratejik uyumu dogurmaktadir (Tayauova, 2009).

Tim bu Stratejik adaptasyon yaklagimlarina bakildiginda, bir kurumun
varhigim1 siirdiirebilmesinde ¢evresel adaptasyonun esas oldugunu ve tiim bu
yaklasimlarin ortak paydasi oldugu sdylenebilir. Her durumda cevresel kosullar1 ve
dis baskilar1 iyi bir sekilde siizgecten gegiren kurum ve isletmeler daha kalic

olacaktir.
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3.4. Kamu Kurumlarinda Stratejik Yonetim Ve Stratejik
Adaptasyon

Ozel sektdrde ortaya ¢ikan ve daha cok dzel isletmelerde kullanilan strateji ve
stratejik yonetim kavrami yine 6zel sektor tarafindan giiniimiize kadar gelistirilmistir.
Ancak degisen dilinya diizeniyle birlikte kamu kurumlarinin da ihtiyaglari
farklilasmig ve farkli bir yapilanmaya gidilmistir. Literatiirde, 6zel sektérde dahi
stratejik adaptasyonla ilgili yapilan ¢alismalarin kisitli oldugu dikkate alinirsa, kamu
kurumlarinda bu konuyla ilgili hi¢ ¢alisilmadigi sdyleyenebilir. Diger bir bakis
acistyla degerlendirildiginde ise, isletmeleri ya da kurumlar stratejik adaptasyona
ulastiran faktorler yani stratejik yonetim siireci, saglikli bir sekilde uygulandiginda
elde edilen sonug¢ aslinda stratejik adaptasyondur. Bu baglamda da aslinda kamu
kurumlarinda sevk ve idare edilen stratejik yonetim siirecinin dogru ve akilci sekilde

uygulandiginda kurumu ya da isletmeyi stratejik adaptasyona ulastirdig1 sdylenebilir.

3.4.1. Kamu Kurumu

Turk Dil Kurumu’na gore “belirli kamu hizmetlerini yerine getirmek
amaciyla olusturulan kamu tiizel kisisi”dir. Bir bagka tanima gore ise, bir devletin
yonetiminden ve isleyisinden sorumlu kurumdur. Kamu kurumlar1 birgok ayr ¢esitte
bulunmaktadir. Kamu hizmetlerinin gériilmesi amaciyla kurulmus, tiizel kisiligi olan
kurumlar, amme miiesseseleridir. Kamu kurumlari, ¢gogunlukla merkezi yonetimde
bakanliklar olarak, teskilat kanunlarinda, ana hizmet, damisma ve denetim ve
yardime1 hizmet birimleri seklinde diizenlenmektedir. Merkezi kurumlarin yaninda,
belediyelerin ve iiniversitelerin bir kamu kurumu olarak her birinin ayr tiizel kisiligi
vardir. Bu nedenle her bir belediye ve iiniversite bir kamu kurumudur (Kirilmaz,
2013). Kamu kurumlarinin belli bir sahibi bulunmamaktadir, kamu kurumlari
vatandas i¢in vardir ve sahibi tiim vatandaslardir. Kamu kurumlari, segcimle yonetime
gelenlerin atadig1 biirokratlar tarafindan yonetilmektedir. Bundan dolay1 da kamu
kurumlarindaki isleyisi ya da yapisal konum, oOzel sektdr isletmeleri gibi

degerlendirilemez.
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3.4.2. Tirk Kamu Kurumlarinda Stratejik Yonetimin Gelisimi

Turkiye’de stratejik yonetimin Eren (1979) ve Dinger (1991) ile literatire
girdigi sOylenebilir. Ancak uzunca bir siire sadece yazin olarak kalmistir ve asil
2000’11 yillarda uygulamaya gecilmistir. Fakat 70°li yillardan sonra yasanan
gelismeler ister istemez diizen konusunda degisiklige gidilmesine yol agmistir. 1962-
1963 yillar1 arasinda TODAIE ve DPT isbirligiyle yiiriitiilmiis olan Merkezi
Hiikiimet Teskilati1 Arastirma Projesi (MEHTAP), Tiirk Kamu Y6netimi sisteminin
gelisimine yonelik gerceklesen en dnemli degisim projelerinden biridir. Bu projenin
amact merkezi hiikiimet sisteminde belirlenen gorevlerin ilgili birimlere
sorumluluklarinin  verilmesi, kamu organizasyonlarinin koordinasyonunu temin
etmek, kamu sistemindeki teskilatlandirmayr iyilestirmek, etkin mali kontrolii
saglamak ve personel sisteminin daha verimli olmasi i¢in kamu kurumlarina

onerilerde bulunmak seklinde 6zetlenebilmektedir. (Coskun ve Nohutcu, 2005)
T.C. Cumhurbagkanlig1 Strateji ve Biitce Baskanligi bu siireci,

“20. yiizythn son c¢eyregiyle birlikte hiz kazanan ekonomik, siyasal ve
teknolojik gelismeler kamu yonetimini de derinden etkilemis; kamu hizmeti ve kamu
yonetimi anlayisinda ciddi degisimlere yol ag¢mustir. Yasanan bu degisim ve
doniisiimde kiiresellesme, hizlanan teknolojik gelisme, devietler arasindaki karsilikl
bagimliligin giderek derinlesmesi, toplumlarin ihtiyag ve beklentilerinin ¢esitlenmesi,
demokratiklesme akimlari, karar alma siireglerinde katilimcilik ve sivil toplum
bilincinin gelismesi gibi etmenler onemli rol oynamaktadir.” seklinde aciklamaktadir
(web 1, 2014). Bu ¢ergevede, daha ¢ok ozel sektérde yayginlik kazanmis olan
stratejik planlama ve stratejik yonetim kavramlari kamu yonetimine de taginmustir.

Kamuda stratejik yonetimin baslangic¢ noktasini, Kirilmaz su sekilde agiklamaktadir:

“Turkiye’de, hakim olan hiyerarsik, kati, biirokratik kamu yéonetimi, yerini
giderek daha esnek ve pazar ekonomisine dayali kamu ydnetimine birakmaya
baslamistir. Tiirkiye’de 1980’°lerden itibaren, geleneksel yonetim anlayisi ve
uygulamalart itibar kaybetmeye baslamistir. Devletin klasik ya da asli gorevlerini

daha etkin yerine getirebilmesi icin yapisuimn kiigiiltiilmesi, gereksiz agirliklarindan
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armndiridmasi, hizmet yontemlerinin degistirilerek piyasa mekanizmasindan daha ¢ok
yararlanilmasi, girdilerden ¢ok ¢iktilara odaklanma, amaclara gore yonetim,
performans ve kaliteyi iyilestirme ydniindeki diisiinceler uygulamaya konulmaya
baslanmigtir” (Kirilmaz, 2014). Dincer, Kamu yonetiminde stratejik yonetim
dendiginde genel yoOnetim siirecinden tamamen farkli bir yOnetim olarak
algilanmamasi gerektigini savunmaktadir. Dinger’e gore stratejik yonetim; planlama,
orgilitlendirme, yiirlitme, esgidim ve denetim gibi genel ydnetimin temel
fonksiyonlarini i¢eren, bu fonksiyonlar1 diizenli ve sistemli bir sekilde yerine getiren
bir yonetim yaklagimidir. Ancak stratejik yonetimde bu temel fonksiyonlar strekli
degisen dis c¢evre iizerinde odaklanmaktadir (Dinger, 1996). Stratejik yOnetim,
gelistirilen stratejilerin uygulanmasi, sonuglarin degerlendirilmesi ve alinan karar ve
faaliyetlerin tumudur (Dinger, 1998). Bu yonlyle, stratejik yonetim, cevreye ve
gelismelere adaptasyon igin siirekli ve yinelenen bir yaklagimdir. Stratejik yonetim,
stratejiler ile islemleri ve uygulamalari birbirine baglar. Uygulama, stratejiyi amaca,
hedefe ve sonuglara doniistiiriir. Stratejik yonetim sonuglara odaklidir. Tiim diinyada
artan rekabet karsisinda Stratejik Yonetim onem kazanmaya baslamistir. Sadece 6zel
sektorde degil, kamu ve igciincii sektorde faaliyet gdsteren tiim organizasyonlar
globallesme ve bunun getirdigi rekabet nedeniyle daha stratejik diisiinmeye, stratejik
planlamaya, stratejik karar almaya eskisinden daha fazla 6nem vermislerdir (Bay vd.,
2016). Gegmis donemlere bakildiginda, kamu yonetiminin, uzun soluklu oldugunu,
bu nedenle de siirekliligi saglamak adma kati, degisime kapali, biirokrasiye siki
sikiya bagli oldugu sdylenebilir. Ancak, yasa yiiriitiiciiler kiiresellesmeyle birlikte
degisen ¢evreye ve zamana adaptasyon saglamak durumunda oldugunun farkina
varmiglardir. Bunun i¢in de her ne kadar uygulamalarda farkliliklar olsa da ozel

sektorii 6rnek almislardir.

Degisen ve gelisen diinyayla birlikte, devletin ifa ettigi kamu gorevlerinin
kalite ve miktar olarak degisime ugramasi, beraberinde hizmetlerin yerine
getirilmesiyile ilgili yeni yapilanma ve Orgiitlenme bicimlerini ortaya ¢ikarmistir.
Teknolojinin gelismesiyle zamanla yarisir hale gelen insanlarin gereksinimleri de
farklilasmistir. Bilgisayar kullaniminin yayginlagsmasi, memur alim siireclerinin belli

kanun ve yonetmeliklere baglanmasi, malzeme alim prosediirlerinin degismesi,
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kurum i¢i hiyerarsik yapidaki, yonetimdeki degisiklikler; aslinda degisen diinya
diizeninin dogurdugu olgunun yani stratejik yOnetim siirecinin bir parcasidir ve
dolayisiyla biitiin bunlarin saglanmast ya da islenmesi, beraberinde c¢evreye
adaptasyon mecburiyetini ve kurum igi adaptasyonu getirmektedir. 1970°1li yillarin
sonlarin1 takriben baglayan sosyal, siyasi, iktisadi ve teknolojik ilerlemeler, yonetim
sektoriinii de etkilemis kamuda ve 6zel sektorde egemen olan “ydnetim modellerini”
onemli degisiklige ugratmistir. Tradisyonel kamu yonetimi anlayis1 sorgulanmis ve
yeni yonetim anlayist ve tekniklerinin “kamu yonetiminde” uygulanmasi gerektigi
giindeme getirilmistir. Bu yonetsel modellerinden biri de “stratejik ydnetim”dir
(Parlak, 2013). Turkiye’de “Stratejik Plan ve YOnetim” i¢in kamu kurum ve
kuruluglarda reform 22.12.2005 tarihinde 5436 sayili “Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu Ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmast Hakkinda Kanun” ile kamu kurum ve kuruluglarinda ‘strateji

birimlerinin” olusturulmasi mecburi olmustur.

3.4.3. Tirk Kamu Kurumlarinda Stratejik Yonetim ve Stratejik

Adaptasyonun Gerekliligi

Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de hizla degisen i¢ ve dis kosullara uyum
icin, merkezi bir devlet biriminin kamu ile 6zel kesim arasinda esglidiim saglama
ihtiyaci bulunmaktadir. (Yilmaz, 1999) Bu nedenle de kamu sektoriinde de o6zel
sektorde oldugu gibi stratejik plan yapma, diisiinme ve stratejik hareket etme gibi
Ozelliklerin edinilmesi yani stratejik yonetim olgusunun kamu sektoriine
kazandirilmas1 gerekmektedir.

Kamu Yo6netimi Reformunun temellerinden biri olan 5018 sayili Kanun
kapsaminda kamu kurumlarinda stratejik planlama yapma ytlikiimliiligii getirilmis ve
stratejik planlama, kamu reformunun bir araci olarak diisiiniilmiistiir. Bu nedenle de
kamuda stratejik planlama da dikkat edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir.

. Oncelikle kamu kurumlarinin stratejik planlamaya yonelik egitim ve altyap1
eksiklikleri giderilmelidir.

. Stratejik planlamada liderligin yerini higbir sey tutamadigindan, stratejik
planlama siirecinin gii¢lii liderler ve karar alicilarin desteginde yiiriitiilmesi

saglanmalidir.
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. Personele esas Onemli olanin degisimi saglamak oldugu iletilmeli ve
destekleri alinmalidir (Gtirer, 2006).

Bu hususlara dikkat edildigi takdirde dogru, sonug odakli ve orgiitsel anlamda
katilime1 bir siireg tesis edilmis olacaktir. Torlak ve Uzkurt, kamuda stratejik
yonetimin onemini vurgulamislardir. Torlak ve Uzkurt’a gore, kamu kurumlarinca
kamu kaynaklarinin rasyonel bir sekilde kullanilmasi, hizmet kalitesi ve
faaliyetlerinin vatandaglarin beklentilerini karsilayabilmesi gerekmektedir. Stratejik
yonetimin iyi uygulandigi kurumlarda, kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi s6z
konusu olacaktir. Ciinkii stratejik yonetim siireci icerisinde kurumun sahip oldugu
fiziki duruma, insan kaynaklarmma ve ekonomik kaynaklarin durumuna iliskin
analizler yapilmaktadir. Bu analizler neticesinde kaynaklar, kurum stratejik amaclari
dogrultusunda kullanilir (Torlak ve Uzkurt, 1999). Ddlkeles kamudaki stratejik
yonetimi; “Kamu kurumlarinda amag, kamu kaynaklarini daha etkin ve daha verimli
kullanarak vatandasa en iyi ve kaliteli hizmetin sunulmasidir. Kaliteli hizmet
sunulmasi i¢in yasanan gelismelere ayak uydurulmasi, stirekli hizmet kalitesini
artirmak i¢in arayis igerisinde olmasi, vatandaslarin  beklentilerinin ve
memnuniyetinin saglanmasi gerekir. Bunlarin iistesinden gelinmesi icin gelecege
yvonelik hedeflerin tespit edilmesi, hedeflere ulasmak icin izlenecek yolun ¢izilmesi,
basart icin sarttir. Dolayisiyla kamu idarelerinin de stratejik yonetim teknigini
uygulamalar:t gerekir.” seklinde agiklamistir (Dolkeles, 2019). Degisimin ve
gelisimin kagmilmaz oldugu bir diinyada kamu kurumlari da hizmet verdigi
vatandasin beklentilerini karsilamak igin gerekli degisim ve doniigiimleri yapmak
zorundadir. Y1lmaz dort yaklagimsal stratejiden bahsederek:

“Her tilkede degisimin gerektirdigi yeni amaglara ulagmak icin degisik yollar
izlenmektedir. Ancak genel olarak dort yaklasimsal stratejiden bahsedilebilir. Bunlar:
* Piyasaci Strateji: Rekabeti ve sozlesmeyi esas alir.

* YOnetsel Strateji: Yoneticilerin profesyonel yetenek ve ¢alismalarini temel alir ve
yoneticilerin guclendirilmesini amaclar.

* Program Stratejisi: Kaynaklarin yeniden dagitimi icin mevcut politikalar ve
bunlarin  uygulanmasina  yonelik  programlarn  analizine ve  yeniden

degerlendirilmesi esasina dayanir.
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* Asamali ve Yavas Degisim Stratejisi: Kamunun daha verimli ¢alismast igin
kurallar ve uygulamamin siirekli gozden gecirilmesi esasina dayanmir.” (Yilmaz,
2002). seklinde aciklamstir.

Bu yaklagimlar arasinda kamuya uygulanmasi en uygun olan1 Yilmaz’a gore

yonetsel stratejidir. Yonetsel strateji, kamu yonetimine gercekten “yeni” ifadesine
yer verecek bir acilimi igeren yaklasimdir. Ciinkii “yOneticilerin yonetmesine
miisaade etmek” seklinde formiilize edilen bu yaklasim, tradisyonel kamu yo&netimi
baglaminda ¢ok miihim ve temel bir degisimi Ongdrmektedir. Bu yaklasim,
geleneksel standartlagmanin ters etkide bulundugu, personellerin meydana gelen
hizmeti bir tarafa birakip kurallara bagli kalmakla mesgul olduklarini, yiiksek oranda
kirtasiyecilik islemleri sebebiyle maliyetlerin artti§i bu nedenle de kamu y6netiminin
agir ve islevsiz bir form haline getirdigini ileri stirmektedirler. Kamunun sinirh
kaynaklarimi verimli bir sekilde kullanma hususunda gayretli olan yoneticiler, koti
bir kamu sisteminin i¢ine hapsolduklar1 igin bagarili bir performans ortaya
koyamamaktadir. (Yilmaz, 2002) Bu nedenle, denilebilir ki, yeni yonetim anlayisini
benimsemek ve stratejik yonetim sureci iginde ¢alismak kamu kurumlarina
modernlik, dinamizim kazandirir ve toplumsal memnuniyeti arttirir. Geleneksel
kamu yonetimi ile stratejik yOnetim siireci karsilastirildiginda, yeni ydnetim
anlayisinin kamu kurumlarini ileriye tasiyacagi net bir sekilde gorulebilir.
Tirk literatiiriinde yapilan tanimlamalara ve c¢alismalara bakildiginda ¢ikarilan
sonug, simdiye kadar 6zel sektérde uygulanan stratejik yonetim siirecinin 2000°1i
yillarda kamuya adapte edilmesiyle kamu kurumlarinda yeni bir yola girildigi ve
olumlu sonuglar alindigidir. Kisaca 6zetlenecek olursa, stratejik yonetim siirecinin
dogru bir mekanizmayla uygulanmasi, kurum i¢i ve dis1 stratejik adaptasyonun
saglanmasi siirecini doguracaktir.

Yilmaz’a gore kamu sektoriinde stratejik yonetimin basar1 unsurlari,

. Tepe yonetimin kurumu ve ¢aliganini sahiplenmesi

. Kapasite meydana getirme

. Durum ¢6zimlemesi

. Istirakeilik

. Prosesin iyi idare edilmesi

. Programin uygulamaya gegirilmesi olarak belirlenmistir. (Y1lmaz, 2008)
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Biitiin bunlarin sonucu olarak,

. Yonetim ikliminde degisim

. Kurumu/igletmeyi tanima, kurum i¢i/dis1 irtibat1 saglayabilme

. Tepe yonetimin sahipligini temin edebilme

. Stratejik yonetim hususunda yontem bilgisi ve uygulama kapasitesi
. Stratejik planlanma ile maliyetlendirme ve uygulama bagi kurabilme
. E-doniisiim ile adaptasyon saglayabilme (Yilmaz, 2008)

gibi stratejik adaptasyona ulasma saglanmaktadir.

Sonug olarak, rijit olmayan, gerekli alan ve zamanlarda mudahale edilen,
insan kaynagina, kaliteye, yenilige 6nem verilen ve yetki devriyle genisletilen esnek
bir yonetim anlayisinin var oldugu kamu kurumlarinda gelisim ve adaptasyon

kaginilmazdir.

3.4.4. Kamu Kurumlarinda Stratejik Adaptasyon ve Stratejik
Yonetimin Uygulanabilirligi

Stratejik yonetim kalturuniin Turk literatiiriine son yillarda girdigini dikkate
alinacak olursa, s6z konusu adaptasyonun ve stratejik yonetim silirecinin yeni yeni
sistematize edildigini sdylenebilir. Bircan, kamu kurumlarinda stratejik yonetimin

basariya ulagsmasinin kilit noktasini asagida belirtmistir. Buna gore:

“Yeni donemin (dlnya dlzeninin) belirleyicisi olan bilim ve teknolojiden tam
olarak yararlanabilmek icin, kurumsal yapilarda ve her seviyedeki orgiitlenmelerde
degisikliklerin yapiimasi zorunlu hale gelmistir. Kiyasiya rekabet, yapisal degisimler
ve uluslararasi1 bagimlilik, Tiirkiye 'nin ¢cagi yakalamak i¢in koklii, yapisal degigim ve
toplumsal doniisiimleri gerceklestirmesini gerektirmektedir. Bu ise, iilke stratejisi
kadar, bu stratejinin hedeflerine odakli kurumlarin da uzun donemli stratejiler
gelistirmeleri ile olanakhidwr. Kamu kuruluglart Tiirkiye nin hedefleri ve kalkinma

ilkeleri dogrultusunda koordine edilmek suretiyle basarrya ulastirilabilirler”

(Bircan, 2002).
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Kirilmaz, i¢ Isleri Bakanlig: iizerinde yapmis oldugu arastirmanin sonucunda kamu

kurumlari ile ilgili olarak;

“Stratejik yonetim anlayisimin  kurumlara yiikledigi yonetim stire¢lerini
biinyesinde uygulayabilme becerisini gosterebildigi olgiide, stratejik yonetimin
etkinligi saglanacak dolayisiyla stratejik yonetimden beklentiler realize edilmis
olacaktir.” tespitinde bulunmustur. (Kirtlmaz, 2013) Burada, staretjik adaptasyona
ulasmanin stratejik yonetim siirecinin realize edilmesinden gectigini sOylenebilir.

Tung ise Tiirkiye’deki durumu soyle agiklamistir:

“Genel olarak kamu yonetiminde stratejik diisiince ve anlayislar kamu kurum
ve kuruluslarint daha sistematik ve etkin kilmislardwr. Bir orgiit i¢in basariyt elde
edebilmenin temel faktorlerinden biri olmaya bagslayan strateji, uygulamada ve
hazirlik asamasinda onemli sorumluluklar ve deneyimler gerektirmektedir, bunu
verine getiren orgiitler, isletmeler, devletler, kamu yonetimleri basariyi elde
edebilmislerdir. Tiirkiye yasanan bu degisim, doniisiim ve gelismelerden etkilenmig
kuramsal diizeydeki tartisma ve ¢alismalarin yayginlagmasuyla birlikte, kamu kurum
ve kuruluslarinda sistematik bir hizmetin verilebilmesi, etkinligin ve verimliligin
saglanmasi, kroniklesmis kurumsal sorunlarin bertaraf edebilmesi ve kaliteli hizmet
icin gerekli bazi kurumsal ve yasal diizenlemeler hayata gecirilmeye baslanmistir.
Uluslararasi sozlesmelerinde etkisiyle 2000’lerin baslarinda cesitli diizenlemeler
vapilms, Tiirkiye’'de kamusal alanda bulunan tiim kurum ve kuruluslar icin stratejik
plan yapma zorunlulugu getirilmis, akabinde stratejik yonetim siireci igin ¢esitli
birimler olusturulmustur.” (Tung, 2015). Tun¢ yazininda, Tiirk kamu kurumlarinin
stratejik plan/planlar hazirlarken Devlet Planlama Teskilati tarafindan hazirlanan ve

Tablo 3.2.’te yer alan siireci takip ettiklerini belirtmistir.
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Tablo 3.2. Kamu Kurumlarinda Stratejik Yodnetim Sireci

Plan ve Programlar DURUM ANALIZI

Paydas Analizi Neredeyiz?
GZFT Analizi

Kurulusun varolus gerekgesi MISYON VE ILKELER

Temel ilkeler

- Arzu edilen gelecek VIZYON Nereye ulasmak
Orta vadede ulagilacak amaclar AMACLAR VE HEDEFLER istiyoruz?

Spesifik, somut ve olcilebilir hedefler
- Amag ve hedeflere ulasma yontemleri [STRATEJILER
Detayli is planlar FAALIYETLER VE

Maliyetlendirme PROJELER Gitmek istedigimiz
yere

Performans programi
nasil ulasabiliriz?

Biitceleme

Raporlama [ZLEME

Karsilastirma

- Geri besleme PERFORMANS OLCME VE [Basarimizi nasil

takip

Olgme yontemlerinin belirlenmesi DEGERLENDIRME
) eder ve degerlendi-
Performans gostergeleri ririz?

- Uygulamaya yonelik ilerleme ve so-
nuglarin degerlendirilmesi

Kaynak (DPT, 2018)

Bu tabloda, kamu kurumlarinin neden-sonug iliskisi icerisinde stratejik
yonetim siirecini uygulamaya basladigi goriilebilir. Dogru sorulart sorarak ilerlemek

her sektorde oldugu gibi kamu sektoriinde de mimkiin gérinmektedir.

Tirkiye’de stratejik yOnetimin uygulanabilmesi, dolayisiyla stratejik
adaptasyona ulasabilmesi i¢in yogun bir ¢aba gerekmektedir. Bunun nedeni ise
stratejik yonetimin 6zel sektor kokenli olmasi ve kamu yonetiminin 6zel sektorden
farkli bazi ozellik ve ilkelere sahip olmasidir. Bundan dolayi, stratejik yonetimin
kamu yonetiminde uygulanmast yogun bir g¢alisma ve planlama siireci
gerekmektedir. Ulkemizde stratejik yonetimin etkin olabilmesi icin kamu
yonetiminin Orglitsel yapisinda, biirokratik kiiltiirlinde, kamu yonetimine bakis
acisinda ve kamu yonetiminin sundugu kamusal hizmetlere bakis agisinda bir
zihniyet degisimini gerektirmektedir (Sobaci, 2008).
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Stratejik adaptasyonun saglanabilmesi i¢in planlamanin, stratejik diisiinmenin
ve stratejik yonetimin dnemi yadsinamaz. Stratejik adaptasyon ile stratejik yonetim
kavramini birbirinden ayr diisiiniilmesi pek dogru olmaz. Bu nedenle su s6ylenebilir
ki, stratejik yonetim siirecinin dogru ve akilci bir sekilde iilkemizdeki kamu
kurumlarinda uygulanmas: stratejik adaptasyonu kaginilmaz kilacaktir. Bunun i¢in de
kamuda stratejik yonetim prosediirlerinin gelistirilerek yayginlagmasi gerekmektedir.
Yayginlasabilmesi i¢in de uyumsuz olan ya da yanlis giden bazi diizenlemelerin

degismesi gerekmektedir.

3.4. Kamu Kurumlarinda Stratejik Yonetim ve Stratejik

Adaptasyonun Uygulanmasindan Yasanilan Zorluklar

Stratejik yonetim, kamu kurumlarinin sistematik bir sekilde islevsel ve modern
hale gelmesinde buyuk 6nem arz etmektedir. Ancak, Tirk kamu ydnetiminin
konumu ve stregelen geleneksel tarzi, modern bir tarz olan stratejik yOnetimi
benimsemede zorlanabilir. Ulkemizde, kamu kurumlarindaki geleneksel yonetim
tarzinda degisiklige ve diizenlemeye gidilirken dikkat edilmesi gereken ilk unsur,
stratejik  yonetim tarzinin adaptasyonudur. Stratejik yOnetim tarzinin yabanci
tilkelerden taklit yoluyla alinmasi halinde, uygulanabilirlik konusunda altyap1 olarak
sikint1 yagsanabilir. Bu nedenle, Tiitk kamu yOnetiminin kendine has 6zelliklerine
gore degerlendirme yapilmalidir.

Kalkinma Bakanliginca vyiirtitilen (Kalkinma Bakanligi, 2013) “Stratejik
Yonetimde Kapasite Gelistirme Teknik Destek Projesi” kapsaminda hazirlanan
“Stratejik Yonetimde Kapasite Gelistirme Teknik Destek Projesi Revize Edilmis
Taslak Bosluk Degerlendirme Raporu”nda Tirkiye’de stratejik yonetim reformunun
mevcut durumu analiz edilmis, bu alanda basarilara ve mevzuattaki bosluklara
deginilmistir, Tiirkiye’deki kamu yonetimi i¢in verimli, faydali ve eksikliklere gore
uyarlanmig bir sistem olusumunu ortaya c¢ikarmaya yonelik olarak tavsiyeler
verilmistir  (Kirilmaz, 2013). Tirk kamu sektoriinde stratejik yOnetimin

uygulanmasinda yasanilan zorluklari:

47



o Stratejik yonetimin 6zel sektdr c¢ikisli olmasi nedeniyle kamu yonetici ve
personelinin olumsuz goriisleri.

o Tepe yoneticilerinin stratejik yonetime karsi Onyargili olmasindan dolay1
kurumlardaki ¢alismalara destek vermemeleri.

* Sosyolojik bazda ozellikle de kamu kurumlarinda istirakgiligin gelismemis
olmasi ve kamu kurumlarinda degisimin istenmemesi.

e Kamu kurumlariin birlikte igbirligi yapma, liretme, karar alma ve anlasma
kiiltliriine egilimli olmamasi.

* Yerel yonetimlerde kalifiye personel sayisinin kitlig.

* Amacglar konusunda kurumun tamamen uyumlu hale getirilmesi ve
biitiinlestirilmesinde yasanan zorluklar.

o Stratejik planlamanin uzun bir siireci kapsamasindan dolayi, yeterli katilimin
olmamasi1 ve motivasyonda yaganan sorunlar.

e Kamu kurumlarinin, yaganan yonetici ve personel hareketliligi, yetersiz ofis
ortami, techizat ve kaliteli personel olmamasi gibi bazi yapisal sorunlar.

* Kamu kurumlarinda stratejik yonetimde olmasi gereken veri tabanlarinin
azlig1.

* Kamuda stratejik yonetim siireci bazinda egitim ve danigmanlik ihtiyacinin
varligi, ancak bunu temin edecek kurum ve kurulusun az olmasidir (Songiir, 2007;
2011).

Kamu kurumlarinda stratejik yonetim tatbikinde, yeni uygulamalara kars1 direnis
gosterilmesi, bu uygulamalarin basarisiz ve yararsiz olacagi yoniindeki diisiince bir
zorluk olarak degerlendirilebilir. Kamu kurumlarinin mevcut yapiy1 muhafaza ederek
degisime direnis gostermesi, katilimci bir kiiltiirii benimsememesi stratejik yonetimin
uygulanmasi siirecinde giiclilk meydana getirmektedir (Kirilmaz, 2014). Kirilmaz’a
gore, kamudaki gizlilik algist da stratejik yonetimin uygulanmasi dolayisiyla stratejik
adaptasyonun saglanmasina engeldir. Ciinkii, stratejik yonetim anlayis1 seffafligi,
katitlimi  ve hesap verilebilirligi kapsamaktadir. Kirillmaz, kamuya yerlesen
teammiillerden kurtulmus, seffaf ve agik hale getirilmis bir yonetim anlayisinin
gerekliliginden bahsetmistir (Kirilmaz, 2014).

Sobaci’ya gore ise kamu kurumlarinda stratejik yOnetimin uygulanmasinda 2

turli zorluktan bahsedilebilir. Birincisi kamu sektori ve 6zel sektor farkliliklarindan
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kaynaklanan sorunlardir. Ozel sektdrden farkli olarak; miisteri-vatandas ikilemi,
kamu kurumlarinda rekabet anlayisinin olmamasi, kar amaci giidiilmemesi, farkli
yonetim teknikleri, siyasal baskilar, vatandas talebi, kit mali kaynaklar, hukuki
kisitlamalar stratejik yonetim anlayisinin  uygulanmasini, dolayisiyla stratejik
adaptasyonu zorlastirmaktadir. Ikinci zorluk ise Tiirk kamu y&netiminin kendine has
Ozelliklerinden kaynaklanan sorunlardir. Buna gore, Tiirk kamu yapisinin merkezi,
kat1 bir biiroktatik yapiya sahip olmasi beraberinde direng getirecektir. Bunun yani
sira geleneksel bir anlayis icinde olmasi, kapali yonetim anlayisi, siyasal ve yonetsel
kiiltiirin geleneksel yapidan kurtulamamasi, merkeziyetgilik, biirokrasi, agirkanlilik,
gizlilik ve kapalilik, sorumluluktan kagma ihtimali, yogun bir kuralcilik, yonetsel
yozlagsma, liyakat ilkesinin Oonemsenmemesi, adam kayirmacilik, kurumlar arasi
esgidiim eksikligi ve personel rejiminde yasanan yetersizlikler Tiirk Kamu
Yénetiminin Kendine Has Ozelliklerinden Kaynaklanan Sorunlaridir (Sobaci, 2008).

Sonug olarak, Tiirk kamu yonetiminin bazi 6zellikleri ile stratejik yonetim modeli
kaynagamamakta ve amaca hizmet edememektedir (Kirilmaz, 2014).

Bu baglamda, Tirk Kamu Yo6netimi i¢in pek tanidik olmayan bir faktér olan
stratejik yOnetim siireci ilk olarak tilke yapis1 esas alinarak iilke deneyimlerine dayali
olarak uygulanmali, basarisizliga neden olan etkenler iyi bir sekilde arastirilmali, s6z
konusu sirecler suistimal edilmeden uygulamaya gecirilmeli ve kurumsal hedefler
yerine getirilmeye calisilmalidir. Diinyada ve dolayisiyla Tiirkiye’de hakim olmaya
baslayan yeni yonetim yaklasimlari, kamu yonetim alanini da tamamen etkisi altina
almaya baslamistir. Yeni yonetim anlayislarin1 benimseyerek uygulayan iilkelerde
daha nitelikli ve islevsel kamu hizmetleri sunulabilmektedir. Bu bakimdan, stratejik
yonetim slregleri her seyiyle birlikte benimsenmeli, halka arz edilen kamu

hizmetlerinin faalligi, islevselligi ve niteligi arttirilmalidir (Tung, 2015).
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4. PERSONEL VERIMLILIGI

4.1. Verimlilik Kavram

Kok olarak verim; ortaya g¢ikan, beklenilen, istenilen sonu¢ anlamindadir.
Verimlilik ise en bilinen tanimi ile stabil ya da kit kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilarak istenilen sonuca ulasilmasidir. Bir bagka tanima goére verimlilik, uygun
ve dogru olan isleri, dogru bi¢imde ve iktisadi bir ¢alisma ile gergeklestirmeyi
amaglayan bilingli bir tarzdir (Kahya ve Karabocek, 2009). Ayrica, etkililik, etkinlik,
kalite, tretkenlik, karhilik gibi kavramlar verimlilikle ilgili hatta verimlilikle

0zdeslesen kavramlardir.

Verimlilik kavraminin, literatiirde ilk defa Geogius Agricola’nin 16. ylizyilda
yayimlanan “De Re Metallica” adli kitabinda kullanildig1 belirlenmistir (Fourastié,
1968). Agricola, kiymetli madene verilen 6nemi belirtecek sekilde, “madenin yer
altindan ¢ikarilmasi1 yontemlerini, ¢ikan cevherin zenginlestirilerek nasil kullanima
elverigli hale getirilecegini arastirirken verimliligi su yontemler artirir” diyerek
verimlilikten bugiinkii anlamiyla ilk bahseden bilim insan1 olmustur (Manzak, 2014).
Ilerleyen donemlerde ise verimlilik kavrami, 19. vyiizyllda Taylor tarafindan
kullanilmistir ve Taylor’in kullandigi sekliyle Ingilizce karsilign “efficiency” dir.
Taylor, gereginden fazla ¢aligmadan, isin yapilis sekli degistirilerek, toplamdaki
{iretim miktarinin arttirilabilecegini iddia etmisti. Isin pargalara ayrilip, incelenmesi
ve sonra yeniden bir araya getirilmesi anlayisi Taylor ile ortaya c¢ikmis ve
ozdeslesmistir. Orgiitsel etkinlik ve verimlilik etkenlerinin bir arada irdelenmesi ise,
Ingilizcede “productivity” olarak ele alinan yeni bir kavramin dogmasma yol act1.
Verimlilik anlayisinda bu degisikligin ortaya ¢ikmasinda orgiitsel etkinligi
hedefleyen yeni tekniklerin rolii de olmustur (Kara ve Seyhan 2016).

Ozdamar’a gore verimlilik, “bir iilkenin kalkinmislik seviyesinin en dnemli
olciitlerinden  birisidir. Ulkede yapilan iiretime karsilik tiiketilen kaynaklari

belirlemeye yonelik bir kavram olarak kullanilmaktadir. Degisen sosyo-ekonomik
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kosullar ve dogal dengeler nedeniyle verimlilik kavrami, ekonomik ve orgiitsel
yeteneklerin yani sira dogal yasami ve ¢evreyi korumak, ¢alisanlara iyi bir yasam ve
calisma sartlar1 saglamak, kosullar1 ve kaynaklar1 en akilci bir bicimde kullanmak

gibi baz1 dzelliklere tanimlanir hale getirmektedir.” (Ozdamar, 1988).

Kahya ve Karabocek’e gore verimlilik, en diisiik kaynak harcamasi ile en
yuksek ve verimli sonuca ulasmaktir (Kahya ve Karabocek, 2009). Japon Verimlilik
Merkezi’ne gore olmasi gereken verimlilik kavrami asagidaki gibi 6zetlenmistir.

. “Verimlilik, gelismeci bir diisiince yapisinda Ozellikle insanda stirekli

gelisimi hedefleyen bir diistincedir.

. “Bugiiniin diinden iyi, yarinin bugiinden daha iyi olmas1” fikrini savunan bir
inangtir.

. Ekonomik ve sosyal yasamin siirekli degisen kosullara adaptasyonunun
saglanmasidir.

. Yeni teknik ve metotlar1 uygulama ¢abasidir.

. Insanin gelisimini savunmaktir” (Bostancioglu, 2014).

Bu tanima gore, verimlilik siirekli gelismek olarak 6zetelenebilir.

Drucker’e gore, verimlilik, islerin dogru yapilmasyla ilgilidir (Ekinci ve
Yilmaz, 2002). Kamu kurumlarinin zarar etmeleri yoneticileri ilgilendirmedigi, zarar
etse bile kamuda, 6zel sektordeki gibi iflas s6z konusu olmadigi i¢in 6zel sektore
gore verimlilik ve etkinlik orani diisiik olmaktadir (Ozkaya, 2013). Ramsay (2008),

verimliligin tanimint:

“Verimlilik tiretim tipinin farkli olmasina veya sistemin politik, mali ya da
sosyal sistem olmasina gore degiskenlik gostermez. Bu anlamda verimlilik kavrami,
daima fiiretilen mal ve hizmetin miktar ve niteligiyle, bunlart iiretmek icin kullanilan
kaynaklar arasindaki iligki olarak kalir. Ancak ge¢mise gore bir farkliigr vardir, bu
da verimlilik kavramimin her giin artan bir sekilde kaliteyle iliskilendirilmesidir.
Giintimiiz verimlilik zihniyetinde ¢iktinin, girdinin ve siirecin niteligi onemlidir. Daha
da onemlisi ig giiciiniin, yonetimin ve ¢alisma sartlarimin niteligidir. Bu durumda,
verimlilik karsimiza sosyal ve ekonomik ifadelerle birlikte ele alinmasi gereken
oldukca genis bir kavram olarak ¢ikmaktadir” seklinde yapmustir (Yikgli ve Atagan,

2009). Verimlilik, uygulamasi basit ve tiim kurumlarda kullanilmas1 miimkiin oldugu
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igin bir performans Olgiitiidiir. Kalite, verimlilik, karlilik, maliyet, yenilikgilik,
calisma azmi, egitim diizeyi, uyum, liderlik, kriz yonetimi, vatandas memnuniyeti ve
personel memnuniyeti, performans degerlendirme sisteminin 6nemli kriterleridir.
Yani verimlilik bir performans degerlendirmesinin olmazsa olmazidir, hem bir 6lgiit

hem de bir sonugtur.
4.2. Verimliligin Faydalar:

Verimliligin, ¢alisanlar ve kurum/isletme i¢in ayr1 ayr faydalari bulunmaktadir

(Ozsoy, 2012). Calisanlar Acisindan Faydalari

. Karar Uretme prosediiriine katilim imkani1 saglar,

. Basarilarinin bilincinde olmayi, gururlanmay1 saglar,

. Islerinin makro boyuta ulasmasini, artmasini ve tatminini saglar,

. Orgiitin ~ hedef ve amaclarina ulasmaya yonelik  gayretlerinin

odiillendirilmesini saglar.
. Kariyer gelisimine ve motivasyonuna katki saglar.

Kurum/Isletme Acisindan Faydalari

. Daha iyi bir 6rgiit ve birimin disiplinli kontroliinii saglar,

. Daha aktif bir planlama ve kaynak temini saglar,

. Etkili bir denetleme icin temel olusturur,

. Is birikimlerinin ve fazla mesainin azaltilmasina, ekarte edilmesine ve daha

yogun bir is akisinin olusturulmasina yardimer olur,

. Is programlarmi gelistirir (Ozsoy, 2012).
4.3. Personel Verimliligini Etkileyen Faktorler

Personel verimliligi, orgiitiin basar1 saglamasinda ¢ok biiyiik ve 6nemli katkilar
olan bir faktordiir. Kurumun/igletmenin varligini siirdiirebilmesinde, biiyiimesinde ve
daha iiretken olmasinda calisanlarin emegi yadsinamaz. Bu ylizden de personelin
verimliligi kurum agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Personellerin yiksek verimle
islerini yapabilmesi i¢in, motivasyonlarini yiiksek tutmak ve igin temelindeki amacin
bilincinde olmalarin1 saglamak gerekmektedir. Personel verimliligini etkileyen
faktorler i¢ ve dig faktorler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Verimliligi etkileyen dis
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faktorler, genel olarak ekonomik kaynaklidir. Dig faktorleri, devlet miidahaleleri,
kaynak kitigi, ekonomik sartlar olarak siralanabilir. i¢ faktdrleri ise motivasyon,
yOnetimin rolii, egitim, is orgiitleme, katilim, ¢alisma kosullar1 ve personelin karakter

Ozellikleri seklinde siralanabilir.

4.3.1. Dis Faktorler
43.1.1. Devlet Mudahaleleri

Anayasa’nin 166. maddesinde yer alan, “Ekonomik, sosyal ve kilturel
kalkinmay:, ozellikle sanayiin ve tarimin yurt diizeyinde dengeli ve uyumlu bi¢imde
hizla geligmesini, iilke kaynaklarinin dokiim ve degerlendirilmesini yaparak verimli
sekilde kullanmilmasint planlamak, bu amacgla gerekli teskilati kurmak Devletin
gorevidir...... ... vatirimlarda toplum yararlari ve gerekleri gozetilir; kaynaklarin
verimli sekilde kullaniimasi hedef alimir. Kalkinma girisimleri, bu plana gore
gergeklestirilir.” (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982) ifadesi dogrultusunda, devlet
gerekli gordiigli durumlarda, kalkinmay: ilgilendiren 6zel ve kamu alanlarina
miudahalelerde bulunabilir. Bu mudahalelerin altinda ise “kamu yarar1” yatmakta
olup eldeki kaynaklarla kontrol saglanmaya calisilmaktadir. Bu da kamusal ya da

0zel sektdrde iiretimi ve verimliligi olumsuz olarak etkileyebilir.

4.3.1.2. Ekonomik Sartlar

Ulkemizde ve diinyanin bir¢ok yerinde, ulusal ya da kiiresel bazda yasanan
siyasi, stratejik veya askeri durum yasandiginda, bundan ilk etkilenen sektor, finans
(ekonomi) sektorii olmaktadir. Ulke genelinde yasanan herhangi bir gerilim ilk
olarak borsa ve finans sektoriinii etkiledigi i¢in 6zel ve kamusal alanda hizmet veren
kurumlar mali olarak sarsilmaktadir. Bu sarsilma beraberinde, tretim, verimlilik,
performans kaybr ile sektorel belirsizlik ve krizi getirmektedir. Devlet, pazardaki
rekabeti kurabilmek i¢in sektordeki kurum ve kuruluslarin kararlarmi etki edecek
sinirlamalar koyabilmektedir. Bu sinirlamalar iiriiniin fiyat1 ya da miktar1 konusunda
olabilmektedir. Ayrica pazara giris ve c¢ikislar1 da devlet kontrol altinda
tutabilmektedir (Sarisoy, 2010). Bu durum iretimi, dolayisiyla verimliligi

etkilemektedir.
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4.3.1.3. Kaynak Kithgi

Smirsiz olan insan ihtiyacinin karsilanmasi i¢in yeryiiziinde var olan
kaynaklar kullanilmaktadir. Sinirsiz ihtiyaclar i¢in sinirli kaynaklarin plansiz bir
sekilde islenerek kullanilmasi kaynak kitligina neden olmaktadir. Toprak, emek ve
sermaye olarak addedilen bu kaynaklara fiyat bicildigi takdirde ise her kaynak kit
yani smirli hale gelmektedir. Uretim faktorleri olan toprak, emek ve sermayeden biri
olmadig1 ya da smirli miktarda oldugu zaman da hem {iretim hem verimlilik sekteye

ugramaktadir.

4.3.2. i¢c Faktorler
4.3.2.1. Motivasyon

Orgiitlerdeki motivasyon orani, personellerin calismasini  yakindan
etkilemektedir. Calisanlar motivasyon seviyelerine gore giidiilenerek daha yiliksek ya
da daha diisiik performans gosterir, isleri ve is ortamlarinin durumuna gore daha
verimli olurlar. Bu nedenle, drgiitler personelerinin sadece mali beklentilerini degil,
ayni zamanda psikolojik ihtiyaclarimi da karsilamalidir. Fizyolojik, psikolojik ve
sosyolojik  gereksinimleri karsilayan yonetici, performansi yiikseltmek ve
personelden verim alabilmek i¢in motivasyon yollarini belirleyecektir. Personellerin
verimliliginin ylikseltilmesinde en etkili politika motivasyondur. Kisiler motive
edildikleri Ol¢lide verimliligi yiikseltme egilimi gosterilebilir. Gilidiilenmeyen
personelin, iyi bir performans gostermesi ve verimli ¢alismasi beklenemez. Personel,
yeteneklerine uygun is yapmiyorsa bu durum, hosnutsuzluga, tatminsizlige ve
tedirginlige yol acar. Personelin ihtiyaclar1 dogrultusunda yapilacak bir motivasyon
eylemi; uyumlu, guvenli ve rahat bir ortamin olugsmasina yol agarak motivasyonu ve
dolayisiyla da verimliligi artirabilecektir (Abaci, 2015). Boylece hem personellerin
ihtiyaclar1  karsilanacak hem de isletmenin/kurumun hedeflerine ulagmasi
saglanacaktir. Yoneticinin hedefler dogrultusunda personeli olumlu yonlendirmesi
ise ancak motivasyon ile miimkiin olacaktir (Yumusak, 2008). Motivasyonun
saglanabilmesi i¢in 6nemli ilkeler asagida yer almaktadir.

4 Orgiitte giiven ortam1 olmali, calisanlarin &nerilerine ve sorunlarma 1limli

yaklasilmali
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v Performans temel faktor kabul edilmeli, terfi sisteminde ayrim yapilmaksizin
personeller i¢in istihdam ve kariyer saglayacak esit firsatlar olusturulmali
v Personellere performanslarinin karsiligi verilmeli ve orgiitiin basarisina olan
katkilar1 g6z 6nilinde bulundurulmali
v Homojen ve giivenli ¢alisma sartlar1 ve saglik hizmetleri saglayarak, tiim
personellerin saglik, giivenlik ve refahlar1 korunmali
v Oryantasyon, rotasyon ve mesleki gelisme programlar1 saglayarak,
personellerin beceri ve yetenekleri artirilmalidir (Yildiz, 2008).
4.3.2.2. Yonetimin Rolu

Isi yapan ve isi yiiriiten arasindaki iletisim ve iliski yapilan isin sonucuna etki
eder. Kurumda yonetici pozisyonunda olan bir yoneticinin ise hakim olmasi,
calisanlarint saglikli bir sekilde yonlendirmesi, egitmesi ve sorumlulugun bilincinde
olmasi personelin verimliligini ve motivasyonunu etkilemektedir. Isi planlayan, is
dagilimim1 yapan ve isi denetleyen yonetici, ¢alisanini iyi tanimali ve is dagilimini
ona gore yapmalidir. Personellerle bire bir iletisim halinde olan ydneticinin,
personelin kendi potansiyelini ortaya koymasi i¢in isteklerini, bilgi ve becerilerini
g0z onlinde bulundurmasi gerekmektedir. Personelinin potansiyelinin farkinda olan
ve ona gore is dagilimi yapan yoneticinin o personelden yiliksek verim almamasi

imkansizdir.

4323.  Egitim

Egitim, 6miir boyu siiren ve hi¢ bitmeyen bir siirectir. Gelisen, doniisen ve
dijitallesen diinyada her sey siirekli degisime ugramaktadir. Bu her sektdr igin
gecerlidir. Is hayatinda da bir personelden maksimum diizeyde verim almmasi ve
yuksek performans sergilenmesi bekleniyor ise o personele iyi bir egitim verilmesi
gerekmektedir. Bu egitim hem teorik hem uygulamali olmalidir ki personel isinde
ogrendiklerini hayata gecirebilsin. Ornegin, ise yeni baslayan personele oryantasyon
egitimi verilerek personelin kurumu, kurumun isleyisini ve calisma arkadaslarini
tanima, anlama ve benimseme imkani verilmelidir. Birim degistirecek personele
rotasyon egitim verilerek ise yeni listelenecegi is hakkinda bilgi aktarimi saglanmali

ve kisinin kendini gelistirmesine yardimci olunmalidir. Bunlarin yani sira, hizmet ici
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egitimler, seminer ve kurslar calisanlarin kendini gelistirmelerine, motive olarak
calismalarina, kariyer gelisimine, is tatminine, sorumluluk anlayisina ve 6zgiivenine
katkida bulunacaktir. Boylelikle, motivasyonu yiiksek bir sekilde ise gelen personel

ise yliksek verimle ¢alisacaktir.

4.3.2.4. Orgutsel Uygulamalar

Orgiit i¢indeki takim ¢alismasinin uyum iginde olmasi personel verimliligini
olumlu anlamda etkilemektedir. Bireysel ¢alismalara gore uyum iginde yapilan takim
caligmalarinin personelin motivasyonunu ve verimliligini arttirdig1 diistiniilmektedir.

Takim ¢aligmasi,yapilan istem kar payr dagitimi ve esnek ¢alisma bu uygulamalara

ornektir (Yildiz, 2008).

4.3.2.5. Katilim

Verimliligin gelisiminde ve uygun ortamin temininde, degisim siirecine tim
personellerin aktif katilimi 6nemlidir. Kendi kosullarini en iyi bilen yine personeller
oldugu icin bunlar1 yonetime daha saglikli bir sekilde iletebilirler. Bu nedenle,
personeller icin, kendi caligma sartlarin1 etkileyebilecekleri ve bazi seylerin
degistirilerek nasil daha iyi yapilabilecegini tavsiye edecekleri bir ortamin

olusturulmasi 6nemlidir.

4.3.2.6. Calisma Kosullar:
Bir orgiitte fikirleri 6nemsenen, is ortami homojen yapida olan, maddi-
manevi i tatmini yasayan, sosyal, psikolojik ihtiyaglari karsilanan ve g¢aligma

stireleri insani boyutta olan personel bu sartlar altinda yiiksek verimle ¢alisir.

4.3.2.7. Personelin Karakter Ozellikleri

Hangi sektor olursa olsun, verimliligi saglayan en biiylik faktorii ve temel
kaynagi insandir. Personelin ise uygunlugu, caliskanligi, azmi, etkililigi, sorumluluk
bilinci, ekip calismasina yatkinlik ve hatta i¢ce ya da disa doniik olmasi, kisinin

yaptig1 isi, dolayisiyla verimliligini etkilemektedir. Bu konuda yoneticiye biiyiik is
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diismektedir. Calisanini taniyan iyi bir lider, kisinin tagiyabilecegi sorumlulugu, onun

karakterine gore vermelidir.

4.4. Kamu Kurumlarinda Personel Verimliligi

Kamu kurumlarinin zarar etmeleri yoneticileri ilgilendirmedigi, zarar etse bile
kamuda, Ozel sektOrdeki gibi iflas s6z konusu olmadigi icin 6zel sektore gore
verimlilik ve etkinlik orani diisiik olmaktadir (Ozkaya, 2013). Kamu kurumlari, kar
amaci giitmeyen, halka hizmeti 6n planda tutan, rekabetin ve esnekligin minimum
diizeyde oldugu devlete bagli kurumlardir. Dolayisiyla, kamu kurumlarinda ¢aligan
personeller yani memurlarda verimlilik, 6zel sektérdeki verimlilikle bir tutulamaz.
Bunun birden c¢ok sebebi bulunmaktadir. Merkeziyet¢ilik, siyasilesme, yetki
siirlarinin  belirsiz olmasi, liyakat, enformasyon sistemlerinin eksikligi, kamu
kurumlarmin yapisi, yetersizlikleri, ve istihdam politiklar1 kamudaki personel
verimliliginin/performansinmn lgiimiinde kasilasilan giicliiklerdir. Ozkaya kamudaki

gelismeyi:

“Kamu hizmetlerinde etkinlik ve etkililik arayiglari, 1980°li yillara dek
geleneksel kamu yonetimi paradigmast icinde sistemin girdilerine odaklanmistir.
1980°li ve 1990’ yillarda olusan yeni kamu isletmeciligi yaklagimi ise kamu
hizmetlerinde performans artisini hedeflemekte ve girdilere degil ¢iktilara, yani
kamusal sistemin vyarattigi sonuglara odaklanmaktadir” seklinde agiklamigtir
(Ozkaya, 2013).

Kamu sektoriiniin aksine, 0zel sektdrde rekabetin yogun olmasi, tesvik
unsurlari, calisanlarin kariyer hedefleri ve “giliclii olan hayatta kalir” felsefesi,
beraberinde bazi personel Olglimlerini getirmektedir. Kamuda hizmet veren
kurumlarin kar amaci giitmemesinden dolay1 iiretim ya da etkililigin yiiksek olup
olmamast ¢ok Onem arz etmemektedir. Bu da verimliligin Olgiilmesini
zorlastirmaktadir. Kamu alaninda rekabet anlayisinin olmamasi ve sektoriin tekelci
yapida olmasi nedeniyle kamuda performans ve verimlilik diisiik olmaktadir.
Performans sonuglari, verimliligi, hizmet niteliginin, vatandas memnuniyetini

yakindan etkilemektedir. Kamu sektoriinde miilkiyet anlayisinin olmamasi yani
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sahibinin olmamasi, kaynaklarin etkin kullanilmamasina ve verimliligin duigiik

olmasina neden olmaktadir (Ozkaya, 2013).

Sahiplik bilinci olan sektorlerde isletmeler ya da kisiler miilkiyetlerini
gelistirip biiylitmeyi hedeflerken, kamuda bu biling olmadigi i¢in personeller ayni
motivasyonla ¢alismamaktadir. Kar amaciyla kurulmus bir isletmede yiiksek kar elde
etmek performans olgiitii olurken, kamu kurumunda kit kaynaklarla hizmetin tam
olarak gergeklestirmesi olabilir. Bu durumdaki performans kavraminda ekonomiklik
ve verimlilik 6n plandadir (Ozkaya 2013). Ancak, kamuda verimliligin ve etkinligin
artirilmasi i¢in kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilarak sunulmasi ve hizmetlerin
tam anlamiyla yerine getirilmesi biliylik 6nem tasimaktadir. Ciinkii kamudaki

verimlilik, ancak hizmetlerin yerine getirilmesiyle 6l¢tlebilir.

44.1. Kamu Kurumlarimdaki Personel Verimliligini Olumsuz

Etkileyen Faktorler ve Kisitlar

Kamu sektoriinde  personel verimliligini  dolayisiyla  performans

degerlendirmesini olumsuz olarak etkileyen faktorler:

. [flasin olmamasi

. Rekabet anlayisinin olmamasi

. Miilkiyet kavraminin olmamasi

. Personel azlig

. Ise katkis1 olmayan personel varlig
. Biirokrasi ve kirtasiyecilik,

. Riisvet ve yolsuzluklar

. Ydnetim sirkllasyonu

. Yenilik ve yaraticiligin yetersizligi
. Siyaset

. Denetim eksikligi

. Iletisimsizlik

. Liderlik anlayisinin olmamasi

. Hatal1 politikalar seklindedir (Ozkaya 2013).
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Kasitlar,
. Kamu kurumlari, herkese hizmet vermekle yiikiimlii oldugundan birden fazla

hedef grubu bulunmaktadir, se¢im ya da ayirma sansi yoktur.

. Kamu kurumlarmmin ticari bir niteligi olmadigi i¢in iflas durumu
bulunmamaktadir.
. Kamu kurumlarinda faaliyetlerin Olclilmesi giictiir ve bu nedenle de

sonuglarin (¢ikt1) degerlendirilmesi de zordur.

. Kanunlarla yuratildikleri icin devlete karsi sorumluluklart vardir ve bu
nedenle hizmette esneklik, 6zel sektore gore daha azdir, rijit yapt s6z konusudur
(Ozkaya, 2013).

Teknolojinin ilerlemesi, yasam standartlarinin degismesi, sosyo-kiiltiirel yapi,
medeniyet duzeyinin ve enformasyon sistemlerinin gelismesi ile vatandas
bilinglenerek kendisine devlet tarafindan sunulan hizmeti sorgulamaya baslamistir.
Bu sorgulama, kamu kurumlarinin da yenilenmesine, ice doniik yapidan seffaf bir
yapiya ge¢mesine ve daha duyarli olmasina yol agmustir. Kati ve merkeziyetci
yonetim anlayisindan uzaklagilmaya baslanmistir.

Kamunun kit kaynaklar1 ile daha etkili ve kaliteli hizmet verebilmek i¢in,
daha zorlayic1 performans Olgiitlerinin uygulanmasi, denetim merciileri tarafindan
yillik etkili kontroller yapilmasi, kamu kurumlar1 arasinda rekabet ortami
olusturulmasi, yoneticilerin sorumluluklarinin arttirilmasi, vatandaslarin taleplerine
kars1 daha duyarli ve agik politikalar izlenmesi, personel yonetiminin gelistirilmesi
ve teknolojiden yararlanilmasi hizmetlerin daha hizli ve kaliteli olmasimi ve

memnuniyetin artmasini saglamistir.
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5. KAMU KURUMLARINDA STRATEJIK
ADAPTASYONUN PERSONEL VERIMLILIGI
UZERINE ETKISINE DAIR BiR CALISMA

5.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu arastirmanin amaci, kamu kurumlarmin iglerligini yitirmemek adina
yaptig1 degisikliklerden dogan yeni diizende, stratejik uyumun kamu personelinin
verimliligini nasil ve neden etkiledigini yani kamu kurumlarinin strateji-orgiit yapisi,
strateji-cevre, Orgiit yapisi-cevre uyumlarinin, personellerin verimliligine etkilerini
tespit etmektir. Uygulama, bir kamu kurumu olan Gebze Teknik Universitesi (GTU)
bilinyesinde gerceklestirilmistir. Amag, devletin egitim sektoriindeki bir kurumu olan
GTU’de idari ve akademik kadroda gérev yapan personellerin, hem birbirleriyle olan
iligkileri hem de kendi hizmet siniflar1 igerisindeki iligkileri ve uyumlarinin

verimlilikleri iizerine etkisi olup olmadiginin analiz edilmesidir.

Bu arastirma kapsaminda, Gebze Teknik Universitesi personellerine
ulagilarak anket ¢alismasi ve birebir goriisme yapilmistir. Anket, e-posta yoluyla
katilimcilara iletilmistir. Ankete toplam 232 kisi katilmistir. Katilimcilarin 128’1
akademik personel, 104’0 ise idari personeldir. Ankette, degerlendirme dis1 birakilan
cevap bulunmamaktadir. Anket cevaplari, birebir goriigmenin zeminini hazirlamak ve
goriisme sorularini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Anket sonuglarindan yola
cikilarak goriisme sorular1 hazirlanmis, yine iiniversite evreninden farkli unvan ve
siiflardan (teknik hizmetler sinifi, genel idare hizmetleri sinifi vb.) 10 idari personel
ve farkli unvanlardan 10 akademik personel ile soru-cevap seklinde yliz yiize

goriismeler yapilmistir.

5.2. Arastirma Yontemi

Bu arastirmada karma yontem kullanilmistir. Hem nitel hem nicel g¢alisma
yapilmistir. Ancak yine de nicel verilerden ¢ok “neden, nasil” sorulari iizerinde

durulmustur.. Ilk énce, mail yoluyla katilimcilara iletilen anket, sonrasinda da birebir
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goriigme yapilmistir. Arastirmadan tutarli ve anlamli sonuclar elde etmek igin,
yazinda kapsamli bir aragtirma yapilmis ve anket teorik bir temele dayandirilmastir.
Anket sonuglari, frekans dagilimiyla yiizdesel olarak degerlendirilmis ve bar grafigi
kullanilarak gorsellestirilmistir. Anket 4 bolimden meydana gelmektedir. Birinci
bolim demografik bilgileri icermektedir. ikinci boliim cevresel faktorleri, iigiincii
boliim stratejik uyumu, dordiincii boliim ise verimliligi 6lgmektedir. Ankette, Rensis
Likert’in gelistirdigi 5°1i Likert Olcegi kullanilmistir. (1= Kesinlikle Katilmiyorum,
5= Kesinlikle Katiliyorum) Kurumsal (6rgut) kdltdr, stratejik uyum ve personel
verimliligi lizerinde, personellerin tutum ve diigiincelerinin dl¢iilmesinde gilivenilir ve
uygun bir metot olan “Likert Olcegi”nin kullanilmas1 uygun bulunmustur. Ankette
benzer calismalar yapan Dogrul’un anket ¢alismasindan Rekabet Stratejileri (16
soru), Isletme Cevresi (5 soru) ve Ust Yonetim Felsefesi (7 soru); Ozsoy’un anket
calismasindan Uygulama (1 soru) Beceri (1 soru); Yildiz’in anket g¢alismasindan
Algilanan Orgiitsel Destek (1 soru) Calisan Verimliligi (1 soru); Bostancioglu’nun
anket ¢alismasindan ise s iliskileri (2 soru) Is Performans: (5 soru) 6lceklerinden
faydalanilmistir. Anket sonras1 yapilan birebir goriismelerde ise katilimcilarin verdigi
cevaplardan yola cikilarak, en ¢ok tekrarlanan veriler derlenmis ve egilimler tespit
edilmistir. Akademik ve idari personele yoneltilen goriisme sorularinin sayisi, hizmet
sinifi farkliligindan dolayr degiskenlik gostermistir. Akademik personele yoneltilen

soru sayisi 27 iken, idari personele yoneltilen soru sayis1 20°dir.

5.3. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin kisitlarindan biri olarak, anketin yalnizca tek bir iiniversitede
uygulanmasi yani tek bir 6rneklem olmasidir. Tiimevarim yontemiyle tek bir kamu
kurumundan yola ¢ikarak tiim kamu kurumlarinin stratejik uyumunun personel
verimliligine etkisinin incelenmesi, bir kisit olarak degerlendirilmektedir. Bir diger
kisit ise, anketin ve goriisme sorularinin liniversitenin hizmet sundugu 6grencilere
yani dis miisteriye uygulanmamis olmasidir. Calismanin tek tarafli olarak yalnizca i¢
misteri tarafindan cevaplanmasi ve oOgrencilerle ilgili hususlarin {iniversite
personelinin  bakis acisiyla degerlendirilmesi c¢alismanin  bir baska kisitidir.

Calismada, personellerin Ogrencilerle ilgili degerlendirmede bulunmasi kadar,
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ogrencilerin de personellerle ilgili goriislerini sunmasi ve egitim sektoriiniin kamuya
ait bir kurumu olan {iniversiteye dair degerlendirmelerini yapmas: da ¢aligma igin
aslinda 6nem arz etmektedir. Tezin, konu itibariyle yazinda ¢ok c¢alisilmamis olmasi
ve verimlilik kavraminin daha c¢ok tiretim sektoriinde kullaniliyor olmasi nedeniyle,
arastirma sirasinda bazi kavramsal daralmalarla karsilagilmistir, bu da bir diger

kasittir.

5.4. Arastirmanin Bulgularn ve Degerlendirmesi

232 kisi tarafindan cevaplanan anket ¢alismasindan elde edilen bulgular,
SPSS 23 programinda frekans dagilimi yontemiyle yiizdelik dilimlere ayrilmis ve bar
grafiginde gosterilmistir. Ankette, olumludan olumsuza ya da olumsuzdan olumluya

egilim gosteren cevaplar yorumlanmistir.

5.4.1. Demografik Ozellikler

Anketin ilk 6 sorusu, yas, cinsiyet, unvan vb. gibi demografik 6zellikleri
kapsayan sorulardir. Ankete toplam 232 kisi katilmistir. Katilimcilarin 128’1
(%55,18) akademik personel, 104’0 (%44,82) ise idari personeldir. 128 akademik
personelin 66’s1 kadin akademisyen 62’si erkek akademisyendir. 104 idari personelin
ise 53’10 kadin 51’1 erkek idari personeldir. Ankete katilanlarin %51’ini kadinlar,
%49’unu erkekler olusturmaktadir. 232 kisinin 119’unu kadinlar 113’inii erkekler
olusturmaktadir. Kadinlarin katiliminin erkeklerden daha ¢ok oldugu goriilmektedir.
Ankete katilanlarin yas ortalamasi ise 37’°dir. Ankete katilim gosteren akademik
personelin %51,72’si lisanststl (yiksek lisans-doktora) idari personelin ise %25’i
lisans mezunudur. Kurumda gorev yapanlara bakildigi zaman, 0-5 yil arasi
calisanlarin yiiksek oraninin yiiksek oldugu, GTU’niin gen¢ ve dinamik bir yapida
oldugu, ayrica uzun yillar ¢alisanlarin oraninin disiikliigiinden de sirkiilasyonun

fazla oldugu sdylenebilir.
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5.4.2. Cevresel Faktorlerin Degerlendirilmesi

7-Diger iiniversitelere kiyasla, égrencilere daha cok egitim-6gretim, Ar-Ge ve
uygulama alan1 sunma.

Diger iiniversitelere gore Ar-Ge’ye 6nem verme hususunda idari-akademik
personel hemfikir iken kararsiz kalanlarin orant akademik+idari %26 ile
azimsanamayacak kadar yiiksektir. Her ne kadar katiliyorum cevabini verenler
cogunlukta olsa da kurumun ar-ge’ye Onem verme konusunda farkli fikirler
bulunmaktadir. Akademik ve idari personel, her secenekte hemen hemen ayni oranda

cevap vermistir.

Bar Chart

~ Kurumdaki
puzlsynnunu_zfunvanmlz
nedir?

I Akademik Personel
MEiciari Personel

Count

Hesinlikle Katilmiyorum  Ne Katilyorum Katiryorum Hesinlikle
Katiimiyorum MNe Katilmiyorum Katihyorum

Diger Universitelere kiyasla, é6grencilere daha gok...

Sekil 5.1. Egitim-Ogretim Alaninda Yeni Uygulamalari Universite Olarak Sektore
I1k Sunma.

8-Egitim-Ogretim alaninda yeni uygulamalan iiniversite olarak sektére ilk
sunma

Hem akademik hem idari personel, kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum
seceneklerine ayni oranda ve sayida cevap vermistir. Ancak katilmiyorum ve ne
katiliyorum ne katilmiyorum seceneklerinde akademik personelin istiinliigii
bulunmaktadir. Yenilikleri kurum olarak uygulamaya koyma konusuna katilmayan
ya da ¢ekimser kalan akademik personel daha fazladir. Buradan ¢ikarilan sonug ise
tiniversite personelinin biiylik bir oraninin yeni uygulamalarin hayata gecirilmesine

kayitsiz kaldig1 ya da bu konuda bilgi sahibi olmadigidir.
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Bar Chart

Kurumdalki

Count

Kesinlikle Katlmryorum  Me Katihyorum Hatilryorum Hesinlikle
Katimry orum Me Hatilmiyorum Hatiyorum

Egitim-&gretim alaninda yeni uygulamalarn ..

pozisyonunuziunvaniniz
nedir?

Ml Akademik Personel
M idari Personel

Sekil 5.2. Egitim-Ogretim Alaninda Yeni Uygulamalar1 Universite Olarak Sektore

Ik Sunma

9-Yiiksekogrenim alaninda bizi dogrudan etkilemeyen degisimler ve yeniliklerin

bizim i¢in ¢ok 6nemli olmamasi.

Katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde her iki kadro

personeli ayni oranda cevap vermistir. Kesinlikle katilmiyorum ve katiliyorum
seceneklerinde her iki kadro personeli arasindaki fark az olsa da, ne katiliyorum ne
katilmiyorum sec¢eneklerinde akademik personelin %5,60 (13 kisi) daha fazla

oldugunu soOylenebilir. Akademik personelin idari personele gore daha gekimser

oldugunu ya da bilgi sahibi olmadig1 i¢in konuya daha nétr yaklastigini séylenebilir.
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Bar Chart

Kurumdalki
pozisyonunuzfunvanimz
nedir?

B 2 kademik Personel
Eicari Personel

Count

Kes=inlikle Katimiyorum Me Katiiyorum Katiryorum Kesinlikle
[t

Katimiyorum = atilyorum
Hatimiyorum

Yiksekdgrenim alaninda bizi dogrudan ...

Sekil 5.3. Yiiksekdgrenim Alaninda Bizi Dogrudan Etkilemeyen Degisimler Ve
Yeniliklerin Onemi

10-Tiirkiye'deki Universiteler arasinda yerimizi korumak icin kaliteye, diger
universitelerden daha fazla 6nem verilmesi.

Akademik ve idari personel bu soruda daginik bir profil ¢izmistir. Hem ayri
ayr1 hem kendi aralarinda farkli oranlar mevcuttur. Kesinlikle katilmiyorum segenegi
hari¢ diger segeneklerde akademik personelin idari personelden daha gogunlukta
oldugu soylenebilir. iki kadro personeli arasinda en bariz farkin oldugu secenek
%S5,17’lik farkla ne katiliyorum ne katilmiyorum secenegindedir. Akademik personel

bu segenekte idari personele gore daha ¢ekimser bir tavir sergilemistir.

Bar Chart

. Kurumdaki
pozisyonunuzfunvaniniz
nedir?

W Akademik Personel
Eiciari Personel

Count

Hesinlikle Katimiyorum  Re Katiliyorum  Katiiyorum Kesinlikle
Hatilmiyorum re Katimyorum Katiliyorum

Tihrkiye'deki Giniversiteler arasinda yerimizi korum...

Sekil 5.4.Tiirkiye'deki Universiteler Arasinda Yerimizi Korumak Igin Kaliteye,
Diger Universitelerden Daha Fazla Onem Verilmesi
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11-Universite olarak genis bir egitim-6gretim ve Ar-Ge alaninin olmasi

Idari ve akademik personelin her ikisi de %35,60 oraninda katilmiyorum
cevabin1 vermistir. Diger secgeneklerde de diizgiin bir dagilim goériinmektedir.
Katiliyorum cevabini verenlerin yiiksek olmasinin sebebinin, {iniversitenin geng,

gelisime agik ve yeni bir {iniversite olmasindan kaynaklandigi s6ylenebilir.

Bar Chart

- Kurumdaki
pnzlsynnunu_zfunvanlnlz
nedir?

Bl ~kacemik Personel
M idari Personel

Count

Kesinlikle Hatimiyorum Me Hatihyorum Katihyorum Kesinlikle
Fatilmiy orum Me Katiimiyorum Hatihyorum

Universite olarak genis bir egitim-égretim ve Ar-G...

Sekil 5.5. Universitenin Genis Bir Egitim-Ogretim Ve Ar-Ge Alan1 Olmasi

12-Universite icindeki egitim-6gretim ve Ar-Ge faaliyetlerin ilgili diger
birimlerle koordineli bir sekilde yiiriitiilmesi.

Kesinlikle katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum secenekleri harig¢, diger
seceneklerde idari ve akademik personeller arasinda fikir ayriligi mevcuttur. Bu fikir
ayrilig1 en ¢ok %7,33’liikk farkla katilmiyorum secenegindedir. Akademik personel
katilmiyorum secenegine idari personelden daha c¢ok katilim gdstermistir. Bunu
%S35,17°1ik oran farkiyla ne katiliyorum ne katilmiyorum secenegi takip etmektedir.
Yine bu segenekte de akademik personel c¢ogunluktadir ve cekimser kalmistir.
Katiliyorum segeneginde ise idari personelin %3,45°lik bir farkla akademik
personelden daha ¢ok katilim gostermistir. Kesinlikle katiliyorum segenegi ayni
oranda tercih edilmistir, kesinlikle katilmiyorum seceneginde ise yine akademik
personelin fazla oldugunu gérmekteyiz. Her iki personelin de bu konu hakkinda pek

fikir sahibi olmadig1 s6ylenebilir.

66



Bar Chart

B0—

S0+

40

Count

30—

20—

3 =]
3,45% |3 45%

Hesinlikle
Katilyorum

Kesinlikle Katilmiyorum NNe Katiyorum

Katihyorum
Hatilmryorum e Katilmryorum

Universite igindeki egitim-&gretim ve Ar-Ge faaliy...

- Kurumdaki
pozZisyonunuziunvaniniz
nedir?

M Akademik Personel
M idari Personel

Sekil 5.6. Universite icindeki Egitim-Ogretim Ve Ar-Ge Faaliyetlerinin ilgili Diger
Birimlerle Koordineli Bir Sekilde Yiiriitiilmesi

13-Cevredeki firsatlar: degerlendirmede cok hizh bir sekilde hareket edilmesi.

Kesinlikle katiliyorum secenegi hari¢ diger seceneklerde akademik personelin

agirhign bulunmaktadir. Idari personelin %3,02’si cevredeki firsatlari ¢ok hizli bir
sekilde degerlendirdigi hususuna kesinlikle katilmaktadir. En fazla yogunluk ne
katiliyorum ne katilmiyorum segeneginde mevcuttur. Her iki kadro personeli de
yiiksek oranda g¢ekimser kalmistir. Ne katiliyorum ne katilmiyorum diyenlerin
oraninin yiiksekligini diisiinecek olursak her iki personel sinifinin da {iniversite

cevresine dair ¢ok bilgi sahibi olmadigini1 ya da ¢evreye kars1 kapali oldugu (ilgisiz)

sOylenebilir.
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Bar Chart

. Kurumdaki
pozlsyonunu_zfunvamnlz
nedir?

W shademik Personel
Midari Personel

Count

Kesinlikle Katiimiyorum
Katlmryorum

Me Katihyorum Katihyorum Hesinlikle
He Katimiyorum Katiyorum
Cevredeki firsatlar degerlendirmede gok hizh bir...

Sekil 5.7. Cevredeki Firsatlar1 Degerlendirmede Cok Hizli Bir Sekilde Hareket
Edilmesi

14-Mezun olan dgrencilerimizle strekli irtibat halinde olma.
Kesinlikle katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum segenegi hari¢ diger tiim
seceneklerde akademik personelin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Katiliyorum
seceneginde her iki kadro da birbirine yakin orandadir. Her iki kadroda galisan

personel de mezun olan 6grencilerin durumu konusunda ¢ok da bilgi sahibi degildir.

Bar Chart

80—

 Kurumdaki
pomsyonunu_zfun\rammz
nedir?

M A kademik Personel

MEicari Personel
=0

Count

40—

Kesinlikle Katimiyorum  RMNe Katihyorum
HKatilmiyorum

Katiyorum Kesinlikle

= HKatihyorum
Katilmiy orum

Mezun olan égrencilerimizle sirekli irtibat halind...

Sekil 5.8. Mezun Olan Ogrencilerimizle Siirekli Irtibat Halinde Olma
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15-Egitim-6gretim kalitesi acisindan diger iiniversitelere gore imkanlarinin

(siirlari) daha ¢ok zorlanmasi.

Egitim-0gretim ile i¢c i¢e olan akademik personelin ¢ogunlugunun egitim
kalitesi icin imkanlar1 zorlama konusunda ¢ekimser kaldigi goriilmektedir. Ne
katiliyorum ne katilmiyorum secenegindeki iki kadro personelinin arasinda
%7,76’lik bir fark bulunmaktadir. Idari personel ise kalite konusunda daha kararli bir

tablo gizmektedir.

Bar Chart
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Egitim-dgretim kalitesi agisindan diger liniversite._.

Sekil 5.9.Egitim-Ogretim Kalitesi A¢isindan Diger Universitelere Gore imkanlarin
Daha Cok Zorlanmasi

16-Ogrencilerin beklentilerini tahmin etmek zor olmasi.

Bu soruya %27,59’luk bir oranla katilmiyorum cevabim1 veren
akademisyenlerin, 6grencilerini tanidigini ve onlarin ne istedigini tahmin edebildigi
sOylenebilir. Akademik personelin katilmiyorum seceneginde; idari personelin ise
katiliyorum segeneginde yogunlastigi goriilmektedir. Cevap tutarliligi ve yogunlugu

acisindan idari ve akademik personel farkl fikirlerdedir.
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Bar Chart
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Katilmiyorum e Katilmiyorum

Sekil 5.10.0grencilerin Beklentilerini Tahmin Etmenin Zorlugu

17-Oncii Universitelerin sundugu uygulamalarin basar1 ve basarisizhklarmi
degerlendirip sektore daha gelismis uygulamalar sunmanin tercih edilmesi.

Bu soruya kesinlikle katilmayanlarin orani idari ve akademik personelde de
aynidir. Ne katiliyorum ne katilmiyorum cevabini verenlerin ¢ogunlugunu akademik
personel olusturmaktadir. Akademisyenlerin ¢ogunlugu ¢ekimser kalmaktadir.

Bunun nedeni {iniversitenin sunmus oldugu uygulamalari takip etmemeleri ve bilgi

sahibi olmamalarindan kaynakli olabilir.
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Onci Gniversitelerin sundugu uygulamalarnn bas ..

Sekil 5.11. Oncii Universitelerin Sundugu Uygulamalarin Basar1 ve Basarisizliklarini

Degerlendirip Sektore Daha Gelismis Uygulamalarin Sunulmast

18-Yeni gelen 6grencilerin ihtiyaclarimin, mevcut 6@rencilerin ihtiyaci ve

taleplerinden farkl olmasi.

Bu soruda, akademik personelin her secenekteki orani idari personele gore

daha yiiksektir. Ancak, katiliyorum secenegindeki oranin yiiksekliginden, degisimin

hizl1 oldugu sekiiler diizende, hem akademik hem idari personelin, §grencilerin

ihtiyaclarindaki farkliliklar1 tespit edebildigi goriilmektedir. Her 68rencinin ihtiyaci

farklidir ve her personelin karsilastigi Ogrenci profili farklidir. Segeneklerdeki

dalgalanmanin karsilasilan karakter yapilarindan kaynaklandigi sdylenebilir.
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Yeni gelen é6grencilerin ihtiyaglari, mevcut é6grenc...

Sekil 5.12. Yeni Gelen Ogrencilerin Thtiyaglarinin Mevcut Ogrencilerin Ihtiyact Ve
Taleplerinden Farkli Olmas1

19-Ogrencilerin egitim-6gretim sistemiyle ilgili olmas.

Akademik ve idari personel arasindaki oran farklar1 géze carpiyor. Her iki
kadroda goérev yapan personelin ne katiliyorum ne katilmiyorum ve katiliyorum

secenegindeki orani birbirine yakin. Ancak katilmiyorum diyen akademik personelin
orani daha yiiksek.

Bar Chart
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Ogrenciler egitim-8gretim sistemiyle ilgilidir. (T...

Sekil 5.13. Ogrenciler Egitim-Ogretim Sistemiyle ilgili Olmas1
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20-Egitim-ogretim Kkalitesi ve Ar-Ge’nin, egitim sektorandn asli ozellikleri

olmasi.

Hem akademik hem idari personel egitim kalitesi ve Ar-Ge’nin sektériin en
onemli 6zelligi oldugu konusunda hemfikirdir. Ancak yine de akademik personelin

kendi i¢inde fikir ayriliklar1 bulunmaktadir.

Bar Chart

M akademik Personel
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Count

Kesinlikle Katilmryorum ke Ka;.llllyorum Katiryorum Kesinlikle
=

Fatimiyorum Katilryorum

Katilmryorum
Egitim- égretim kalitesi ve Ar-Ge, egitim sektérin...

Sekil 5.14. Egitim- Ogretim Kalitesi Ve Ar-Ge’nin, Egitim Sektériiniin Asli Ozelligi
Olmas1

21-Fark edilen firsatlarin degerlendirmesinde diger iiniversitelerden 0Once
harekete gecilmesi.

Ne katiliyorum ne katilmiyorum cevabini verenlerin yogunlugundan
anlasilacagi gibi, her iki personel sinifi da ¢evresel gelismelerle ilgili ¢ok bilgi sahibi
degildir. Ancak, katilmiyorum diyen akademik personelin orani idari personelin iki
katindan fazladir. Bu oran katiliyorum segeneginde birbirine yakindir. Her iki
personel sinifi da kendi iginde, cevresel bir soru olan 21. soruda tutarli cevap

vermemistir.
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Fark ettiggimiz firsatlart degerlendirmek igin dige...

Sekil 5.15. Fark Edilen Firsatlarin Degerlendirilmesinde Diger Universitelerden
Once Harekete Gecilmesi

5.4.3. Stratejik Uyumun Degerlendirilmesi

22-Kurumda gorev yapan akademik personelin tercihleri ve beklentilerinin
siirekli degismesi.

Katilmiyorum cevabini veren idari ve akademik personel arasinda bariz bir
oran farki bulunmaktadir. Diger segeneklerde ise oran farki azdir. idari ve akademik
personelin diger segeneklerde hemen hemen ayni fikirde oldugu soylenebilir. idari
personelin %16,38’i ne katiliyorum ne katilmiyorum cevabini vererek g¢ekimser
kaldigint ve akademik personelin talepleri konusunda bilgi sahibi ya da ilgili

olmadigi sdylenebilir.
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Sekil 5.16. Kurumda Gorev Yapan Akademik Personelin Tercihlerinin ve
Beklentilerinin Siirekli Degismesi

23-Kurumda gorev yapan idari personelin tercihlerinin ve beklentilerinin

siirekli degismesi.

Akademik personelin ¢ogunlugu ne katiliyorum ne katilmiyorum cevabini
vermistir. iki zit cevap olan katiliyorum ve katilmiyorum seceneginde ise farklilik
bulunmaktadir. Akademik personelin %14,22°si  katilmiyorum derken, idari
personelin %19,40°1 katiliyorum cevabini vermistir. Bu cevapla, idari personel,
taleplerinin siirekli degistigini kabul etmektedir. Ancak idari personelden
katilmiyorum diyen %9,91°lik oraninin da dikkate almasi1 gerekmektedir. Akademik
personellerin taleplerinin degistigiyle ilgili olan soruda kesinlikle katilmiyorum
secenegi hi¢ tercih edilmemisken, bu soruda 2 idari personel, 2 akademik personel

olmak iizere toplam 4 kisi kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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Bar Chart
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Katimiyorum | Me Fatirorum
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Sekil 5.17. Kurumda Gorev Yapan Idari Personelin Tercihlerinin ve Beklentilerinin
Siirekli Degismesi

24-Akademik personellerin egitim-6gretim sistemi ve Ar-Ge ile yakindan ilgili
olmasi.

Her iki kadroda calisan personelde bu soruya biiylik cogunlukla katiltyorum
cevabim vermistir. Idari personelin seceneklerdeki dagilimi daha kararliyken

akademik personelin kendi ig¢inde de farkli segenekleri tercih ettigi goriilmektedir.

Bar Chart
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Hatilimryorum Me Katilmiyorum

Sekil 5.18. Akademik Personellerin Egitim-Ogretim Sistemi ve Ar-Ge Ile Yakindan
Ilgili Olmas1
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25-Yeni gelen akademik personellerin ihtiya¢ ve taleplerinin, mevcut

akademisyenlerden farkl olmasi.

Akademik ve idari personelin segenekler arasinda en ¢ok ne katiliyorum ne
katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde bulunmaktadir. Akademik
personeller arasinda katilmiyorum ve katiliyorum secenekleri arasinda da ortalama
%12’lik bir cevap farki vardir. Katiliyorum diyen akademik personelin orani daha

fazladir.

Bar Chart
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Yeni gelen akademik personellerin ihtiyag ve talep...

Sekil 5.19. Yeni Gelen Akademik Personellerin Thtiyag ve Taleplerinin, Mevcut
Akademisyenlerden Farkli Olmasi

26-Kurumun Ust yoneticilerinin kararlar1 genellikle akademik ve idari

personele damisarak almasi.

Hem idari hem akademik personelin kesinlikle katilmiyorum segeneginde
oranlar1 birbirine yakindir, kesinlikle katiliyorum secenegini ise her iki kadrodan da
ayni sayida personel tercih etmistir. Katilmiyorum segeneginde idari personel
cogunluktayken katiliyorum seceneginde akademik personel g¢ogunluktadir. Bu
konuda idari ve akademik personel arasinda fikir ayriligi oldugu sdylenebilir.
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50—

. Kurumdaki
pozisyonunuz/unvaninz
nedir?

B 2 kacdemik Personel

Miciari Personel
40—

30

Count

10—

3 3
1,789 |1 Fae

Hesinlikle Katiimryorum  Me Katilyorum
KFatilmy orum Me Katilmiryorum

Hatihyorum Hesinlikle

Katihyorum
Kurumun tst yoneticileri kararlarn genellikle akad...

Sekil 5.20. Kurumun Ust Yéneticilerinin Kararlar1 Genellikle Akademik ve Idari
Personele Danisarak Almasi

27-Kurumumuzdaki karar alma siirecinde, hiyerarsik yapi ihlal edilecek olsa
bile, s6z hakkinin konunun uzmanina verilmesi.

Kesinlikle katiliyorum secenegini her iki personel sinifi da ayni oranda
secmistir. Kesinlikle katilmiyorum cevap oranlari her iki sinifta da birbirine yakindir.
Bu onermeye katilim c¢ekimserden olumsuza dogru bir seyir gostermektedir.
%44.8’lik bir oranla personellerin kararsiz bir tutum sergiledigi sdylenebilir.
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Sekil 5.21. Kurumumuzdaki Karar Alma Siirecinde, Hiyerarsik Yapiy: Thlal Edecek
Olsa Bile, S6z Hakkinin Konunun Uzmanina Verilmesi
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28-Kurumdaki akademik ve idari personellerin gorev tamimlarimmin net ve
keskin bir sekilde belirlenmesi.

Idari ve akademik personel arasindaki en biiyiik fark kesinlikle katilmryorum
ve katiliyorum segeneklerinde goéze carpmaktadir. Gorev tanimlarinin keskin bir
sekilde yapildig1 goriisiine katiliyorum cevabint %20,69’luk oranla akademik
personel vermistir. Cevaplarin dagiliminda dengesizlik vardir. Her iki kadro

personeli de ayni oranda kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.

Bar Chart
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Sekil 5.22. Kurumdaki Akademik Ve Idari Personellerin Gérev Tanimlarinin Net ve
Keskin Bir Sekilde Belirlenmesi

29-Kurumun idari yoneticilerinin 6nemli ve zor gorevler icin diger idari

personele yetki vermekten kaginmasi.

Secenekler arasinda bariz bir oran farki bulunmaktadir. Akademik personelin
idari yapilanmay1 bilmemesinden kaynakli olarak ¢ekimser bir tutum sergiledigi
soylenebilir. Isin icinde olan idari personelde ise 3 segenek arasindaki oran farki cok

azdir. Ozellikle iki z1t secenek olan katiliyorum ve katilmiyorum siklari arasinda
%0,43’liik bir fark bulunmaktadir.
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Kurumun idari yoneticileri 6nemli ve zor gérewvl_.

Sekil 5.23. Kurumun Idari Yéneticilerinin Onemli ve Zor Gorevler Igin Diger Idari
Personele Yetki Vermekten Kaginmast

30-1dari birimlerle koordineli olarak is yapmanin zor olmasi.

Idari personelin %10’undan fazlasi bu soruya katiliyorum diyerek bir
Ozelestiri yapmistir. Aslinda idari personelle dolayli da olsa ¢alismak durumunda
olan akademik personel ise ne katiliyorum ne katilmiyorum diyerek c¢ekimser
kalmistir. Kesinlikle katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum seceneklerinde ise

akademik ve idari personelin oran farki bulunmaktadir.
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Idari birimlerle koordineli oclarak is yapmak zordu...

Sekil 5.24. Idari Birimlerle Koordineli Olarak Is Yapmanin Zor Olmas1

31-Idari birimlerin birbirleriyle iletisiminin her zaman kuvvetli, koordinasyonu
yiiksek olmasi.

Her iki kadro personeli de %2,16 ile kesinlikle katilmiyorum cevabini
vermistir. Akademik personelden ne katiltyorum ne katilmiyorum cevabini verenler
ayni cevabi veren idari personelin ortalama iki katidir. Akademik personelin idari
kadroda isleyisi bilmedigi i¢in ¢ekimser kaldigi goiilmektedir. Ancak, kesinlikle
katiliyorum seceneginde akademik personelin idari personelden daha yiiksek bir

yiizdesi bulunmaktadir.
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Idari birimlerin birbirleriyle iletigimi her zaman...

Sekil 5.25. Idari Birimlerin Birbirleriyle iletisiminin Her Zaman Kuvvetli,
Koordinasyonunun Yiiksek Olmasi
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32-Ortak bir akademik ¢alisma yapilirken akademik personellerin birbiriyle
uyumlu calismasi.

Akademik ¢alismalar, idari personellerin bilgi sahibi olmama ihtimalinin cok
yiiksek oldugu c¢alismalardir. Bu ylizden de idari personelin %26,72°si ¢ekimser

kalmistir. Ancak isin mutfaginda olan akademik personellerin de bu segenekteki

orani azimsanamayacak seviyededir.
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Ortak bir akademik galisma yapilirken akademik per...

Sekil 5.26.0rtak Bir Akademik Calisma Yapilirken Akademik Personellerin
Birbiriyle Uyumlu Calismasi

33-Akademik personeller arasindaki rekabetin yiiksek olmasi, bu ytzden

uyumlu bir ¢calisma s6z konusu olmamasi.

Bir Onceki soruya katilmiyorum cevabi veren akademik personel ile bu
soruya katilmiyorum cevabi veren akademik personel arasinda ¢ok yiliksek bir fark

bulunmaktadir. Ayni1 fark katiliyorum segeneginde de mevcuttur.
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Sekil 5.27. Akademik Personellerin Arasindaki Rekabetin Yiiksek Olmasi, Bu
Yiizden Uyumlu Bir Calismanin S6z Konusu Olmamasi

34-Akademik personeller idari personellere kolay ulasmaktadir.

Idari personel bu soruya %31,47°lik bir oranla katiliyorum cevabini vererek
kendilerine ulasilmasi1 konusunda aralarinda hem fikir olmuslardir. Akademik
personel de her ne kadar ayn1 fikirde olsa da 18 kisi olumsuz goriis bildirmistir. Idari
personellerin tercihlerinde bir tutarlilik mevcuttur. Ancak akademik personelin

%2,16’s1 bu soruya kesinlikle katilmiyorum, %5,60’1 da katilmiyorum cevabim

vermistir.
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Akademik personeller idari personellere kolay ...
Sekil 5.28. Akademik Personellerin idari Personellere Kolay Ulasmasi
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35-1dari personellerin akademik personellere kolay ulasmasi.

Idari personellere ulasma konusunda akademik personelin sahip oldugu
olumlu bir bakis agisin1 bu soruda idari personelin pek de paylasmadigi s6ylenebilir.
Bunun nedenleri, akademik personellerin esnek bir ¢alisma tarzina sahip olmasi, o
esnada derste ya da laboratuvarda olmalar1 vb. gibi siralanabilir. Ancak yine de her
iki kadro personeli de katiliyorum cevabinda yogunlagmistir.

Bar Chart

. Kurumdaki
pozisyonunuzfunvaninz
nedir?

-Akademik Personel
Eicari Personel

Count

Kesinlikle Katiimiyorum e Katilyorum Katilyorum Kesinlikle
Katilmiryorum Me Hatilmiyorum Katiyorum
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Sekil 5.29. Idari Personellerin Akademik Personellere Kolay Ulasmasi
36-Idari personellerden talep edilen islerin zamaninda ve tam yapilmasi.

Katiliyorum cevabindaki yogunluktan hem idari hem akademik personelin
asagl yukar1 aymi fikirde oldugu sdylenebilir. Ankete katilan akademik personelin
%8,62’si katilmiyorum demistir. Bu da yadsinamayacak bir orandir. idari personelin
is performansi1 konusunda kendisine gilivendigini ve isini dogru yaptigina inandigi

sonucu ¢ikarabilmektedir.
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Idari personellerden talep edilen igsler zamaninda ...

Sekil 5.30. Idari Personellerden Talep Edilen Islerin Zamaninda Ve Tam Yapilmasi

37-Akademik personellerin ¢alismalarinda her zaman éncii ve yenilik¢i olmasi.

Akademik personel, calismalarinda yenilik¢i ve 6ncli oldugu konusunda
cekimser kalmistir. Idari personelin ¢ekimser olmasi normal karsilanabilir ancak
akademisyenlerin ¢alismalarinda izledikleri yol konusunda kararsizligi mevcut, ya da
akademisyenler bilgi eksikligi yasamakta. Katiliyorum cevabimmi veren
akademisyenlerin de orant hemen hemen c¢ekimser olanlara yakindir. Buradan da

akademik personellerin kendi icinde fikir birligi icinde olmadig1 sonucu ¢ikmaktadir.
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nedir?

M Akademik Personel
M idari Personsl

Count

Kesinlikle Katiimmyorum Me Kaﬂll\rorum Katihyorum Kesinlikle

Katilmiyorum = Katihyorum
Katimiyorum

Akademik personeller gahismalarinda her zaman __

Sekil 5.31. Akademik Personellerin Calismalarinda Her Zaman Oncii Ve
Yenilik¢i Olmasi
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38-Kurumumuzdaki faaliyetlerin informal (gayri resmi) iliskilere ve isbirligine

dayal olarak kontrol edilmesi.

Bu soruda akademik personelin daha ¢ekimser oldugu goriilmektedir. Bu da
akademik personelin isleyisle ¢ok ilgili olmadigin1 gdstermektedir. Kesinlikle
katiltyorum segeneginde her iki kadro da esit dagilim sergilemektedir.

Bar Chart

o Kurumdalki
pozisyonunuzfunvaniniz
nedir?
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M idari Personel
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40—
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Hesinlikls
Katihy orum

Kesinlikle Hatiimiyorum MNe Katihyorum

Katiy orum
Hatimiyorum Me Katimiyorum

Kurumumuzda faaliyetler informal (gayri resmi) ili...

Sekil 5.32. Kurumumuzda Faaliyetlerin Informal Iliskilere Ve Isbirligine Dayali
Olarak Kontrol Edilmesi

39-Kurumumuzda formal (resmi) siire¢ ve prosedurlerin ihmal edilmesi

pahasina da olsa islerin yiiriimesine 6nem verilmesi.

Akademik personelin ¢ogunlugunun, yine ne katiliyorum ne katilmiyorum
secenegini tercih ederek c¢ekimser bir durus sergiledigi sOylenebilir. Idari
personellerin cevaplarinda daha dengeli bir dagilim goriinmektedir. Akademik ve
idari personel, iki zit segenek olan kesinlikle katiliyorum ve kesinlikle katilmiyorum

siklarina da katilim gostermistir.
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Bar Chart

. Kurumdaki
pozisyonunuzfunvaniniz
nedir?

W ~kcademik Personel
Midari Personel

Count

Kesinlikle Katilmry orum Me Katihyorum Katihyorum Hesinlikle
Katilmiyorum Me Katiimiyorum Hatihyorum

Kurumumuzda formal (resmi) slireg ve prosediirle __

Sekil 5.33. Kurumumuzda Formal Siireg ve Prosediirlerin Ihmal Edilmesi Pahasina
da Olsa Islerin Yiirtimesine Onem Verilmesi

40-Kurumumuzda degisen kosullara uyum saglanirken basarih olsa dahi gecmis

uygulamalar dikkate ahnmamasi, 0zgiin ve farkhh davranilmasina 6nem verilir.

Idari ve akademik personelin arasindaki en biiyiikk oran farkinin ne
katiliyorum ne katilmiyorum segeneginde oldugu goriilmektedir. Diger segeneklerde
iki kadro personeli de hemen hemen birbirine yakin cevaplar vermistir. Akademik
personel olumsuz segenekler olan kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum
seceneklerinde ve g¢ekimser segenek olan ne katiliyorum ne katilmiyorum
seceneginde idari personele gore ¢ogunluktadir. Buradan da akademik personelin

universite isleyisinde bilgi sahibi olmadigi séylenebilir.
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Bar Chart

~ Kurumdaki
pozisyonunuzfunvaninz
nedir?

-:Akademlk Personel
Eidari Personel

Count

Hesinlikle Katilmiyorum ke Hatihyorum Katiyorum Kesinlikle

Hatimyorum Me Matiimiyorum Katihy orum

Kurumumuzda degisen kosullara uyum saglamrken
bas...

Sekil 5.34. Kurumumuzda Degisen Kosullara Uyum Saglanirken Basarili Olsa Dahi
Gegmis Uygulamalarin Dikkate Alinmamasi, Ozgiin Ve Farkli Davranilmasina
Onem Verilmesi

41-Kurumumuzda iletisim kanallarinin ¢ok a¢ik olmasi, 6nemli bilgilerin

kurum iginde serbest bir sekilde dolasmasi.

Kesinlikle katilmiyorum se¢enegini her iki kadro personelinin %3,45°1 tercih
ederek kurumda iletisim kanallarinin agik olmadigini savunmustur. Katilmiyorum
seceneginde ise idari personelin daha yogun oldugu goriilmektedir. Akademik
personelin %17,24’0 ne katiliyorum ne katilmiyorum diyerek cekimser kalmistir
ancak bu secenege yakin bir oranla katildigini ifade edenler bulunmaktadir. idari
personelin katiliyorum se¢enegindeki yogunluguna bakarak kendi i¢inde bilgi akigina
ve iletisim kanallarina akademik personelden daha hakim oldugu sdylenebilir. Yine
de bilginin gizlilik durumu ya da yayilma hizina gére bu cevabin degiskenlik

gosterecegi soylenebilir.
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Kesinlikle Katilmiyorum Me Hatihyorum
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Fatihy orum
Kurumumuzda iletisim kanallarn gok agiktir. __

Sekil 5.35. Kurumumuzda Iletisim Kanallarimin Cok Agik Olmasi, Onemli Bilgilerin
Kurum I¢inde Serbest Bir Sekilde Dolagmasi

42-Kurumumuzda faaliyetlerin yerine getirilmesinde personellerin resmi ve
belirli is tammmlarina sikica bagh kalmasindan ziyade Kkisisel ozelliklerin ve

icinde bulunduklar: kosullarin dikkate alinmasi.

Akademik personelden ¢ekimser tercih yapanlar ¢ogunluktadir. Bu sorudaki
amag, bir is yapilirken kisisel 6zelliklerin ve deneyimlerin mi resmi ve dar kaliplara
sikigtirtlmig kurallarin m1 agir bastiginin tespit edilmesiydi. Ancak, akademisyenlerin
birbirine yakmn oranda ya cekimser kaldigi ya da katildii goriilmektedir. Idari
personellerin ise %19,83’1 katiliyorum diyerek kisisel oOzelliklerin gbéz ardi

edilmedigini gostermektedir.
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Bar Chart

. Kurumdaki
pozisyonunuz/unvaniniz
nedir?

W ~kademik Personel
Micari Personel

Count

Kesinlikle Hatimryorum Me Katily orum Hatihyorum Hesinlikle
Hatilmiy orum Me Katiimiyorum Hatilyarum

Kurumumuzda Faaliyetlerin yerine getirilmesinde __.

Sekil 5.36. Kurumumuzda Faaliyetlerin Yerine Getirilmesinde Personellerin Resmi
Ve Belirli Is Tanimlarina Sikica Bagli Kalmasindan Ziyade Kisisel Ozelliklerin Ve
Icinde Bulunduklar1 Kosullarin Dikkate Alinmasi

43-Kurumda bir karar alinirken astlarin katihmina ve fikirlerine buyik 6nem
verilmesi.

Bu soruda kadrolar arasinda birbirine yakin ve dengeli bir tercih dagilimi
oldugu goriilmektedir. Akademik ve idari personel, kurumdaki karar siirecine katilim
konusunda hemen hemen ayni fikirde. Kesinlikle katilmiyorum ve kesinlikle
katilmiyorum seceneklerinde idari personel yogunluktayken, katilmiyorum, ne
katiliyorum ne katilmiyorum ve katiliyorum segeneklerinde akademik personel biraz

daha yogundur.
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Bar Chart

. Kurumdaki
pozlsyonunurzfunvanlnlz
nedir?

B Akademik Personel
M icari Personel

Count

Hesinlikle Matlmiyorum Me Katihyorum — Hatihyorum Hesinlikle
Fatimiyoram Me Fatimiyorum Fatiiyorum

Kurumda bir karar alimirken astlarn katithmina ve_..

Sekil 5.37. Kurumda Bir Karar Alinirken Astlarin Katilimina Ve Fikirlerine Biiytik
Onem Verilmesi

5.4.4. Personel Verimliligi Degerlendirmesi

44-Her zaman planh ve programh ¢alisilmasi.

Akademik ve idari personel arasindaki en biiyiik goriis ayrilig ne katiliyorum
ne katilmiyorum seceneginde olmustur. iki sinif personelinin ayni secenekteki oran
farki %7,33’tur. Bu segenekte akademik personel idari personele gore daha gekimser
davranmistir. Yine de katiliyorum cevabindaki yogunluktan dolay: ortalama %32’°lik
bir fikir birligi bulunmaktadir. idari personelin kesinlikle katilmiyorum segenegini
hi¢ tercih etmemesi, ne katiliyorum ne katilmiyorum segenegine ¢ok az katilim
gostermesi, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seceneklerindeki yiiksek orant,
kendine giivendigini gostermektedir. Akademik personel daha daginik bir profil
sergilemektedir.
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Bar Chart

- Kurumdaki
pozisyonunuz/unvaninz
nedir?

-:Akademik Fersonel
Midari Personel

Count

Kesinlikle Katimiyorum MNe Katiiyorum Katiryorum
Katilmryorum Me Katilmryorum

Kesinlikle
Katilyorum
Her zaman planh ve programh gahgimim. (Tercihin...

Sekil 5.38. Her Zaman Planli Ve Programli Caligilmasi

45-Amirlerimin isim konusunda beni her zaman desteklemesi.

Akademik personelin idari personele gore daha kararsiz oldugu

gozlemlenmistir. Her ne kadar katiliyorum segeneginde iki kadro personeli de ayni

oranda olsa da ne katiliyorum ne katilmiyorum segeneginde %14,66’lik bir oranla
akademik personelin daha kararsiz oldugu s6ylenebilir.

Bar Chart

- Kurumdaki
pozisyonunuz/unvaninz
nedir?

W ~kademik Personel
M idari Personel

Count

Kesinlikle Hatilmiyorum
Katilmryorum

Me Katihyorum Hatihyorum Kesinlikle
Me Katilmiyorum

Katihyorum
Amirlerim isim konusunda beni her zaman

Sekil 5.39. Amirlerimin Isim Konusunda Beni Her Zaman Desteklemesi
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46-Amirlerimin  isimi dogru ve zamammmda yapmam konusunda bana
gdvenmesi.

Idari personelden kesinlikle katilmiyorum segene@ini tercih eden
bulunmamaktadir. Her iki smif personelinin de katiliyorum segeneginde
yogunlagmasindan, amirleri ile aralarinda giiven duygusunun gelistigi soylenebilir.
Bu duygu akademik personelde daha ¢ok gelismistir.

Bar Chart

. Kurumdaki
pozisyonunuzfunvaniniz
nedirs

M Akademik Personel
M idari Personel

Count

Kesinlikle Me Katihyorum MNe Katiryorum Hesinlikle
Hatilmiyorum Katilmiyorum Hatihyorum

Amirlerim isimi dogru ve zamaninda yapmam
konusund...

Sekil 5.40. Amirlerimin Isimi Dogru ve Zamaninda Yapmam Konusunda Bana
Guvenmesi

47-Isimi daha iyi yapmak icin her zaman yenilikg¢i bir arayis icinde olma.
Kesinlikle katilmiyorum (0 kisi) ve katilmiyorum (2’ser kisi) segeneklerinde,
idari ve akademik personelin hem fikir oldugu goriilmektedir. Ne katiliyorum ne
katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde, idari ve akademik personel
arasinda oran farki bulunmaktadir. Katiliyorum segeneginde ise hemen hemen
birbirine yakin bir oran s6z konusudur. Bu dagilimdan; akademik personel
yenilikcilik konusunda daha daginik bir profil sergiledigi sonucu cikarilabilir. idari
personel ise yenilik¢i oldugu konusunda daha istikrarli bir tercihte bulunmustur. Ne
katiliyorum ne katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde akademik
personel daha yogunken, katiliyorum seceneginde idari personelin yogun oldugu

gorilmektedir.
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~ Kurumdaki
pozZisyonunuz/unvaninz
nedir?

-:Akﬁdemik Personel
Midari Personel

Count

Hatilmryorum Me Katinyorum Me Hatihyorum Hesinlikle
Katilmiyorum Katiyorum

Isimi daha iyi yapmak igin her zaman yenilikgi bir...

Sekil 5.41. Isi Daha Iyi Yapmak I¢in Her Zaman Yenilik¢i Bir Arayis Icinde Olma

48-Kendimden kaynaklanan aksakliklar1 oldugu gibi amirime aktarma,
gizlememe.

Kesinlikle katilmiyorum (0 kisi) ve katilmiyorum (1’er kisi) seceneklerinde,
idari ve akademik personel hem fikirdir. Akademik personelden ne katiliyorum ne
katilmryorum cevabini verenler idari personele gore daha fazladir. Katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum seceneklerinde de akademik personelin daha yogundur. Bu
soruya kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum cevabimi veren akademik personelin
orani idari personele gore yiiksek oldugu halde ne katiliyorum ne katilmiyorum

cevabinda da idari personele gore yogun olmasi dikkat ¢ekicidir.
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Bar Chart
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Katimryorum Me Hatihyorum Me Katilryorum Hesinlikle
Katilmryorum Hatihyorum

Kendimden kaynaklanan aksakhlarn oldugu gibi amir...

Sekil 5.42. Kendimden Kaynaklanan Aksakliklar1 Oldugu Gibi Amirime Aktarma,
Gizlememe

49-Hata yaptiZim zaman mazarete basvurmama, hatami kabullenme.

Katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seceneklerinde her iki kadro personeli
fikir birliginde olsa da, bu soruya akademik personelden kesinlikle katilmiyorum
cevabim veren olmamustir. Idari personelin ise bu secenekteki oran1 %0,43’tiir. Bu
soruda ne katiliyorum ne katilmiyorum secgeneginin oranmin her iki personel
simifinda da diisiik olmasi, kurum personellerinin hatalarini kabullenme konusunda
net davrandiklarin1 gostermektedir. Ancak akademik personelinin katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum segeneklerinde idari personelden daha yiiksek bir orana sahip
olmasi, akademik personelin hatalariyla yiizlesme konusunda daha agik olduklarini

ifade etmektedir.
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Bar Chart
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Hata yaptigim zaman mazarete bagvurmam,hatami
kabu...

Sekil 5.43. Hata Yaptigim Zaman Mazarete Basvurmama, Hatay1 Kabullenme

50-Amirlerimin beni ve is performansim takdir etmesinin isime olumlu

yansimasi.

Her iki kadro personeli de bu soruya kesinlikle katilmiyorum cevabini veren
olmamigtir. Katilmiyorum cevabu ise her iki personelden de ayni oranda verilmistir.
Ne katiliyorum ne katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde akademik
personelin idari personelden daha yiiksek oranda oldugu goriilmekte ve her iki
cevapta da iki personel arasinda oran farki bulunmaktadir. Katiliyorum ve kesinlikle
katiltyorum  cevaplarindaki  yogunluktan kurum personelinin, emeklerinin

begenilmesi ve takdir edilmesinin islerine olumlu yansidig: soylenebilir.
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Bar Chart
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Amirlerimin beni ve is performansimi takdir etmesi...

Sekil 5.44. Amirlerimin Beni ve Is Performansimi Takdir Etmesinin Isime Olumlu
Yansimasi

51-Calisma arkadaslarimla yasadigim olumsuz olaylarin verimliligimi olumsuz

etkilemesi.

Verimliligi yakindan ilgilendiren bir sorudur. Verilen cevaplarda her iki
kadro personeli de birbirine yakin cevaplar vermistir. Ancak, akademik personel
katiliyorum secenegi hari¢ diger seceneklerde idari personele gore daha baskindir.
Katilmiyorum cevabinda akademik personelin daha yiiksek oranda olmasini;
akademik personelin hedefe daha odakli olmasindan dolay1 ¢evresel olumsuzluklari

tolere edebilmesi olarak yorumlanabilir.
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Bar Chart
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Count

Kesinlikle Hatilmiyorum  Me Katihyorum
Fatilmiyorum Me Matilmiyorum

Katihyorum Kesinlikle

atilyorum
Cahsma arkadaslarimla yasadigim olumsuz elaylar._.

Sekil 5.45. Calisma Arkadaslarimla Yasadigim Olumsuz Olaylarin Verimliligimi
Olumsuz Etkilemesi
52-Amirimin isine hikim olmamasinin ve is konusunda beni gerektigi gibi

desteklememesinin, isimi ve verimliligimi olumsuz etkilemesi.

Bu sorudaki seceneklerin oranlarinda degiskenlikler bulunmaktadir. Ozellikle

katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum seceneklerinde bariz bir oran farki vardir.
Katilmiyorum seceneginde idari

personelin oram1 yiiksek iken kesinlikle
katilmiyorum sec¢eneginde akademik personelin orani yiiksektir.

98



Bar Chart

. Kurumdaki
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nedir?

M ~kacemik Personel
Midari Personel

Count

Kesinlikle Katimiyorum  Me Katihyorum Katilyorum Kesinlikle
Katihmryorum Me Hatilmyorum Hatihyorum

Amirimin isine hakim olmamasi ve is konusunda ...

Sekil 5.46. Amirimin Isine Hakim Olmamas1 Ve Is Konusunda Beni Gerektigi Gibi
Desteklememesinin, Isimi Ve Verimliligimi Olumsuz Etkilemesi

53-Verilen gorevlerin dnceden belirlenen standartlara ve kanunlara uygun

olarak tamamlanmasi.

Hem idari hem akademik personel, katilmiyorum segenegi hari¢ diger
seceneklerde hem fikir durumdadir.  Idari personelden 1 kisi katilmiyorum
secenegini tercih ederken akademik personelden bu segenegi tercih eden
bulunmamaktadir. Her iki kadro personeli de her ne kadar iglerini belli standartlara
gore yaptiklart konusunda ayni fikirde olsa da, katiliyorum seceneginde akademik ve

idari personel arasinda %9,05°1ik (21 kisi) bir fark bulunmaktadir.
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Verilen gérevleri énceden belirlenen standartlara ...

Sekil 5.47. Verilen Gorevleri Onceden Belirlenen Standartlara Ve Kanunlara Uygun
Olarak Tamamlama

54-Calisma arkadaslarimin fikirlerime onem vermesi ve mesleki bilgilerimden
faydalanmak istemesi.

Akademik personelden sadece 1 kisi kesinlikle katilmiyorum cevabini
verirken, idari personelden bu se¢enegi tercih eden olmamistir. Katiliyorum segenegi
hari¢ diger secencklerde idari-akademik personelin uyumlu cevaplar verdigi
sOylenebilir. Ancak katiliyorum segeneginde idari ve akademik personel arasinda
%11,64 oraninda bir fark vardir. Idari personelin tercihleri akademik personele gore

biraz daha daginik bir profil ¢izmektedir.

Bar Chart
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Cahisma arkadasglarim fikirlerime Snem wverir ve __.

Sekil 5.48. Calisma Arkadaslarimin Fikirlerime .Onem Vermesi ve Mesleki
Bilgilerimden Faydalanmak Istemesi
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55-Amirimin uzmanlhk alamima miidahale etmesinin verimliligimi olumsuz

etkilemesi.

Kesinlikle katilmiyorum ve katiliyorum seceneklerinde, akademik ve idari
personelin birbirine yakin orandadir. Ne katiliyorum ne katilmiyorum, katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum seceneklerinde akademik personelin daha yogun oldugu
sOylenebilir. Cekimser olanlarin orani yadsinamaz. Ancak akademik personelin
kendine mudahale edilmesinden daha ¢ok rahatsizlik duydugu sdylenebilir. Bunun
nedeni ise akademik personellerde, idari personellere gore uzmanlagsmanin daha
yaygin olmasidir. Genel olarak ise bransinda uzmanlasmis personelin alanina

mudahale edilmesinden hoslanmadig1 sonucu ¢ikarilabilir.

Bar Chart
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Amirimin uzmanhk alanima miidahale etmesi ._.

Sekil 5.49. Amirimin Uzmanlik Alanima Miidahale Etmesinin Verimliligimi
Olumsuz Etkilemesi

56-Amirlerimle olan Kisisel (sosyal) iliskimin is verimliligimi etkilemesine izin
vermemem.
Idari ve akademik personel arasinda yorum farki bulunmaktadir.

Katilmiyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde birbirine yakin
oranlar mevcutken, ne katiliyorum ne katilmiyorum se¢eneginde akademik personel
ile 1idari personel arasinda %38,19’luk (19 kisi) bir fark bulunmaktadir.

Akademisyenler, amirleriyle olan iliskilerini konumlandirma konusunda idari
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personele gore daha ¢ekimser kalmistir. Kesinlikle katilmiyorum segenegine ise

akademik personel hi¢ katilim géstermemistir.

Bar Chart
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Katilmryorum atilhyorum

Katilmry orum

Amirlerimle olan kigisel (sosyal) iliskimin is ver...

Sekil 5.50. Amirlerimle Olan Kisisel (Sosyal) Iliskimin Is Verimliligimi
Etkilemesine Izin Vermemem

57-Sahip oldugum gorevin gerektirdigi teknik ve mesleki bilgiye sahip olmam.

Liyakati 0Olgen bu  Onermede  kesinlikle katilmiyorum  cevabi
bulunmamaktadir. idari personelin akademik personele gére daha daginik bir profil
sergilemistir. Akademik personel daha Ozgilivenli ve isini bilen bir izlenim
yaratmaktadir. Ancak katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerindeki oran ve
kisi farklarma bakilirsa, hem idari hem akademik personelin, mesleki bilgi
konusunda kendini yeterli gordiigu sdylenebilir.
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Sahip oldugum goérevin gerektirdigi teknik ve __.

Sekil 5.51. Sahip Oldugum Gorevin Gerektirdigi Teknik ve Mesleki Bilgiye Sahip
Olma

58-Yaptigim isin amirim tarafindan, isin sonucuna etki edecek sekilde
degistirilmesinin o ise olan inancim ve is yapma istegimi azaltmasi.

Her iki kadro personeli de bu soruda dagmik bir profil ¢izmistir ancak
katiliyorum segeneginde yogunlasarak hem fikir olmuslardir. Bu sorunun, “Amirimin
uzmanlik alanima miidahale etmesi verimliligimi olumsuz etkiler.” sorusu ile ayni
minvalde olmasina ragmen segenek oranlar1 birbirinden farklidir. Ozellikle akademik
personelin bu soruya verdigi cevaplar ile 55. soruya verdigi cevap arasinda ciddi oran
farklar1 bulunmaktadir. Idari personel her iki soruya da, akademik personele gore
daha tutarli cevap vermistir. Ozellikle her iki sorunun katilmiyorum seceneginde
akademik personelin ¢ok farkli oranlarda cevap verdigi gézlemlenmistir. (55. Soru
katilmiyorum orani: %10,78, 58. Soru katilmiyorum orani: %3,02) Bu oranlardan da

idari personelin daha net ve tutarli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
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Bar Chart

- Kurumdaki
pozisyonunuzfunvaninz
nedir?

-:Akademik Personel
Midari Personel

Count

Kesinlikle Katilmiyorum  Me Katihyorum Katihyorum Kesinlikle
Hatilmiyorum Me Hatimiyorum Hatihyorum

Yaptigim isin amirim tarafindan, isin sonucuna etk...

Sekil 5.52.Yaptigim Isin Amirim Tarafindan, Isin Sonucuna Etki Edecek Sekilde
Degistirilmesinin O Ise Olan Inancimi ve Is Yapma Istegimi Azaltmasi

59-Calisma arkadaslarima damismaktan ve onlarla fikir ahsverisi yapmaktan

cekinmemem.

Her iki kadro personeli de tutarli ve birbirine yakin cevaplar vermistir.
Bireysel bir soru olsa da 54. soru olan “Calisma arkadaslarim fikirlerime 6nem verir
ve mesleki bilgilerimden faydalanmak isterler” sorusunun cevaplar ile tutarlidir
Hem idari hem akademik personelin kendi i¢lerinde birbiriyle yardimlagsmaktan ve

fikir aligverisi yapmaktan imtina etmedikleri sonucu ¢iarilabilir.
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Bar Chart

- Kurumdaki
pozisyonunuz/unvaniniz
nedir?

-:ﬁkademik Personel
Midari Personel

Count

Katilmryorum Me Katihyorum Me Katilryorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiyorum

Galisma arkadaslarima danigsmaktan ve onlarla fikir...

Sekil 5.53. Calisma Arkadaslarima Danismaktan ve Onlarla Fikir Aligverisi
Yapmaktan Cekinmeme

60-Amirimin isimi dogru ve zamamnda yapmam i¢in beni siirekli uyarmasi.

Idari ve akademik personelin en ¢ok hem fikir oldugu secenek katilmryorum
secenegidir. En c¢ok ne katiliyorum ne katilmiyorum ve katiliyorum segenekleri
arasinda idari-akademik personel farki bulunmaktadir. Akademik personelin
amirlerinden is ile ilgili olarak uyar1 alma hususunda neden c¢ekimser davrandig
bilinmemektedir. Katiliyorum cevabindaki akademisyen yogunlugundan, akademik

personelin idari personele gore daha baski altinda calistigi soylenebilir.
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Bar Chart

=0 T ~ Kurumdaki
pozm;rnnunu_zfumramnlz
20 26% nedir?
M Akademik Personel
[Midari Personel
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0-—
Kesinlikle Katimiyorum  Me Kathyorum — Katiliyorum Kesinlikle
Katilmryarum Me Katilryorum
Katilmryarum

Amirim igimi dogru ve zamaninda yapmam igin b ...

Sekil 5.54. Amirimin Isimi Dogru ve Zamaninda Yapmam I¢in Beni Siirekli
Uyarmasi

5.5. Arastirmanin Nitel Degerlendirilmesi

Akademik ve idari personelle yapilan goriismeler, ayri tablolarda bir araya
getirilmis ve egilimler belirlenmistir. Gorlismeler, katilimcilardan randevu alinarak
birebir yapilmigtir ve verilen cevaplar es zamanli olarak bilgisayara yazilmistir.
Goriismede isim ve unvan kullanilmamis olup, akademik personel AGORUSMECI
1, 2, 3....... ; idari personel ise IGORUSMECI 1, 2, 3....... seklinde
isimlendirilmistir. Nitel arastirmada idari personele 20; akademik personele 27 soru

sorulmustur.
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Tablo 5.1. Akademik Personel Nitel Degerlendirme Egilim Tablosu

Sira

Soru

Cevap

Egilim

Sizi kurumda tutan
sey nedir?

AGORUSMECI 1: Ailevi seylerden dolay1. Ailemin burada olmasindan dolay1 ve endiistriyle
baglantili isler yaptigim i¢in bu kurumdayim.

AGORUSMECI 2: Meslegimle ilgili arastirma proje yapma, dgrenme yetistirme gibi akademik
konularda iyi imkanlara sahip oldugunu diisiiniiyorum, ayrica departman olarak da diger
meslektaslarimizla bilgi alisverisi olsun yardimlasma olsun, ¢ok iyi bir ortam olusturduk. {yi bir
ortamda oldugumu hissediyorum.

AGORUSMECI 3: Laboratuvarin donaniml1 olmast, Tiirkiye’de hatir1 sayilir bir laboratuvarin
sorumlusu olmam ve rahatlikla kullanacagim bir pozisyonda bulunmam, bir de bilimsel ¢aligmalar
icin.

AGORUSMECI 4: Arastirma altyapis1 ve is arkadaslarimla olan uyum.

AGORUSMECI 5: Alanimda ¢alisma Imkan bulmam.

AGORUSMECI 6: : Kendi kariyer planim, buraya iliskin bir kariyer plan1 yapmistim giinkii.
AGORUSMECI 7: Su anda kadro sartlarim burada kalmama elverisli oldugu icin buradayim. Kurumu
¢ok seviyorum. Akademik kadro zorunlulugu olsa da bu kurumda ¢aligmaktan mutluluk duyuyorum
ama benim i¢in zorunluluk degil.

AGORUSMECI 8: Universite olmas1. Akademik kariyer

AGORUSMECI 9: Aslinda higbir sey. Baslarken buraya geldigim icin buradayim, tutan dzel bir sey
yok.

AGORUSMECI 10: Astlar ve iistler arasindaki insani iliskiler ve iistler tarafindan gosterilen destek ve
calisanlar arasi genel sayg1 ve liniversitenin altyap1 olanaklari.

Altyap1 olanaklari,
akademik arastirma,
ortam, iyi iliskiler
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Tablo 5.1.°in Devam

Sira

Soru

Cevap

Egilim

Kurumdan
ayrilmak isteseniz
bunun nedeni ne
olurdu?

AGORUSMECI 1: Altyap yetersizliginden ve kaliteli grencinin yok denecek kadar az olmasindan
dolay1.

AGORUSMECI 2: Hig diisiinmedim ama akademik 6zgiirliigiimiin olmadigin1 hissedersem ayrilmay1
diisiinebilirim.

AGORUSMECI 3: Ust unvanda galismalarima devam edecegim bir iiniversitede bir pozisyon bulmak.
AGORUSMECI 4: Degisiklik ve bilimsel ilerleme istegi olurdu.

AGORUSMECI 5: Farkli bir sehirde yasama istegi olurdu.

AGORUSMECI 6: Ulasim zorlugu.

AGORUSMECI 7: Daha iyi bir kadro.

AGORUSMECI 8: Akademik alan farkliligindan dolay1, burasi teknik bir {iniversite benim alanim
daha sosyal bilimlere yakin oldugu i¢in ancak bu sebepten giderim

AGORUSMECI 9: : Tutan bir sey olmadigi i¢in ayrilmak i¢in nedenim de yok. Yurt icinde kurum
degistirerek hicbir seyin degismeyecegini bildigim i¢in, durmak i¢in olmadig: gibi ayrilmak igin de bir
nedenim yok.

AGORUSMECI 10: Parasal sebepler olabilir, 5zel bir yere. Mali olarak katki saglayacak pozisyonlar
ama bagka bir devlet liniversite olmazdi.

Daha iyi bir kadro,
pozisyon,akademik

Ozgurlik
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Tablo 5.1.°in Devam

Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 1: Biz daha lisans egitimine yeni gegtik. O yiizden ne iyi ne kotii diyebilirim, diger
boliimleri pek bilmiyorum. Ama sanayinin kalbindeyiz Imkanlar1 goriip hizli hareket edersek hizli yol
alabiliriz.
AGORUSMECI 2: Takip edebiliyor, yenliklerden haberimiz hemen oluyor iletisim ¢agindan dolay.
Uygulamaya gegirebilmek icin maddi imkanlar gerekiyor bu imkénlar oldugu siirece uygulama
olabilir.
AGORUSMECI 3: Kesinlikle diisiiniiyorum. Ogrenci kalitesini arttirmak igin yoneticilerin ellerinden
Oniversitenin geleni yaptigin ve ¢alisanlardan ¢ok dgrencileri diigtindiiklerini diigtiniiyorum.
eBitim-Baretim AGORUSMECT 4: Tiirkiye’nin sartlarinda bunu ¢ok iyi yaptigimizi diisiiniiyorum, daha iyi yapilabilir
aigamn daﬁi ancak Tirkiye sartlarinda iyi.
enilikleri taki AGORUSMECIT 5: Takip ettigini diisiiniiyorum genel olarak miifredat: giincel tutmaya ¢alistyoruz, bir
Ztt'“'ni b an; . degisiklik 6nerisi oldugu zaman hayat gegirilmeye ¢alisiliyor. Takip. venilik
1§t ve buniart AGORUSMECIT 6: Takip ediyoruz, uygulamada basari ¢ift taraflidir. Egitimcinin egitilmesi ve <. P, Y1 o
3 uygulamaya 5srencinin de bunu destekl . G l'olarak akademi lori like] degisiklik, Turkiye
koymada hizl 6grencinin de bunu desteklemesi gerekiyor, genel olarak akademisyenlerin yenilik¢i ve arastirmact sartlar:
hareket ettigini oldugunu diisiindyorum. ’
diistintiyor & AGORUSMECI 7: Evet, takip ediyoruz ve degisen kosullara ayak uyduracak degisiklikleri yapma

musunuz? Neden?
Oneriniz nedir?

gayretindeyiz.

AGORUSMECI 8: Takip ediyoruz bence, nerde GTU’ niin adin1 sdylesem hep olumlu seyler
duyuyorum bu da yenilikleri takip ettigimizin gostergesi kimse buraya kéhne bir {iniversite demiyor.
AGORUSMECI 9: Cok diisiinmiiyorum, kendi béliimiimde bir sey géremiyorum. Universite olarak
bilemem belki baska bir bolimde vardir.

AGORUSMECI 10: Bence diger iiniversitelerden asagida degiliz. Kiiresel 6lgekte geri kaliyoruz. Ben
GTU’yii Fransa’yla karsilagtirirsam sinifta kalir, haksizlik olur buraya. Diger ulusal {iniversiteler
iginde geri degil.
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Tablo 5.1.°in Devam

Sira Soru Cevap Egilim
4 ;aliltgriflﬁg‘f ne AGORUSMECI 1: Kalite bence personel sayisini da igeren bir sistem. Ama personel yetersizligi
YOrs! : yasantyor. Ben Portekiz’de bulundum sadece boliimiin 7 sekreteri vardi. Her boliimiin ayri bir . . .
Kalite sistemi ve . . . o . o B Kalite kalite sistemi,
kalitenin personel sistemi olmasi lazim. Hem say1 hem insanlarin kalitesi 6nemli. Kalite sisteminin bize standart
e rumudiens yansidigim disinmilyorum kanunen ismi var cismi yok. Kabit iis{iin de
AGORUSMECI 2: Kalite deyince belli bir standart aklima geliyor. Herhangi bir ihtiya¢ oldugunda & ’
uygulanmast . N . W N o ) uygulanma
konusundaki bir standart olmasi lazim kalite yonetimi de bunu sagliyor. Kurumda da uygulanabiliyor. Biraz
diisiinceleriniz zaman alsa da aligmaya basladik.
nelser dir? AGORUSMECT 3: Prosediir olarak uygulantyor her boliimden belirlenen sorumlularla, ama

iiniversiteye aktarilirken sanayi ile ayni ¢iktilar1 kullanmasi bize angarya oluyor, tiniversiteye gore
revize edilmesi tek bir kanalda yiiriitiillebilecegi sekilde diizenlenmesi lazim. Kalite biriminin
yapmasi lazim, iiniversitenin makale sayisi, mezuniyet durumu, lisans 6grenci sayisi belli zaten.
Universitenin kalitesini gdsterecek seyler belli, bunlar iizerinden minimize edilmesi lazim. Sanayi
degiliz ama sistem oldugu gibi bize getirildi bu da bize is yiikii olusturuyor.

AGORUSMECI 4: Bu siirecin i¢inde bulundum. Kurumumuzda kalite kullamlmaya calisiliyor.
Ancak heniiz emekleme durumunda. Tam olarak bilinmedigi kanaatindeyim. Su andaki kalite
sistemimiz bir egitim kurumuna uygulanacak standartta degil endiistriye uygun bir kaliteyi
uygulamaya calistyoruz. Bunun diizelmesi i¢in yapilmasi gereken bu kalite sisteminin egitim
kurumuna uygun kismini almak ya da egitime uygulanmasi igin yeni bir kalite sistemini bastan
yazmak.

AGORUSMECI 5: Niteliktir. Bence niteligin yiikseltilmesidir ve bunun nicel karsilig1 eninde
sonunda alinir. Nitelik olarak bir kalite problemi oldugunu diisiinmiiyorum. Kalite, cok niceliksel bir
degisken olarak diigiiniilmemeli.

AGORUSMECI 6: Kalite dnemli bir konu ama kalite ydnetim sisteminin uygulanmasi evraklar
tizerinde olacak bir sey degil. Zaten okulun akademik yiikselmelerde hoca kalitesine 6nem vermesi
gerekiyor belli bir kaliteyi korumasi i¢in veriyor da. Bence egitim-6gretim kalitesi olarak yiiksek
durumdayiz. Ama tiim islerimizi birakip kaliteyle ugrasiyoruz ve evrak iistiinde kaliyor. Siirekliligin
reel bir artig gdstermesini beklemenin, hem matematik agisindan hem bizim agimizdan ¢ok gercekei
bir bakis a¢is1 olmadigini diisiiniiyorum. Bunun i¢in sekreterya olmasi gerektigini diisiiniiyorum.
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Tablo 5.1.°in Devami

Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 7: Benim igin kalite, bir seyin ihtiyacimi karsilama diizeyidir. Universitedeki kalite
4 Kalite deyince ne calismalar1 sevindirici ama uygulamada kagit iistiinde kaliyoruz. Kalite ¢caligmalarinin baglamasiyla Kalite kalite sistemi,

anliyorsunuz? birimimizde bazi iglerin daha diizenli yapilmasi ve diizenli hale gelmesi kalitenin getirisidir. Ama hala standart,
Kalite sistemi ve kagt tistiinde kalan noktalar da vardir. kagit tistiinde,
kalitenin AGORUSMECI 8: Kalite kars1 tarafin talebinin tamamiyla karsilandigi durumdur bence. Konuya uygulanma
kurumumuzda genel olarak hakim degilim. Igeride kalite isleri nasil yiiriitiilityor onu bilmiyorum.
uygulanmasi AGORUSMECI 9: Tamamen gereksiz, liizumsuz ve sonug vermeyen faaliyetleri igeriyor. Yapilan
konusundaki caligmalardaki analizlerin iyilestirmesi yok, girdisi var ama ¢iktist yok. Benim hayatimda iyilestirdigi
diisiinceleriniz bir sey yok, bol bol evrak isteniyor ama sonu¢ yok. Realist olmadig i¢in bir ise yaramiyor.
nelerdir? AGORUSMECI 10: Kalite deyince hizmet ve calismalarin yiiksek standarta erismesine ydnelik

etkileri anliyorum. Bence uygulaniyor, bazi seyler kagit iistiinde kalmiyor, bazilar1 kaliyor. Yani
aslinda idari birimlerin kaliteyle ilgili seyleri kagit tistiinde kalmryor, akademik birimlerde kagit
iistiinde kaliyor. Mesela yapi isleriyle bir is yaparken sonug alabiliyoruz. Akademisyen dgrenci
iligkisinde daha iyi olabilir, bu pek dlgiilemiyor ¢ilinkii 6grenci oldugundan daha iyi bildirimde
bulunuyor memnun olmasa bile.
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Tablo 5.1.°in Devam

Sira

Soru

Cevap

Egilim

Sizce genis bir
egitim-ogretim ve
Ar&Ge alanimizin
olmasinin
gOstergesi nedir?

AGORUSMECI 1: 2006 yilinda bu kuruma gorevlendirmeyle geliyordum o zaman daha hevesli ve
aragtirma giicli oldugunu goriiyordum. Ama simdi o kadar degil 6zellikle lisans agilinca arastirma
oram diistii, bizim laboratuvarlarimiz ve Imkanlarimiz yetersiz. Gostergesi cok sayida laboratuvari
olmasidir. Yurtdisinda tiniversitelerde bir bolimiin 7-8 tane laboratuvari var. Gii¢lendirilmesi lazim
endiistrinin tam ortasindayiz konum olarak. sanayiyle isbirligini yapabilecek bir boliim bizim
boliimiimiiz ama Imkanlar yetersiz. Para yok deniliyor.

AGORUSMECI 2: Bunun gostergesi fakiiltelerin ve degisik enstitiilerin cok olmas1. Boliim sayimiz
laboratuvarlarimiz, sayisal olarak yeterli.

AGORUSMECI 3: Bence yok, iiniversite olduktan sonra 9 enstitii ag1ldi. Benim hayalim, donanimli
olarak laboratuvar agilmasiydi. Teknolojik cihazlarin oldugu laboratuvar ve alanlarindaki gok iyi
hocalarin bunlar1 yonetip ¢alistirmasiydr ama bunlar yapilmadi sadece kadro dolduruluyor, bazi
laboratuvar diger birimlere gegirildi. Bundan ziyade yeni laboratuvarlarin kurulmasi gerekiyordu.
AGORUSMECI 4: Tiirkiye sartlarinda oldukga iyi bir pozisyondayiz. Bunun gostergesi de boliim
sayimizin fazla olmasi bunun anlami, bir is yapildig1 ve bagart anlamina geliyor. Bir seyin temeli
atiliyor bu basart i¢in 6nemli bir adim bunun arkas1 gelecektir.

AGORUSMECI 5: Kendi alanim 6zelinde her anabilim dalinda ¢alisma imkan1 var 6grencilerin,
diger boliimler hakkinda bilgim yok.

AGORUSMECI 6: Bence var, en iyi gostergesi yayinlar, farkli alanlardan hemen hemen her boliim
bulunmakta.

AGORUSMECI 7: Pek ¢ok devlet iiniversitesiyle karsilastirldigimizda iyi bir durumdayiz, bunun
gostergesi sahip oldugumuz akademik ve fiziki altyapidir.

AGORUSMECI 8: Okudugum zaman diger iiniversitelere kiyasla daha iyi bir durumda oldugumuzu
s6yleyebilirim. Hocalarin hepsinin arka plani yurt digina dayali, buradaki 6grenciler evrensel bir
egitim sisteminin i¢indeler, yerel ve diga kapali bir {iniversite oldugumuzu diistinmiiyorum bu da
gostergedir.

iyi, boliim sayisi,yurt

disi,
laboratuvar,bilimsel

112



Tablo 5.1.°in Devam

Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 9: Genis bir alan bence yok belli alanlarda sikismis durumda. Gostergesi de
uluslararasi alanda bir basaris1 yok, 6gretim iiyesi sayisi yeterli degil, lisansta hocalar 6grencilerle ve | iyi, boliim sayisi,yurt
Sizce genis bir derslerle ugrasiyor, sayimiz az oldugu i¢in genis bir aragtirma alanimiz yok, okulun diger birimlerini | disi,
5 egitim-Ogretim ve | bilmiyorum ama genel olarak yok. laboratuvar,bilimsel

Ar&Ge alanimizin
olmasinin
gostergesi nedir?

AGORUSMECI 10: Var, en iyi iiniversitelerden biri bu konuda. Bizim béliimden egitimlerine yurt
disinda devam eden 6grencilerin geri bildiriminde goriiyoruz ki basaril bir sekilde devam ediyorlar
orada, yurt disinda sarsilmiyor, hocalart memnun. Genel olarak fakiilte bazinda iyi ama okul bazinda
konusamam. Bazen kendi 6grencilerim igin sozlii geri bildirim aliyoruz olumlu olarak.
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Tablo 5.1.°in Devam

Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 1: Kopukluk degil de olumlu déniis almada sikint1 yastyoruz. Kisitlarin oldugunun
farkindayiz. Bazi ortak kullanim alanlarinda kopukluk yasayabiliyoruz. O ortak alanlarin kuruma ait
Universite igindeki oldugunun bilincinde olmalar: gerekiyor. S
cgitim-dgretim ve AGORUSMECI 2 Hayir diisiinrpiiyorqm. Dlyellm 1.<1 her déne.:m ders pro.gramlarl. hazirlaniyor,
Ar-Ge or_tak dersler var diger fakiiltelerin verdigi dersler iki fakiilte bir araya gelip koordinasyonu sagliyor.
faaliyetlerinin Bir probllem olmuyor Ny . . . .
yiritilmesi ile AGORUSMECI 3: Diistinmityorum. Simdiye kadar ki tim goézlem ve deneyimlerim herkesin is
ilgili diger birligi ve destege agik oldugu yénﬁnde. o ' '
birimlerle AGORUSMECI 4:Pas ge¢mek istiyorum ¢iinkil bilmiyorum. Tiirkiye’de ortak caligma gelenegi _
kopukluk ya da zayif. O yiizden ¢ogu ¢alisma yarida kaliyor. ortak, koordinasyon,
6 AGORUSMECI 5: Benim direk yasadigim bir sey olmadi ama diger boliimlerin ders programiyla baglanti, genel

koordinasyon
eksikligi oldugunu
diigiintyor
musunuz? Eger
diistiniiyorsaniz
nedeni nedir ve
giderilmesi igin ne
yapilmalidir?

ilgili koordinasyonu saglayan bir ekibimiz var, isleyisi siirdiiriiyorlar ¢cok sikint1 yagsamadik.
AGORUSMECI 6: Zannediyorum koordinasyon eksikligi sadece buranin sorunu degil genel olarak
yogunluk olan tiniversitelerde var. Ama yine de proje bazli disiplinler arasi ortak ¢aligmalar
yapilabiliyor. Baska biri birimle iletisime ge¢ip hemen geri doniis alabiliyoruz. O yiizden kopukluk
¢ok olmuyor.

AGORUSMECI 7: Bu soruya cevap verecek kadar siirece hakim degilim.

AGORUSMECI 8: Birbiriyle baglantisizliklarina hig sahit olmadim, belki daha uzun siiredir burada
olsaydim bu konu hakkinda fikrim olurdu.

AGORUSMECI 9: Hocalar ¢alismak istedikten sonra 6yle bir kopukluk olmaz.

AGORUSMECI 10: Hayir olmuyor. Genel koordinasyon olarak gayet iyi

koordinasyon iyi
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Tablo 5.1.

’in Devam

Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 1: Hayrr, diisiinmiiyorum. Sadece hocalarin kigisel gabalariyla gidiyor. Altyapisi saglam
olan hocalar is yapabiliyor kendi isimleriyle. Ekipman ve insan kaynag1 eksigi var ve mali Imkansizliklar
mevcut.
AGORUSMECT 2: Bence iyiyiz. Bunun en énemli nedeni de Tiirkiye’nin sanayi merkezlerinden
birindeyiz. Mesela Sisecam’la bilim ve teknoloji adina ortak projemiz var, sanayiyle ortak olarak
Sizce, Universite yiiriitiiyoruz, oradan uzman kisiler gelip ders verebiliyor, sektoriin ihtiyaci olan personelin yetismesine
olarak gevredeki yardimel oluyoruz, iiniversitemiz de destek oluyor
firsatlari (ar-ge, AGORUSMECI 3: Yapilan seyler var ama devam eden, vizyonu gelistiren ve kaliteyi arttiran
Universite-sanayi sirkiilasyonda degil.
isbirligi, akademik AGORUSMECT 4: Akademik olarak verdigimiz reaksiyonlar oldukga hizli, yerinde ve giizel ama sanayi | sanayi imkansizlik,
7 organizasyonlar ile is yapmaya kalkls_tlglmlzc_la yetersiz bu da Tiirkiye’nin genel problemi akademi-sanayi is birligi zayif, protokol,
vb.) hizli bir bunu beceremeyen bir ilkeyiz. devamlilik
sekilde goriip, AGORUSMEQI 5 Gozlemledigim kadariyla We'abte? gé'irﬁyorum yeterli bir e'tkil'esim oldugunu isbirligi
degerlendiriyor yapiliyormus gibi goriiniiyor ama l?unun Ogrencilerimize yansimasini ¢ok bllml.yorur.n..
2 Nasil- AGORUSMECI 6: Cok hizli iletisim kurdugumuzu diisiiniiyorum, web’ten takip ettigimde gayet fazla
muyuz? Nasi o - . o I
neden? isbirligi, protokoller ve anlagsmalar goriiyoruz ama devaminin gelip gelmedigi konusunda endiseliyim. Ik

iletisim ¢ok hizli oluyor ama sanayinin ve ekonominin durumundan dolay1 devami olamayabiliyor
ortaklik protokolii tanigsma evresinde kaliyor, devam etmesi ve sonuglandirilmasi gerekiyor.
AGORUSMECI 7: Bence iyiyiz. Tek eksigimiz bazi fiziki imkansizliklar.

AGORUSMECT 8: Ben degerlendirildigini diisiiniiyorum. Etkinlikleri yakindan takip ediyorum o yiizden
imzalanan protokolleri biliyorum, her anlamda ¢ok hareketlilik ve isbirligi i¢inde oldugumuzu
diistiniiyorum. Ancak sonuglar1 hakkinda bir bilgim yok, ben disaridan baktiimda bunu goriiyorum.

AGORUSMECI 9: Ortaya degerlendirilmis bir firsat gelmedi. Ise yarayan ortaya cikan bir sey gérmedim.

Bana gore firsatlar1 var konum olarak sanayiye yakin olmasi bana kisisel bir firsat olur ama kuruma da
faydasi olur, mesela tekno parklara yakin olmasi, fiziksel yakinlik nedeniyle firsatlar olusabilir ya da
Tiibitak kampiisiine yakin olmasi bir takim avantajlar sagliyor o da yakin oldugundan bir 6zelligi
oldugundan degil yani.

AGORUSMECT 10: Bence ¢ok iyiyiz. Sabanct’yla protokol imzaladik aktif olarak. Iki taraf da memnun.
Aselsan’dan proje aldik Gebze’de bir siirii firmayla baglantiliy1z, danismanlik aliyoruz. Bir is yapmasak
bile tanisiyoruz, gidiyoruz geliyoruz. Protokoller ¢ok oluyor ama devami gelmiyor. 20 tane imzaliyorsun
18i devam ediyor, bizim imzaladigimiz protokollerin nerdeyse hepsi etkili bir sekilde devam etti.
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Ogrenci,yardimci,
Akademisyenlerin zorunlu
8 ogrencilerini okul olmamaly,yurt

sonrasi da takip
etmesi ve onlar1
kariyerlerini
yonetmeleri
konusunda
yardimc1 olmalart
gerektigine
inaniyor musunuz?
Bu konudaki
onerileriniz nedir?

AGORUSMECI 1: Size sanayideki ve yurtdisindaki tecriibelerimi aktartyorum. Doktora sonrasi
pozisyonlar bulmalari i¢in baglant1 kurmaya ¢alistyoruz. is yaptigimiz firmalara sdyliiyoruz.
Katkilarimiz oluyor, bence olmali hatta {iniversitenin bu konuda tekno-parkinin TTO’nun gelismesi
lazim. Sonugta biz tanistigimizda sanayicilerle, 6grencileri de tanistiririz. O ylizden baglarin
kuvvetlendirilmesi lazim.

AGORUSMECI 2: Elbette, mesela doktorasini bitirecek dgrencinin post doktorasini rahat
gecirebilmesi i¢in dgrenciye gorev verebilir veya bagka iiniversitelerdeki baglantilarla 6grenciye
destek olunabilir. Stajlarin iyi yapilmasi saglanabilir.

AGORUSMECI 3: Kesinlikle takip edilmeli. Hocanin referans olmasi ve yol gosterecek sekilde
rehberlik yapmasi gerekiyor ama zorunlu olamaz. O isi hakkiyla yapacak kisilere referans olunmasi
gerekiyor, niifuzunu kullanarak bir yerlere gelmeye calisanlara degil.

AGORUSMECI 4: C: Bence irtibat halinde olmasi gerekiyor bunun 2 yonlii faydasi var, dgrenciye
endiistri icinde dogru karar vermesi igin yardimei olabiliriz, 6grencilerimiz de bize endiistriyle ilgili
bilgi verebilir tecriibelerini aktararak. heniiz 6grenci olanlara faydali olabilir. Cift yonlii bir faydadir.
Yurtdisinda bu uygulanmaktadir.

AGORUSMECI 5: Eger 6grencinin de talebi varsa gerekiyor. Elimden geldigince yardimci olmaya
calistyorum.

AGORUSMECI 6: Ogrenci daha mezun olmadan yapmasi gerekiyor kariyer planimni. Bizim isimiz
supervisor’luk, mesleki olarak yardimci olmamiz lazim, staj olsun, bagka bir sey olsun. Ne
istediklerini bilmeleri agisindan yiiksek lisansa birakmadan daha lisanstayken dgrencinin kapasitesini
bilip yonlendirmek lazim, sahsen 6yle yapiyorum.

AGORUSMECI 7: Hocalarmn dgrencileri desteklemesi gerekiyor ama bu hoca bazinda degisiklik
gosterebilir.

AGORUSMECI 8: Evet diisiiniiyorum, zaten kafas1 karisik olan 6grenci mezuniyetten sonra geri
geliyor ve biz de onlara geri bildirim yapiyoruz. Cok 6énemli bir konu, illa 6grenci igerdeyken degil
disaridayken de geri bildirim saglanmali.

dis1,mezuniyet
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Akademisyenlerin
6grencilerini okul AGORUSMECI 9: Takip etmesi gerekmiyor ama belli 6l¢iide damgmanlik yapmasi lazim. Gelecege
sonrasi da takip yonelik destekleri olabilir. Ogrenci-danismani arasinda bu tiir diyalog gegmelidir ama danismanin
etmesi ve onlari tizerinde gok yiik oldugu ve hoca sayist az oldugu igin yiiriimez, kaldiramaz hoca. Realize olmaz ancak |
kariyerlerini 1srarct bir 6grenci olmasi lazim. Benim bir teknigim var. Mesela senden biri bir sey istedi, dnce onu Ogrenci,yardime,
8 yonetmeleri g0rmezden geliyorsun, kisi yine gelmezse bu durumda 2. raunda gec¢ilemiyor. Kisi 1srarla geliyorsa 2. zorunlu
konusunda asamaya gegiliyor, yine 3. de 1srarla geliyorsa bir sey yapmak istedigini goriip, ikna olup gercekei olmamali,yurt
yardimci olmalari kisilerle muhatap oluyorum. Israrci olmayan ve gergekten istemeyenleri boylece elemis oluyorum, dig1,mezuniyet
gerektigine yoksa bas edemem.
inantyor musunuz? | AGORUSMECI 10: Akademisyen yardimci olmali biz yardimei oluyoruz. Ama akademisyen yardimct
Bu konudaki olmak zorunda olmamal, is taniminda olmamali. Ama zaten parlak dgrenciler igin yol agryoruz, iyi bir

onerileriniz nedir?

akademisyene iyi 6grencisine yardimci olmali, ama gérev olarak tanimlanmamali.
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AGORUSMECI 1: Sistemin tamamen degismesi gerekiyor, Avrupa ve Amerika’da ¢alistim. Orada
yiiksek lisans ve doktora dgrencileri sorun ¢dzmek i¢in ¢alisip tez yaziyor. Burada ise ¢ocuklar bir
yandan iste ¢alisip bir yandan da haftada yarim giin gelerek tez yazmaya ¢alisiyorlar. Cocuk
sanayide is bulmus, akademik ¢alismak istiyor ama imkanlar1 kisitli. Yiiksek lisansin ya da
doktoranin bastan savma olmamasi i¢in sistemin degismesi lazim.
AGORUSMECI 2: Derslerimde énceden, anlatip bir yandan da tahtaya yazardim, ama simdi ders
notlarimi giincelledim, literatiirii tarayip gorsel olarak daha zengin bir hale getirdim. Ogrencilere de
veriyorum power point ¢iktilarini, son3-4 yildir bunu yapiyorum.
AGORUSMECI 3: Akademik olarak elimden geleni yapiyorum, kendi deneyimlerimi aktartyorum.

Akademisyen Ancak kalitenin arttirilmasi igin daha kaliteli 6grenci gelmesi lazim.

olarak egitim AGORUSMECT 4:Oncelikle elde mevcut olan seviyeyi korumak ve siirdiirmek énemli, uzun vadede

kalitesini onu gelistirmek igin bir seyler yapilmali, bunun i¢in de kendimi gelistiriyorum, diinyadaki

yukseltmek igin gelismeleri takip ederek kendimi gelistirmeye ¢alisiyorum bunun da direk olarak egitim kalitesiyle

calismalar yapiyor | ilgili oldugu kanaatindeyim. ogrenci

9 musunuz yoksa AGORUSMECI 5: Egitim kalitesi dgrencilerle ilgili bir sey, o yiizden dgrencilerin seviyesini seviyesi,kalite,

egitim konusunda
elinizdeki
Imkanlar
kullanmak size
daha mu1 cazip
geliyor?

arttirmaya ¢aligiyoruz, var olan diizeni korumaktansa.

AGORUSMECI 6: Her donem kendi calismalarimi ve kaynaklarimi revize ediyorum ya da
bekledigim uygulamalar1 degistiriyorum, diger okullarda neler yapildigina bakiyorum. Siirekli
yenilenmesi gerekiyor, durdugumuz zaman disarida kaliyoruz, her sey ¢cok hizli degisiyor takip
etmek durumundayim.

AGORUSMECI 7: Bu soruyu pas gegiyorum.

AGORUSMECI 8: Yiikseltmek igin ¢alistyorum. Eldeki imkanlar1 kullanmak sikici ve dgrenci igin
verimsiz olabilir, glincel veriler baz alinarak ders sunum ve projeleri veya d6devlerin kalitesi
yiikseltilebilir, bu 6grencilerin dikkatini ¢eker hem de ¢aga daha yakin olunabilir.

AGORUSMECI 9: Her yil ders notlarimi giincelliyorum, revizyonlari ders sirasinda yaptyorum
6grenciden gelen geri bildirime gore, ders dokumanlarim her sene degisiyor, 6gretim iiyesi sayisi az
6grenci sayisi ¢ok oldugu i¢in fazlasini yapamiyoruz, yaptigimiz tek sey dokiimanlar sabit
tutmamak.

AGORUSMECI 10: Lisansta eldeki imkanlar uygun tamam béyle devam edelim diyoruz genel
egilim olarak ama lisansiistii egitimde yenilikler yapmaya ¢alisiyoruz.

egitim,gilincelleme
revize,gelistirme
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10

Bir akademisyen
olarak 6grencilerin
bir Gniversiteden
beklentilerini
kargiladigina
inaniyor musunuz,
nasil
karsiliyorsunuz?

AGORUSMECI 1: Boliim olarak ekipman sikintist yastyoruz. Ogrenciler istiyor ama Imkaniminz
yok. Sarf malzeme eksigi var, cihazlarin bakimimin yapilmasi hep sikinti. Bunlar saglanmadigi igin
ogrenciler sadece teorik galisiyor ve bu da hayal kirikligina yol aciyor. Sosyal olarak da sikinti var.
Yemekte bile alternatif {iretilmesi lazim, 6grencilerin sosyal olarak vakit ge¢irmelerini saglayacak
seyler yok. Dinlenme, yurt, ders ¢aligma alanlar1 eksik. En basitinden market bile olmasi lazim.
Yesilin korunmasinin yani sira temel ihtiyaglarinin karsilanmasi lazim.

AGORUSMECI 2: Karsiliyoruz. Mesleki olarak sagliyoruz. Kadromuz yeterli, sosyal agidan
gelismeye ihtiyacimiz var, mesela yurt eksigimiz var, ama kampiis olarak dgrencinin bekledigi her
seyi sunuyoruz.

AGORUSMECI 3: Kisiye bagli bir sey. Yani kisisel beklentilerle sekillenen bir durum, kimi yiiksek
lisans yapip gideyim derken kimi daha ¢ok is yapayim istiyor. Biz de 6grenciye ona gore
davraniyoruz.

AGORUSMECI 4: Sadece lisansiistii 6grencileri igin sdyleyebilirim ki bilimsel anlamda aradiklar:
seyi buluyorlar ama idari anlamda siirekli degisen diinya diizeni onlar1 yonetmelik tiiziik olarak
rahatsiz ediyor olabilir.

AGORUSMECI 5: Bence karsiliyoruz, sonugta lisans egitim almaya geliyorlar ve kadromuz yeterli
bu egitimi vermek i¢in. Sosyal faaliyetler olarak eksiklikler var, {iniversitenin ¢evresinde
ogrencilerin kendilerini gergeklestirebilecekleri bir yer yok, fiziksel olarak kampiis buna elverisli
degil. Sanayinin igindeyiz. Universite gocuklarin derse girip ¢ikacagi bir yer degil biitiin giinlerini
gecirdikleri bir yer.

AGORUSMECT 6: Bence genel olarak iiniversite egitiminin tamaminin 8grencilere ¢ok iyi hizmet
verdigini diigtinmiiyorum. Cocuklarin beklentisi cok asagida zaten, amaglar1 sadece iiniversite
bitirmek. Biz onlarin beklentilerini karsiliyor olabiliriz ama mevcut egitim sistemi beklentilerini
karsilamiyor. Cok fazla mezun var ama istihdam yok. Thtiyag fazlasi oldugu icin de bu {iniversite
icin bir sorun olabiliyor.

AGORUSMECI 7: Beklentilerde, dncelikle sosyal Imkanlar ve ise girme Imkanlar1 daha sonra diger
seyler geliyor. Sosyal imkanlarin kisith olmasi biraz hayal kirikligina ugratiyor grencileri. Ancak is
bulabilme Imkanlarinin fazlalig1 ve {iniversitenin akademik kalitesinin yiiksekligi bakis agilarini
olumlu etkiliyor, bu nedenle sosyal Imkanlarm kisitl olusunu bu durum ekarte ediyor. Beklentileri
bir bakima karsilanmis oluyor.

imkan, sosyal
hayat,kampds,
beklenti,
karsiliyoruz, yurt
imkani
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AGORUSMECI 8: Buna ¢ok hakim degilim ama dgrencilere tamtimlarda hep teknik iiniversite
Bir akademisyen oldugumuzu, sanayiye yakin oldugumuz i¢in mezun olanlarin ¢ogunun is sahibi oldugunu, organize
olarak dgrencilerin | sanayi bolgesinde oldugumuzu Erasmus Imkaninin diger iiniversitelere gore gelismis oldugunu .
S TE .o ) . oLl imkan, sosyal
bir Gniversiteden sOyluyoruz, bu da onlara cazip geliyor ve beklentilerini karsiliyor. Bence ¢iktiklari zaman dig havat kamiis
10 beklentilerini diinyaya yakin olacak sekilde egitilmeleri gerekiyor. be)I:Ie,nti PUS,
karsiladigina AGORUSMECI 9: Diisiinmiiyorum, birincisi ¢iinkii 6grenciler bir iiniversiteden ne bekledigini ve ’

inaniyor musunuz,
nasil
karsiliyorsunuz?

Universiteyi bilmiyor ikincisi de idari ve ekonomik sartlar 6grencinin isteklerini karsilamada
yetersiz.

AGORUSMECI 10: Biiyiik oranda evet. Sosyal imkanlarda karsilamadigimizi diisiiniiyorum, egitim
ogretimde karsiliyoruz. Ama yurt ve SKS ile ilgili seylerde vasat kaliyoruz. Bir kampiiste yurt olursa
o kampiis yagar.

karsiliyoruz, yurt
imkant
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11

Tarkiye’nin énde
gelen
universitelerinin
faaliyetlerini takip
ediyor musunuz?
Verimli faaliyetler
yapmak i¢in biz
nasil takipte
olmaliy1z,
Onerileriniz nedir?

AGORUSMECI 1: Az ¢ok takip ediyorum. Bilkent, ODTU, Sabanci, Kog. Verimli faaliyetler i¢in
¢ok iyi yatirim ve maddi destek lazzim. Hem hocalarin hem ydnetimin yurtdisi baglantilarinin olmasi
gerekiyor. Firsatimiz var, iyi degerlendirilmeli.

AGORUSMECI 2: Genelde iTUyii takip ediyorum. Bence bilimsel agidan bolca yayim yapan bir
iiniversite olmamiz lazim, konferanslar diizenleyen bir iiniversite olmamiz lazim. Reklam yapilabilir
ve 6grencilere degisik imkanlar sunulabilir.

AGORUSMECI 3: Yaptiklar1 konferanslara gidiyorum, yayinlarimi takip ediyorum. Alanima uygun
IYTE’yi takip ediyorum. Yurt disindan gelen hocalarin oldugu iiniversitelerin konferanslarina
gidiyoruz. Yapmak i¢in yapilmamasi lazim sirf konferans olsun diye yapilmasint savunmuyorum.
Konferansa gelen kisiler, maddi destek, konunun popiilerligi her seyi etkiliyor. Oncii bir iiniversite
ama siirekli para yok diye gezinmek yapmak istedigimiz bilimsel programlar1 yapmamizi engelliyor.
AGORUSMECI 4: Direk segip takip etmiyorum genel olarak bilimsel gelismeleri takip ediyorum
dolayisiyla o konuda da iiniversitelerin ne yaptigin1 gérmiis oluyorum ters takip yapiyorum yani.
Ankara tliniversitesi mezunu oldugum i¢in Ankara’y1 6zel olarak zaman zaman takip ettigimi
sOyleyebilirim.

AGORUSMECI 5: Genel olarak kendi alanimi takip etmeye calistyorum, iTU ve Istanbul
Universitesi’ni takip ediyorum. Takip edilen bir {iniversite olmak i¢in 6grenci kalitesini arttirmak
lazim bunun igin de {iniversitenin puaninin yiikseltilmesi gerekiyor. Iyi 6grencilerin buray1 tercih
etmesi igin projeler Uretilebilir.

AGORUSMECI 6: ITU ve ODT(yii takip ediyorum. Devlet iiniversitelerinde calisan hocalar ders
vermek icin 6zel Gniversiteleri tercih ediyor, ¢linki devlette ders Ucretleri problem oluyor, deneyimli
hocalarla ilgili. Devlet-6zel tiniversitesi arasinda rekabet oluyor. Arastirma biitgeleri yaratmak lazim
ve ders ticreti ddemesinin ona gore yapilmali. Yeni bir seyler vadetmek gerekiyor, ortak proje
catisinda toplamamiz gerekir ki disaridan hocalar da gelebilsin.

AGORUSMECI 7: Cok yakindan degil ama takip ediyorum.

ITU, ODTU, takip
ediyorum,konferans,
bilimsel,yayin,alan

takibi
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Tiirkive’nin énde AGORUSMECI 8: Kendi alanimla ilgili takip ediyorum. YTU, Mimar Sinan ve Bilgi Universitesi’ni
eleny takip ediyorum. Bence Universite olarak 6ncu universiteleri 6rnek aliyoruz, olmali da ama bunun
glJniversi telerinin yaninda bizim de bir seyler iiretmemiz gerekiyor, bize 6zgii olmasi gerekiyor. GTU’yii GTU yapan,
faalivetlerini taki digerlerinden fark yaratan bir sey olmas1 gerekiyor. iTU. ODTU. taki
Ly P AGORUSMECI 9: Ediyorum, hicbir farklar1 yok, ciinkii kanunlar ve Imkanlar ayni. Sadece 6grenciler . ' P
11 ediyor musunuz? ediyorum,konferans,

Verimli faaliyetler
yapmak i¢in biz
nasil takipte
olmaliyiz,
Onerileriniz nedir?

ve hocalarin kalitesi fark yaratabilir. ITU ye yogun olarak bakiyorum, ODTU, Bogazici, Sabanci’ya
bakiyorum.

AGORUSMECI 10: Bogazici, Bilkent Dokuz Eyliil, Marmara, Sabanci, ODTU, yakindan takip
ediyorum. Arastirmalar1 kuvvetlendirmemiz proje sayisini ve {iniversitenin aldig1 proje sayisi artmali.
Temel bilimler arastirmalar1 6n plana ¢ikmali. Akademik kadro genglestirilmeli. Egitim veren
hocalarin yani sira arastirma yapan geng ve dinamik hocalarla sistem kuvvetlendirilmeli.

bilimsel,yayn,alan
takibi
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Sizce yeni gelen
ogrencilerin
ihtiyaclarindaki
degisikliklerin
temel nedeni nedir?
Bu degisikliklerle
nasil bas edebiliriz?

AGORUSMECI 1: Olumsuz anlamda degisiklik var. Kalite konusunda her gecen giin 6grenci kalitesi
diisiiyor. Iyi iiniversitelerden mezun olanlarda da kalite diisiiyor. Ogrenciler cok arastirmadan bilmeden
geliyorlar, sadece bir unvanimiz olsun ¢abasindalar, doktoranin ne oldugunu bile bilmiyorlar.
AGORUSMECI 2: Bir farklilik olmadi, talepleri genelde aym oluyor.

AGORUSMECI 3: Artik daha ¢ok &nem veriliyor dgrencilere burs imkan1 saglaniyor. Simdiki neslin en
biiyiik problemi isimi yiiriitecek kadar sey bileyim diisiincesi. Ogrenci, hocanin verdigi gérevlerin
kapasitesinde olmadigi i¢in sadece yapabilecegini yapiyor. Ama eski 6grencilere gore daha ciiretkarlar,
daha fazla beklentiye giriyor. Hoca 6grenciyi tartip bigiyor ve ona gére davrantyor, yolunu agabiliyor.
Hocalar taleplerini ve beklentilerini mantikliysa kargilamak igin ellerinden geleni yapiyorlar.
AGORUSMECT 4: Bilgim yok. Pas geciyorum.

AGORUSMECI 5: Maalesef olumsuz yénde oluyor. Onceden her sinifta dersi gétiiren 4-5 &grenci olurdu
ama simdi 1 6grenci ancak takip ediyor dersi. Bir azalma var ilgide. Var olan seviyeye ulasmaktan ziyade
var olan seviyeyi diisiirme egilimi var.

AGORUSMECT 6: Cok temel talepleri oluyor, yurt gibi mesela. Kampiisiin yasanabilir olmas igin
calisilmasi gerekiyor, donati eksikliklerimiz var. Cocuklara farkli imkanlar burslar verilebilir en basitinden
bir fotokopi. Temel yasam fonksiyonlarinin kargilanmast gerekiyor. Ogrencilerin %99’u Anadolu’dan
geliyor, o yiizden temel beklentileri var. Kampiis i¢inde kalabilirse ve gece ¢alismalart i¢in derslikler
olursa dgrenciler i¢in daha cazip olur, ulagim ve toplu tasima konusunda ellerinde yiikleri oldugu zaman
tagimada sorun yasiyorlar, toplu tagimada da kolaylik saglanmasi gerekiyor.

AGORUSMECT 7: Gegen seneyle kiyaslamak dogru degil ama ulagim fmkanlariin artmig olmast tercih
edilmesini arttirdi. Bu sene {iniversiteyi tercih edenlerin biiyiik ¢ogunlugu Marmaray’in agilmasi nedeniyle
tercih etti. Akademik siralamadaki yiikselisimiz de tercih edilmemizde etkili oldu.

AGORUSMECI 8: Pas geciyorum, karsilastirma yapabilecek bir deneyimim olmadi.

AGORUSMECT 9: 5 yildan fazla gegen siirede degisebilecek bir siireg. Kisa periyotlarda degisim olmuyor,
teknoloji ve aile farki var jenerasyonlar arasinda, lisede aldig1 egitim de farklilastiriyor.

AGORUSMECI 10: Puanlar diistii ama degisiklik oldu diyemeyiz. 3 asag1 5 yukar1 aym dgrenciler.
Ogrencilerin hocalardan beklentileri diisiik. Sinavda ne soracagi belli ve derse girip ¢ikan hoca istiyorlar

olumsuz,

kalite,diisiiyor,temel,

talep,beklenti
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Akademik
personellerin
Universiteden
talepleri stirekli
degismekte midir?
Degismiyorsa
neden degismiyor
ve bu konuda ne
yapilmali?

AGORUSMECI 1: Bize yeni gelen arkadaslar yurtdisindan genelde. Onlar hep modern ve popiiler
alanda c¢alistig1 i¢in burada da ayni diizeni siirdiirmek istiyorlar hakli olarak. O diizen
saglanamayabiliyor. Temel seyleri {iniversitenin vermesi lazim. Odeneklerin ona gére ayarlanmasi
lazim.

AGORUSMECI 2: Onlarin da bir fark1 yok. Temel ihtiyaglarin giderilmesini talep ediyorlar. Cihaz,
laboratuvar ihtiyaci vs. Boliimdeki hocalar olarak genelde temelimiz burasi. O yiizden isteklerimiz de
belli oluyor. Yurt digiyla karsilagtiramam.

AGORUSMECI 3: Benim masamin bile olmadig1 dénemler oldu, ama simdiki diizende bunlar
diistintiliiyor. Temel istekler vardir lab, cihazlar gibi. Bozuldugu zaman insan bir destek bekliyor. Ders
yiikii ve ders verilecek ortamlarin iyi olmasi, 6grenci kalitesi, caligmalarini devam ettirmesi icin maddi
destek talebinde bulunuyor. Ofis ya da oda sikintisi da yasantyor. Donemsel olarak degisen sikintilar,
genelde beklenti ve istekler degismiyor, Degismemesinin nedeni, akademisyen yaptigi isi daha iyi
yapabilmek i¢in talepte bulunur ve bunlar genel seylerdir. Akademisyenler bazi seylerin
degismeyecegine inandigi i¢in beklentilerini minimumda tutuyor. Yoksa herkesin bagka talepleri
olabilir.

AGORUSMECI 4: Bu soruyu da pas geciyorum, 3 yildir buradayim tecriibem bu konuda bir sey
sOylemek i¢in yeterli degil.

AGORUSMECI 5: Genel olarak bir farklilik yok. Sonugcta calismalarin desteklenmesini ister
akademisyen gidilen konferanslarin desteklenmesini ister, eskiden de akademisyenin talebi buydu
simdi de bu.

AGORUSMECI 6: Akademik personelin taleplerinin karsilanamadigini diisiiniiyorum. Mesela ben 1
senede ancak bilgisayar alabildim, ortada bir pasta var ama bize verilmiyor degil ama 6deneklerin
arttiritlmasi lazim uluslararasi konferanslar igin 1400 tl 6deniyor ama ona ugak bileti bile alinamryor,
konaklamay1 kendimiz karsiliyoruz. Isin komik tarafi, atama yenilemelerde bu tarz calismalarimiz
olmasini istiyorlar, (proje, yayin, uluslararast konferans) uluslararasi iliskiler kuruldugunda okulun ad1
kullaniliyor ama Imkén saglanmiyor. Istemek kolay ama hocanin kendini gelistirmesi igin Imkanin
saglanmasi gerekiyor.

AGORUSMECI 7: Bunu gézlemleme sansim olmadi.

temel
ihtiyag,talep,yurt dis1,
konferans,beklenti,
degisim
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Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 8: Pas gegiyorum, karsilastirma yapabilecek bir deneyimim olmadi. Kendi agimdan,
Akademik akademik agidan gelisime agik bir iiniversite bekliyordum, beklentim egitim alaninda agik
personellerin olmalariydi, onlar da bana herhangi bir kisitlama yapmadilar, beklentilerimi karsiladilar ama uzun
Universiteden vadede daha gormedim gorecegim. Simdilik bdyle devam ediyorum. temel
talepleri stirekli AGORUSMECI 9: Cok degismiyor, benzer talepler temel ihtiyaglari istiyor, tek bagina oturacagi oda | ., ..
o L o . . . . ihtiyag,talep,yurt disi,
13 degismekte midir? | ve bilgisayar. Yurt dis1 konferanslara gitmek i¢in firsat ister, deneysel ¢alisiyorsa alet edevat ister, konferans.beklenti

Degismiyorsa
neden degismiyor
ve bu konuda ne
yapilmali?

akademik istek ¢ok degismez, ¢linkii temel ihtiyaclar ayni, akademisyenin bunlar diginda bir sey
istemek aklina bile gelmiyor.

AGORUSMECI 10: Eski hocalar kurumun limitlerini biliyorlar, yeni baslayan hoca talepte
bulunuyor. Dogru taleplerde bulunuyorlar en basitinden printer bir temel ihtiyag. Yurt disindan gelen
hocalar daha yiiksek standartta talepte bulunuyor, lab istiyor mesela eski hocalar taleplerde daha
gercekei davrantyor.

degisim
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14

Sizce personeller,
universite
yOnetimine daha
cok katilim
saglamali m1?

AGORUSMECI 1: Katilmali, bizim dertlerimiz yukariya es zamanli olarak sdylenmeli ki oras1 da
bilsin, ¢6ziim bulsun. Sikintilarimizin ¢dziilmesi, imkanlarin saglanmasi projelerin desteklenmesi igin
gerekli.

AGORUSMECI 2: Saglamali ama bunun hangi yolla yapildig1 énemli. Bizim memur olarak
haklarimiz yazili, kanunlara bagli. Bir yere kadar etkili olabilir, Gniversite yénetiminin de ¢ok fazla
bir sey yapabilecegini sanmiyorum sistem kanunlarla belirlenmis oldugu igin.

AGORUSMECI 3: Hayir katilmamali. Bu egoyu oksayan bir durum oldugu igin kisinin kalitesini
diisiirmesine sebep olur. Iyi ve aktif bir akademisyenin oradan cekilip yonetime verilmesi sorundur.
Idari personeller daha sabit. Ayrica siirekli ayn1 akademisyenin ydnetimde olmasi da iyi bir sey degil
bu siirekli ayn1 politikanin devam etmesine, yandaglarinin s6z sahibi olmasina ve gruplagmaya sebep
olur. 3-4 seneyi asmamali. Bir takim ihtiyaglarini daha kolay karsiladigi ve bazi gereksinimleri elde
ettigi icin bazi akademisyenler yonetimde yer almak isteyebiliyor.

AGORUSMECI 4: Bir akademisyenin kendisini yonetimden uzak tutmasi lazim. Bence idari
sistemdeki mekanizmanin agirhigi akademisyenlere itici geliyor.

AGORUSMECI 5: Bu konuda bilgim yok. Ama hangi konuda kim uzmansa o kisinin fikir beyan
etmesi gerekir ki var olan sonug ise yarasin.

AGORUSMECI 6: Demokratik bir yonetim oldugunu diisiiniiyorum, rektdrler karsilarindakini
dinliyor ve degerlendirmeye aliyor. Son iki yonetimdir herkesin fikrini soran ve degerlendiren
merciler oldu. Ama sizin se¢gmediginiz bir yonetici. B6liim bagkani bile olsa idari ve akademik
personelin segimiyle olmasi gerekiyor. Kisilik dzelliklerine gore iki yonetimdir demokratik ve
katilimct bir diizendeyiz.

AGORUSMECI 7:Kesinlikle, daha demokratik bir yonetim olmasi ve calisanlarin daha doyum alarak
caligmasi i¢in katilmalari gerekiyor. Bana gelen geri doniislerden ikili goriigmelerden sunu
sOyleyebilirim ki akademisyenler bir dnceki yonetime gore, yeni yonetime karsi biraz mesafeli,
yonetimin 1 sene 6nce degismesi ve yeni yonetim, bazi seyleri oturtmaya calistigi i¢in
akademisyenlerle yeteri kadar yakin iligkiler kuramadi.

katilim, demokratik,

y6netim

y6netici,sorun,idari,

akademisyen
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Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 8: Aktif olup olmadiklarini bilmiyorum ama insanlar1 daha iyi anlamak igin
yonetimde bulunmalarin1 dogru buluyorum. Yoéneticilik vasfi dnemli bir sey, akademisyenler
Sizce personeller, | yonetimde olsun ama ille de yonetici olmak zorunda degil. idariler de katilmali ama onlara da deneyim .
o - . . AN Lo . . A katilim, demokratik,
Universite alanina gore gorev verilmeli. Yonetim alaninda deneyimli olanlara yer verilmesi gerektigini yonetim
14 yOnetimine daha diisiiniiyorum. yonetici,sorun,idari
¢ok katilim AGORUSMECI 9: Gerekiyor, ama giliniimiizde katilim saglasa bile ise yaramaz yonetici onu dinler ! ' '

saglamali m1?

hatta dinliyormus gibi yapar ve yine kendi dedigini yapar. Kanuni altyap1 bakimindan da imkansiz.
AGORUSMECI 10: Katilim saglamas1 gerekiyor. Bir kere yoneticinin asagidaki durumdan haberi
olmali, geri bildirimde bulunmali ve personele yakin olmali, sorunlardan haberdar olmali ki sorunlari
¢0Ozsiin, sorunlar1 ve basarilar1 da bilmesi gerekiyor.

akademisyen
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15

Akademisyenler
sizce yonetime
biraz uzak m,
neden?

AGORUSMECT 1: Degil bence, yonetimle iligkilerimiz son derece iyi. Diger bdliimleri bilmiyorum.
AGORUSMECI 2: Aslinda akademisyenler genelde mesguldiir. O yiizden de idari islerle zaman harcamak
istemiyor, angarya olarak goriiyor, o ylizden yonetim isine ¢ok girmiyorlar. Kimse idari islere pek
yanasmiyor. Projeler, makaleler, ders yiikii yogun olmamiza neden oluyor. Benim goriisiim bu isleri biri
yapacaksa da herkes sirayla yapmali.

AGORUSMECI 3: Hayir degiller. Tamamen bulundugu pozisyonla ilgili. Mesela bir Arastirma Gérevlisi,
sadece kendi diinyasiyla teziyle egitimiyle ilgili ama ben kalite yapiyorum ve ister istemez yonetimle
muhatap oluyorum, onun digsinda durup dururken gerek duymuyoruz, gerektigi durumlarda yonetimle ilgili
seyleri takip ediyorum.

AGORUSMECI 4: Bir akademisyen olarak bilingli olarak uzak ve yabanc1 kaliyoruz, ¢iinkii oradaki
akislardan ve mekanizmalardan bilgimiz yok, idari konularin yiiriitiilmesi devlet mekanizmasi yavas
isleyen ve siireklilik isteyen bir sey. Derdimizi anlatmak igin agir bir mekanizma. Daha siiratli bir
reaksiyon olsaydi bilim adaminin séziiniin olmasi iyi olurdu.

AGORUSMECT 5: Uzak oldugunu diisiinmiiyorum.

AGORUSMECT 6: Bence uzak degiller, her akademisyenin idari gérevlere katilimi var. Ama ¢ok iyi bir
akademisyen olmaniz iyi bir yonetici olmaniz anlamina gelmiyor, hi¢ yonetici olmayan birine boliim
baskanlig1 verirseniz efektif ve gerceki ¢oziim bulamaz. Iyi yonetici olmak farkli bir sey, akademisyen
iiretmeli ama yoneticinin isi mevzuattir. Yonetime uzak ya da yakin olmak hocanin kapasitesiyle ve
iletisimiyle de alakali bir sey.

AGORUSMECI 7: Akademisyenlerin bunu farkli yorumladigini diisiiniiyorum. Yani bu akademisyenlerin
bakis acisiyla ilgili bir durum.

AGORUSMECI 8: Pas gegiyorum, o kadar akademisyen tanidigim yok o yiizden bu konuda bir deneyimim
olmadi.

AGORUSMECI 9: Mesafeli duruyor ciinkii Tiirkiye’de sistem belli insanlarin elinde, istese de giremez
¢linkii biitiin kurumlarda ayni, adam belli gruba nakletmis her isi, benim adamim senin adamim durumu
var.

AGORUSMECT 10: Bazilar1 uzak. Yakin olmas: icin bence sosyal iliskiler artmali informal etkinlikler
artmali agilig, kokteyl, bayramlasma, aga¢ dikme senligi gibi. Yoneticiyle alt birimler bir araya gelmeli.
Bunlar bir araya geldikleri ve sosyal etkilesimin arttig1 faaliyetlerdir, basite alinmamalidir. Bir kismi
¢ekiniyor yonetime yakin olmaya, bir kismi da dyle bir ortam bulamiyor olabilir.

Akademisyen, uzak,

degil,idari,yonetim,
yonetici,biling
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Kendi gorev
taniminiz disinda,
is yiikii ile karst
karstya kaliyor
musunuz, nasil?

AGORUSMECI 1: Evet. Hoca sayimiz az oldugu i¢in komisyon gérevlerinde artis oluyor, dersler,
projeler, boliimle ilgili sorumluluklar artiyor. Goérevlendirmeyle giden, emekli olan hocalarimiz var.
Onlarin yerine alim olmadigi i¢in isler bize kaliyor.

AGORUSMECI 2: Kaldim. Béliim baskan yardimcilig1 yaptim 2 sene. Cok fazla islerimi aksatmadi
ama. Komisyonlara {iyeligim var, ama artik aligtim bu ise.

AGORUSMECI 3: Kalamiyorum ¢iinkii gérev tanimim gereksiz bir sekilde cok genis yazildig1 i¢in
gelen her idareci her isi verebiliyor. Kadro ilanina ¢ikildigi zaman sartlara uygun bir is tanimi
yapilmali genel degil 6zel olmali.

AGORUSMECI 4: Tiirkiye’nin genel bir problemi olarak gérev tanimi o kadar esnek ki sinirlart
belirsiz oldugu i¢in bu soruya net cevap veremiyorum. Burada yaptigim islerin is tanimim iginde olup
olmadigini bilmedigim i¢in ayiramiyorum. Ama yaptigim isler arasinda benimle alakasiz diyecegim
sey is sagligl ve giivenligi ve atik yonetimi konusudur. Bunlar is tanimimda tanimlanmis seyler degil.
AGORUSMECI 5: Hayir kalmiyorum

AGORUSMECI 6: Bence kaliyorum, komisyonlar giriyor isin icine. Bir boliim baskan1 olarak tutup
web sayfasini yapmak bana kaliyor ve bu angarya geliyor. Bunu neden birimimizde gorevlendirilecek
bilgi islemden bir uzman yapmiyor bu benim is tanimim diginda. Komisyondaki akademisyenlerin
idari gorevle ugragmasi yorucu.

AGORUSMECI 7: Kars1 karsiya kalmiyorum.

AGORUSMECI 8: i1k zamanlarda kaliyordum ama artik kalmiyorum. ilk basladigim zamanlarda
uzmanlik alanim ve is tanimim disinda islerle karsi karsiya kaliyordum ancak bunu dile getirdikten
sonra sistem yerlesti birimde insanlarin kafasina ne is yaptigim yerlesti. Bu yardim etmeyle, destekle
karigtirilmamali, elimden geldigince yardimci olurum.

AGORUSMECI 9: Karsilagtyorum, idari yiikler oluyor, sistem dyle degil maalesef. idari personelin
yapacag1 seyleri benim yapmamam lazim, ar-ge ve egitim-6gretim benim isimse is ylikiim oluyor,
komisyona girmek gereksiz ben uygulayiciyim, ama karmasik kanuni yap1 mecbur birakiyor.
AGORUSMECI 10: Gérev tanimimim disinda bir isle karsilamadim zaten gorev tanimim acayip
yukli.

kaliyorum,

kalmiyorum,is tanimi,

komisyon, idari
yiik,is taniminin
belirsizligi
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AGORUSMECI 1: Orta-normal ¢ok sik degil. Problemle karsilasmadim ama idari personelin de
egitiminin tam yapilmasi gerekiyor sorun yaganmamast i¢in.
AGORUSMECI 2: Zaman zaman iletisime gegiyorum. Acikcasi simdiye kadar ki basvurularimi hep
neticelendirdim, hep yardimci oldular kanunlar ve yonetmelikler ¢ergevesinde.
AGORUSMECI 3: C: Cok sik degil ama muhatap oluyoruz illaki, sorun yasamiyorum. Genelde
koklii bir idari yap var ve idari personelden memnunum.
Idari personellerle | AGORUSMECI 4: Evet, zaman zaman sikint1 oluyor ama bunu bu kelimeyle ifade etmek ne kadar
cok sik iletigime uygun. Ciinkii o arkadaglarimizin bize yardime1 olmasi konusunda problem yasamadim. Daha ¢gok
gecer misiniz ve onlarin is akigindaki degisiklerden dolay1 zaman zaman belirsizlikler yasaniyor, isimizin uzadigi S
N . - T . Yasamiyorum, idari
onlarla yagadiginiz | oluyor ama bu onlarin elinde degil belki igin tabiatinda var. |
17 ya da AGORUSMECI 5: Hayir pek iletisimde degilim, hayir yasamadim perksor;(e.i i
yasamakta AGORUSMECI 6: Pek yasamadim agikcasi. Calisma arkadaslar1 agisindan sansliyiz. Ama genel (r;r(l)er:rlm’raie lilm’
oldugunuz en olarak baktigimda bunlarin igerisinde ne yaptigint bilmedigim idari personeller var. Tavirdan ye
biiyiik sikinti kaynakli problem oldu gegtigimiz senelerde yasandi ama sonradan yasanmadi.
nedir? AGORUSMECI 7: Cok sik bir arada olmak durumdayim ama bir sikint1 yasamadim, yasamryorum.

AGORUSMECI 8: Hig iletisime gegmiyorum, Gyle bir pozisyonum yok.

AGORUSMECI 9: Cok sik iletisime gegmiyorum en fazla boliim sekreteriyle. Ciddi bir problem
olmuyor ama idari personel stirekli devir dayim olursa sikinti olur, isi bilmedigi i¢in ya da unuttugu
icin.

AGORUSMECI 10: Cok sik iletisime gegiyorum hayir yasamiyorum. Herkesle ¢ok yakin
calistyorum.
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AGORUSMECI 1: Ortak proje yapmaya gok sik ¢alistyorum ve sikint1 yagsamiyoruz, diger
boliimlerle kopukluk oluyor, kendi igimizde sikint1 yagamiyorum.
AGORUSMECI 2: Hayir yasamadim.
AGORUSMECI 3: Evet yastyorum. Ortagin sorumlulugunda olan bir is yiikiinii zamaninda
yapmamasi aksamasina ve igin uzamasina neden oluyor. Sorumluluk bilincine sahip olup olmamasi
bunun nedeni.
Ortak bir AGORUSMECI 4: : Arkadaslarimizla aramizda ¢ikan sorunun nedeni kendi icimizden degil de dis
calisma/proje/deney | nedenlerden dolayi, ortak karar alirken ¢ikiyor. Mesela sarf malzeme disaridan geliyor. Gelmesinde
yaparken, diger aksama yasandiginda ortak ¢6ziim tiretmede sikint1 yasiyoruz. Onun diginda bununla ilgili tecriibeli
akademisyenlerle degilim. Digaridan tiniversitedeki arkadaslarla ortak ¢alisma yaparken goriisme problem oluyor Sorun,sikant,
18 ) ’ yasamadim, ortak,

ne gibi sorunlar
yasiyorsunuz ve
sizce bu sorunlarin
nedeni nedir?

bulusma konusunda sikint1 yasandig1 i¢in sonuca ulagmadan kaliyor, bir iki deney bir iki
gorismeyle kaliyor, sonucu olmuyor.

AGORUSMECI 5: Sorun yasamiyoruz. Ortak calismalarimda simdiye kadar bir sorun yasamadim.
AGORUSMECI 6: Hayir yasamadim, birlikte ¢alistigim akademisyenlerle bir sikint1 yasamadim
AGORUSMECI 7: Bir sikint1 yasamadim, gayet keyifle calistyoruz.

AGORUSMECI 8: Heniiz 6yle bir ¢aligma yapmadim. Eski is yerimde calismistim ama herkes
tizerine diiseni yaptig1 i¢in herhangi bir sikinti yagamadim.

AGORUSMECI 9: Cok sorun yasamiyoruz, biiyiik bir problem olmaz

AGORUSMECI 10: Sorun yasamiyorum. Ortak projeye davet etmedigim (¢aligma konusu olmadig
i¢in, izinde oldugu i¢in) bazi akademik personeller goniil koyabiliyor.

sorumluluk,problem
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Sizce

akademisyenler
¢aligmalarinda 6ncii
ve yenilikgi
davrantyor mu,
davranmiyorsa
bunun nedeni sizce

nedir?

AGORUSMECI 1: Bizim béliimde davrandiklarini diisiiniiyorum. Ama gelen hocalar da Imkéansizliktan
sisteme ayak uyduruyor bir siire sonra. Asistan yok, laboratuvar yok. Hoca yurtdisinda ¢alismis ve burada
carkin altinda ezilip gidiyor, koreltiliyorlar. Yoneticilere ¢ok is diisiiyor.

AGORUSMECI 2: Evet davraniyorlar. Devamli projelerde gorev almaya galistyoruz, proje basvurusunda
bulunuyoruz. Arastirmalarimizi en son literatiirlerle karsilagtirarak yapiyoruz ve yeni katkilar sunmaya
calistyoruz.

AGORUSMECI 3: Genel olarak evet %50 nin iizerinde 8yle olduklarini diisiiniiyorum. Tiirkiye’de yapilan
siralamalarda ar-ge liniversitesiyiz. Yenilik¢i bir iiniversiteyiz, kisir konularda kalmiyoruz, diinyadaki bilim
camiasinda ¢aligilan giincel konular1 ¢alistigimiz i¢in gelismeye agik ve yenilik¢i bir konumdayiz. Gidisati
takip ediyoruz. Universitemizde akademisyenlerin patent sayisinda artis vardir bu da yenilikgiligin
gostergesidir.

AGORUSMECI 4: Tiirkiye’deki akademisyenlerin onciiliik yapmadig1 kanaatindeyim. Bizim yaptigimiz isler
konumuzun kiiresel 6nciilerinin yaptiklarini taklitten ibaret. Fikir Gretme konusunda akademisyen olarak
yetersiziz.

AGORUSMECI 5: Genel olarak vakif degilim, genel olarak 6zgiin calismalar yapilamasina yonelik bir egilim
oldugunu diisiiniiyorum.

AGORUSMECI 6: Bence davrantyor, davranmak da zorunda. Zaten iirettiginizi denetleyenler de buna bakiyor
aksi takdirde yayininizi yaymlatamazsiniz.

AGORUSMECI 7: Genel olarak herkes ¢ok 6zverili ¢alistyor. Akademisyenlerin éncii ve yenilikei oldugunu
distiniiyorum.

AGORUSMECI 8: Bununla ilgili bir bilgim yok.

AGORUSMECI 9: Diger birgok iiniversiteye gore ncii davraniyorlar ama uluslararasi seviyede yetersiz.
Ulusal agidan iyi. Diger okullar daha k&tii durumda bir kisim tiniversitede sadece ders yapiyorlar lise olmus
durumdalar.

AGORUSMECI 10: Bazis1 davrantyor bazis1 davranmiyor, %50- %50 bence. Boliim bazinda soyliiyorum.
Akademik aktiviteler denetlenmiyor, akademik ¢iktryr degerlendiren bir mekanizma yok, kisi yenilikci de olsa
hoca, yenilik¢i olmasa da hoca. Kimse yenilikgiligi degerlendirmiyor. Bu iilke genelinde bdyle, akademik
¢iktilar degerlendirilmiyor. Bu iiniversite disinda bir panel diizenlenerek degerlendirebilir. Ulke olarak
kiiresel 6lgekte yarigsmak ve degerlendirilmek 6nemli.

Yenilikei,
akademisyen,

iiniversite,davraniyor,b

ilim,yayim,ulusalda
yeterli,kiresel
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AGORUSMECI 1: Genelde bireysel olarak hallediyorum.
AGORUSMECI 2: Hiyerarsik diizene dikkat ederim. Her seyin bir standart1 olmali
AGORUSMECI 3: Daha ¢ok bireysel iliskilerimle hallediyorum.

Oniversitedeki AGORUSMECI 4: Her ikisini de kullantyorum.

slerinizi birevsel AGORUSMECI 5: Hiyerarsik diizenle yiiriitiirim.

ilsiskilerinizle}:ni AGORUSMECI 6: EBYS iizerinden yaptigimiz her seyde hiyerarsiyi takip ediyorum ama diger

20 yoksa hiyerarsik konularda bireysel iligkilerimi kullantyorum. bireysel, hiyerarsi, ikisi

diizen yoluyla m1
yurdtirsiniz ya da
cdzlimlersiniz?

AGORUSMECI 7: Bu iiniversite i¢inde her is hiyerarsik diizenle isliyor diyemeyiz. Hiyerarsik

de her ikisini de kullaniyorum.

AGORUSMECI 8: C: Prosediir neyse onu izliyorum, yolunu égreniyorum ona gore davrantyorum.
AGORUSMECI 9: Ikisini de kullantyorum hangisi hizliysa, ama bireysel iliskiler duruma gére
tercih edilebilir. Kisiyi tantyorsam direk sorarim

AGORUSMECI 10: Hiyerarsiyi bozmuyorum ama ikisiyle de hallediyorum.

133



Tablo 5.1.°in Devam

Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 1: Dikkat ediliyordur ama dedikodu var, genelde gayri resmi sekilde duyuyorum.
AGORUSMECI 2: Gizli seyler paylasilmiyor, gizli kaliyor. Resmi sekilde 6greniyorum
AGORUSMECI 3: Hepsi gelmese de baz kisiler baz1 seyleri hemen &greniyor. Bireysel 6zelligimden ve is
yiikiimden ben ¢ok ilgilenmesem de bazi kisiler merakli oldugu igin hemen dgrenebiliyor. iletisim
yanlislarindan kaynakli bir sekilde haberlerin duyulmasina sebep oluyor. Umurumda olmayan seyleri bile
Sizce kurumdaki duyabiliyorum. .
iletisim AGORUSMECI 4: Hayir 6nem verilmiyor. Cok agz1 gevsek bir kurum oldugumuzu diisiiniiyorum. Insan
kanallarinda kalitesiyle alakal1 bir problem. Cok emin olmamakla birlikte %95 Bu Tiirkiye’nin genel bir problemi diye Dedikodu, yayiliyor,
izlilige yeteri disintyorum. - - Gizli, gizlilige 6nem
21 & gy AGORUSMECI 5: Onem verildigini var saytyorum. 9 g .
kad.a.r onem - AGORUSMECI 6: Cok dedikodu oldugunu gérebiliyorum. Kurum kiigiik oldugu igin her sey hemen yayiliyor. veriliyor ama dedikodu
V.e“_lly_or 'mu' size AGORUSMECI 7: Genel izlenim olarak bilgiler hizl1 yayiliyor ancak benim sahit oldugum herhangi bir olay var
gizli bilgi akisi yasanmad1. Soylentiyle de duyuluyor
oluyor mu? AGORUSMECI 8: Hig &yle bir sey yasamadim, bilemiyorum.

AGORUSMECI 9: ki tiirlii de 6greniyorum. Bence kurumun bilgisayar serverleri (Office 365) kurumun kendi
uhdesinde ve kontroliinde olmadig i¢in giivenlik problemi agikardir. Kurum 6nem verse bile anlami yok, ¢iinkii
ABD’ye ait olan Office 365’ kullanarak tiim kritik bilgileri ABD’ye devretmis oluyor.

AGORUSMECI 10: Gizlilige 6nem veriliyor. Dedikodu oluyor ama o her kurumda var. Rahatsizlik verici
seviyede bir dedikodu ortami oldugunu diigiinmiiyorum.
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Tablo 5.1.°in Devam

Sira

Soru

Cevap

Egilim

22

Kurumla ilgili
yapici bir fikir
beyan ettiginizde,
bu fikir yonetim
tarafindan dikkate
alintyor mu?

AGORUSMECI 1: istedigim seyler su ana kadar alindi, yapildi diyemem, dyle olmaz boyle olur
diyorsunuz ama dinlenmiyor dikkate alinmiyor. Yapmak istemediklerinden degil imkansizliktan
yapilamiyor.

AGORUSMECI 2: Alimiyor, cevap da veriliyor, yapilamayacaksa da bu sdylenir. imkan meselesi
biraz da. Biitgeyle birlikte hareket ediliyor, biz istedigimiz seyleri okulun menfaati igin istiyoruz ama
is yine maddi imkéanlara dayaniyor. imkanlar1 varsa yapryorlar.

AGORUSMECI 3: : Genelde dikkate alinmuyor. isteklerin karsilanmasi da davranislar da yasa gore
dikkate alintyor, ayni unvanda olunsa bile yag olarak daha biiyiik olanin istek ve sdylemleri daha
fazla dikkate aliniyor.

AGORUSMECI 4: Séyledigimiz fikirler yonetim tarafindan dinleniyor, onlara ulasabiliyoruz dikkate
aliniyoruz. Tirkiye nin genel problemi su; derdimizi anlatiyoruz ama uygulama konusunda ve
harekete gegme konusunda problem yasiyoruz.

AGORUSMECI 5: Evet dikkate alintyor.

AGORUSMECI 6: Evet aliniyor. Amirlerimizle konustugumuzda bir éneri sundugumuzda hemen
dikkate alinir.

AGORUSMECI 7: Evet kesinlikle alintyor ve var olan kosullar i¢cinde onu gergeklestirmek icin caba
sarf ediliyor.

AGORUSMECI 8: Dikkate aliniyor, uzmanlik alanima deger veriliyor.

AGORUSMECI 9: : Isine geliyorsa alir isine gelmezse almaz, sistematik bir diizen olmadig1 igin
dikkate alinmiyor.

AGORUSMECI 10: Alintyor uygulamaya gegiriliyor. %80i uygulamaya gegiliyor, imkan dahilinde
yiiksek oranda yapiliyor.

imkan,evet,dikkate
alinyor,
uygulama
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Sira

Soru

Cevap

Egilim

23

Kendinizi
gelistirmek adina
yaptiginiz
caligmalar
nelerdir?

AGORUSMECI 1: Miimkiin oldugu kadar multi-disipliner ¢alistyorum yurtdist baglantilarimi
aktif tutuyorum, endiistriyle baglantida kaliyorum, bir yurtdisi konferansina bile zor gidiyoruz.
AGORUSMECI 2: Bizim i¢in en énemli sey projeler yapip bilimsel yayina ¢evirmek. Bunu
yapryorum, bagka arastirma gruplarini takip ediyorum ve en son bilgilere ulagmaya ¢alistyorum.
AGORUSMECI 3: C: Makale ¢aligmalar1 yapryorum. Yeni gelen arkadaslara konularinda
yardimda bulunmak adina destek oluyorum bu hem onlarin daha hizli ilerlemesini sagliyor hem de
benim kendimi gelistirmemi, yeni konular1 6grenmemi sagliyor, trendi kagirmamis oluyorum. Her
konuda fikir sahibi olmus oluyorum.

AGORUSMECI 4: Makale okumak, kitap okumak, konumla alakas1 olsun olmasin kendimi
gelistirmek i¢in bilimsel bulugsmalara, seminer ve konferanslara katiliyorum. Bence ¢ok 6nemli bir
egitim ve iletisim araci olan youtube videolarini izliyorum, TEDX sohbetleri ¢ok kiymetli, insanin
kendini gelistirmesi i¢in mesleki sohbetler. Kendini gelistirmek i¢in bana kalirsa en 6nemli sey
sirket ve kisi biyografileri okumak, basar1 ve basarisizlik dykiilerini okumak ¢ok faydali.
AGORUSMECI 5: Literatiirii takip etmeye ¢alistyorum, bilimsel arastirmalarla ilgili kitaplar
okuyorum.

AGORUSMECI 6: Okuyorum, gezip gorilyorum, sergileri ve seminerleri takip ediyorum. Kisisel
iiretimime bakiyorum, stratejik {iretimden bahsetmiyorum, yani bir unvan almak i¢in degil de
kendi istedigim iiretimimden bahsediyorum.

AGORUSMECI 7: Doktora ¢aligmama devam ediyorum. iliski i¢in oldugum ya da olabilecegim
kurumlarla da yakin iligkiler i¢indeyim. Yani kurumun yararina kullanmak {izere bireysel
iligkilerimi sicak tutuyorum, bunun geri doniisiinii de aliyorum.

AGORUSMECI 8: Doktora yaptyorum, kendi alamimla ilgili doktora dgrencisi oldugum igin
sansliyim. Akademik olarak kendi alanimi, ¢alismalar takip ediyorum

AGORUSMECI 9: Isimizin diginda bir sey yok. Literatiirii ¢ok yakindan ve derinden takip etmeye
¢alistyorum. Kendi konumla ilgili olarak konular: yakindan sistematik olarak takip ediyoruz.
AGORUSMECI 10: Kongrelere katiliyorum yurt igi, yurt dis1, yayinlar1 takip ediyorum.

makale,seminer,literatir,

bilimsel, konferans
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Sira Soru Cevap Egilim
AGORUSMECI 1: Genelde kabul etme yoluna ve hatay1 diizeltme yoluna gidiyorum
AGORUSMECI 2: Tabi kabullenirim, diizeltme yoluna giderim.
AGORUSMECI 3: Bu durumda kaldigim zaman en son raddeye kadar o hatay1 diizeltmek i¢in
elimden geleni yaparim, bir ¢ikig bulamadigim zaman bunu kars1 tarafa aktariyorum. Bahanelere
sigimmak en sevmedigim konudur.
AGORUSMECI 4: Ben hatasini goriir gérmez kabul eden bir insanim. Tiim insanligin en biiyiik
e sikintist “bilmiyorum” diyememek, benim kanaatim bilmiyorum demek ilimdendir, neyi
Is ile ilgili bir hata . e N L .. . .
yaptigimizda b;jh]gc.eﬁg.m.m farkinda olmak 6nemlidir, ancak o zaman teshisi koymussunuz demektir, tedavi
eaeotirsiniz.
bahanelere AGORUSMECI 5: Genelde hatan kabul ederim ve diizeltmeye calisirim .
saklanir misiniz o . e s M . .. e kabul ederim ,hata,
24 AGORUSMECI 6: Ben fazla gergekei bir tipim, her zaman yaptigim seyi nasil daha iyi yapabilirim

yoksa rasyonel
davranip

hatanizi kabullenir
misiniz?

diisiincesinin pesinde oldugum icin hatami kabul ederim ve benden kaynaklaniyorsa boyle
olmamaliydi derim.

AGORUSMECI 7: Kabullenirim. Bahane bulma ihtiyac1 hissetmem, sorunu gidermek igin
yapilabilecek Imkanlar1 devreye sokmaya galisirim

AGORUSMECI 8: C: Hatanmu kabullenirim, 8grenirim hatami ve bir daha yanlis yapmam o isi.
AGORUSMECI 9: Su ana kadar karsilasmadim ama bahanelere siginmam. Asil mesele o biiyiik
hatay1 olugturmamak i¢in gerekli dnlemleri ongdrerek almaktir. Cozmeye calisirim.
AGORUSMECI 10: Kabul ederim, hata fark ettigimiz zaman duruyoruz, geri ¢evirip diizeltmeye
caligiyoruz, hatay1 saklamiyoruz, {ist yonetimimizle de paylasiyoruz, saklamiyoruz,
geciktirmiyoruz.

dizeltmek
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Egilim

25

Calisma
arkadaslarimizla is
konusunda
yasadiginiz ne gibi
sorunlar, sizi nasil
etkilemektedir?

AGORUSMECI 1: Genel olarak akademisyenler arasinda kiskanglik oluyor, ortak ¢alisma kiiltiirii
yok, uretim kiltird yok, bunlar sorun oluyor.

AGORUSMECI 2: Olmad: ama galigma ortaminda bdyle olmas1 huzursuzluk yaratir, basima
gelmedi.

AGORUSMECI 3: Verilen gorevi diizgiin ve zamaninda yapmama konusunda sorun yasarim, ortak
kullanilan alanlarda diger grubun yaptig1 yanlis ya da plansiz kullanim soruna neden oluyor, kisisel
egolar bazen sorun ¢ikartiyor. Verimim diisiiyor bdyle zamanlarda.

AGORUSMECI 4: : Kisisel iliskilerin olumlu ya da olumsuzlugundan ¢ok etkilenen bir insanim.
Olumsuz bir sey oldugu zaman bloke bile oluyorum, is konusunda uyumlu olmak benim icin 6nemli.
Uyumdan kastim fikirdas olmak degil ortak bir yol bulabilmek ve profesyonel davranmaktir. Her ne
kadar dargin da olsa islerini yiiriitecek profesyonellikte olmali iki insan.

AGORUSMECI 5: Su ana kadar yasamadim eger karsilasirsam da orada sorunu ¢éziicii taraf olurum.
AGORUSMECI 6: Yasamadim, biz paylasiyoruz birbirimizle, anlatiyoruz, hasis davranmiyoruz
kapali kutu olma durumu yok bizde.

AGORUSMECI 7: Genel anlamda sorun yasamiyorum.

AGORUSMECI 8: Hicbir sey yasamadim, agik bilgi akis1 oldugu zaman sikint1 yasamiyorum.
AGORUSMECI 9: Pek bir sikint1 yasamiyorum, herkes kendi isine giiciine bakiyor, bu is biraz
bireysel bir is.

AGORUSMECI 10: Bazen benimle konusma cesareti olmayanlar ya da dzgiivenleri eksik olanlar
makam atlayip yukari gidebiliyorlar. Ya da kendini benimle es gérdiigii i¢in makamima boliim
bagkani olarak bakmiyor. Bana haber vermeden iist yonetime, dekana gidiyor, onunla kotartyor igini.
O zaman rahatsizlik duyuyorum, makamimdan dolay1 rencide oluyorum.

yasamadim,
sikinti,sorun,ortak

orta yol
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Sira

Soru

Cevap

Egilim

26

Amirinizin iginize
mudahale etmesi
verimliligini neden
nasil etkiler?

AGORUSMECI 1: Olumsuz etkiler, her zaman yerinde olamaz bir akademisyen. laboratuvar1
kullanmyorsunuz bir konferansa gidiyorsunuz ama amiriniz sizi 9-5 orda tutmaya ¢alisiyor, akademik
calisma yapmasaniz bile yerinizde olmaniz onun i¢in daha iyi oluyor. Ama burada yagamadim.
AGORUSMECI 2: Verimliligimi diisiiriir. Akademik 6zgiirliik cok onemli. Dekan da olsa onlar
bizim meslektaglarimiz ve arkadaslarimiz akademik ortamda amir memur iligskisinden ¢ok meslektas
iligkisi olmali. Mesleki agidan isimize karisilmasini istemeyiz.

AGORUSMECI 3: Miidahale edilebilir bir durum olabilir. Isim aksadig1 ve kaldig icin
motivasyonum diisiiyor, ¢ok sik olmasa da boyle bir potansiyel var burada.

AGORUSMECI 4: Amir ya da baska birinin isime miidahale etmesi sorun degil, iislubuna bagl,
mantikl bir argiiman sunuyorsa uyarim, diretirse yine amiriniz oldugu i¢in yaparsiniz ama goniilsiiz
yaparsiniz. Fikrini agik¢a sdyleyen bir insanim.

AGORUSMECI 5: Verimliligim etkilenir.

AGORUSMECI 6: Amir konusunda sansliy1z amirimiz yaptigimiz iste yol gdsterici bir tavir
sergiliyor, Oyle olsa yapigim isi etkilerdi ama amirimiz yol gosterici.

AGORUSMECI 7: Bizde miidahale olmuyor, daha ¢ok takim olarak ¢alisma yapiliyor, arkadasca
tavsiyeler oluyor.

AGORUSMECI 8: C: Etmiyor, etseydi verimliligimi etkilerdi, miidahale etse kisitlanirim ve
meslegime uygun davranamam, farkli bir disiplinden geldigim i¢in alanimda kisitlanmis olurum.
AGORUSMECI 9: Etkiler ama miidahale yok. Olumsuz ydnde etkiler, zaman ¢alar motivasyonu
bozar ama o tiir bir midahale yok.

AGORUSMECI 10: Verimliligimi diisiiriir cok karsilasmiyoruz ama. Dekan da rektér de miidahale
etmiyor.

amir, olumsuz
etkilenirim,
midahale
olmuyor,verimlilik

139




Tablo 5.1.°in Devam

Sira Soru Cevap Egilim

AGORUSMECI 1: Keskin bir tavir sergilerim ve kesinlikle kars1 ¢ikarim. Ciinkii baski olursa orast
iiniversite olmaktan ¢ikar, hapishane olur.
AGORUSMECI 2: Konusarak ¢ézme yoluna giderim. Yasamadim. {s resmiyete binerse (sikayet
vs.) o kurumda kaldiginiz siirece huzursuzluk olacaktir, sdzlii olarak halletmeye galigirim.
AGORUSMECI 3: Ben duygusal bir insanim 6yle bir sey hissedersem verimliligim ¢ok etkileniyor.
Motivasyonum diisiiyor, kendi kabuguma ¢ekiliyorum, her tiirlii, her seyimi etkiliyor. Mesela
yapmak istemedigim bir igin verilmesi konusunda sikint1 yagiyorum, angarya is gibi geliyor.
Akademik personelin yapmamasi gereken islerin, akademik personele miimkiin oldugu kadar
verilmemesi gerekiyor. Bazi gorevleri, sadece bazi kisilerin yapmasi gerekiyor.

Calisirken AGORUSMECI 4: Su ana kadar buradaki amirimle bir sorun yasamadim iki amirim oldu sikint1

amirlerinizden yana | yasanmadi. Bunun nedeni de benim ve amirlerimin yurtdigi gérmiis olmasi diye diigtiniiyorum.

bir baski Daha 6nce yasadim, biiyiik ihtimal tiikenmislik sendromuna gotiiriir beni. Yurtdisinda isimle ilgili

hissederseniz yada | zaman baskis1 yasadim bu baski insani hasta ediyor. Boyle oldugu zaman ¢alisma verimimin Haksizlik,

27 bir sikint1 yasayip diisecegi kesin, buna duruma bagli olarak ¢6ziim bulamama ihtimali yani hastaliga gémiilme diizeltme,amir,¢6z0m,
uyar1 alirsaniz nasil | ihtimali var, burada bunu yasayacagimi sanmiyorum. Buradaki amirlerimin kapist her zaman agik baski,verim,hissetmek

bir tavir sergilersiniz

ve bu iginizi nasil

etkiler?

bu yiizden ¢ok rahatim.

AGORUSMECI 5: : Eger haksiz bir durumla karsilasirsam bunu ifade ederim ve ¢dzmeye
caligirnm. Muhtemelen verimliligim olumsuz etkilenir.

AGORUSMECI 6: Kesinlikle yiiriimez, ¢iinkii sayg1 ¢ercevesinde yiiriimesi gerektigine
inantyorum. Boyle bir tavir olursa motivasyonum diiser, baskici, ezici bir tavir olmasi hos olmaz.
Bu yastaki tecriibem, konunun konusulmamasi gerektigini sdyliiyor ama konusulmali her
haliikarda. Karsi tarafa olumsuz bir sey soylerseniz agresyona neden oluyor, pek konusulmuyor
toplumsal olarak. Karsidaki kisinin tavr1 ve kisiligi de konusmada énemli. Uslup ¢ok 6nemli. Su
anki konjoktiirde insanlar gergekteki 6z duygularini paylasamiyor ¢iinkii bu kisisel algilanabiliyor.
Beni ¢ok rahatsiz etmiyorsa konusmamayi tercih ederim. Su anki yonetiminde boyle bir sey
yasamadim bdyle bir sey olsa su anki ortam, konusulmasi i¢in uygun.

AGORUSMECI 7: Béyle bir bask1 hissetmiyorum, hissetmedim.
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Sira Soru Cevap Egilim
Calisirken
amirlerinizden yana | AGORUSMECI 8: Nedenini sorarim, yanlis anlasilma varsa diizeltmeye ¢alisirim. Uyarildiysam bir
bir baski yerde bir sikinti olmasin diye ugrasirim.
hissederseniz yada | AGORUSMECI 9: Haksizsam kabul ederim, kendimi diizeltmeye galisirim. Hakliysam uyartya karst | Haksizlik,
97 bir sikint1 yasayip uyar1 yazarim. diizeltme,amir,¢6z0m,

uyart alirsaniz nasil
bir tavir
sergilersiniz ve bu
isinizi nasil etkiler?

AGORUSMECI 10: Bir yerde yanlis yaptigim igin uyariliyorsam olumsuz etkilenmem hatay1
diizeltirim ama haksiz bir sey olursa konusurum, empati kurarim onun bakis agisiyla. Ne yapmadik
da Oyle bir izlenim oldu diye diisiiniiriim. Tepkisel davranmam, anlamaya ¢aligirim.

baski,verim,hissetmek
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Tablo 5.2. idari Personel Nitel Degerlendirme Egilim Tablosu

Sira

Soru

Cevap

Egilim

Sizi kurumda tutan
sey nedir?

IGORUSMECI 1: Verdigim emekler, kurdugum iliskiler ve zaman icinde gelisen aidiyet duygusu.

IGORUSMECI 2: 1k atandigim kurum oldugu igin seviyorum.

IGORUSMECI 3: Is ortamu ve calisma arkadaslar1, okulun dogal ¢evresi.

IGORUSMECI 4: Ben cumartesi-Pazar giinleri bile ise gelmeyi seviyorum burast benim, kurum
benim kurumum, ben buraya memur oldugum i¢in gelmiyorum, burayi sevdigim i¢in geliyorum.
Ortami arkadaglari, yonetimi seviyorum her anlamda.

IGORUSMECI 5: Eve, aileye yakinlik, calisma ortaminin rahatlig1.

IGORUSMECI 6: Buray1 ve birimimi seviyorum

IGORUSMECI 7: s ortamu, yoneticilerin bana kars1 tutumlar1 ve kosullarin rahat olmas (Yemek
hizmeti, servis)

IGORUSMECI 8: Aileme yakin olmasi. Onlar icin geldim.

IGORUSMECI 9: Gebze’de olmas1 ve buraya girmenin idealim olmasi

IGORUSMECI 10: Caligtigim birimi seviyorum.

Ortam, yakinlik, aile,

seviyorum
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Sira Soru Cevap Egilim
IGORUSMECI 1: Giizellestirmeye ve katki saglamaya galistigim meslegimle ilgili alanlarda
ugrayacagim destek kaybi ve bu konudaki 6l¢iisiiz umutsuzluk.
IGORUSMECI 2: Farkl1 bir kurumda yiikselme imkanim olursa giderim.
IGORUSMECI 3: : Ailevi sebeplerden (es tayini vs.)
Kurumdan IGORUSMECT 4: Emeklilik
) ayrilmak isteseniz | IGORUSMECI 5: Ailevi sebepler ya da meslek degisikligi Ailevi sebepler, meslek

bunun nedeni ne
olurdu?

IGORUSMECI 6: Sehir degisikligi istegi.

IGORUSMECI 7: Emeklilik

IGORUSMECI 8: Farkh bir alanda ¢alisma, meslek degisikligi

IGORUSMECI 9: Sosyal haklarinin daha iyi olabilecegi bir kurum olursa giderim, ya da yasamay1
diistinecegim bir yer olursa giderim.

IGORUSMECI 10: Liyakatsizlikten. Hak edenlerin hak ettigi yerde olmamasindan dolay1 giderim.

degisikligi, emeklilik
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Sira Soru Cevap Egilim
IGORUSMECI 1: Benim kaliteden anladigim gercekten de yapilan tiim galismalarin geriye doniik
olarak kontrol edilebilir olmasi ve iiretilen degerlerin, hizmetlerin ¢alisilan kurumu ya da kurulusu
daha {ist bir ¢izgiye tasiyip tasimadiginin kolayca takip edilebilmesidir. Uygulandigim
diisiinmiiyorum her seyin sadece bir dokiiman biirokrasisine doniistiigiine inaniyorum. Urettigimiz
hizmet ve degerler hem is hayatimizda hem de sosyal hayatimizda bizi bir yere tasimiyorsa burada
kaliteden soz edilemez
IGORUSMECI 2: Diizenli ve verimli ¢aligmay1 anliyorum. Ancak kurumumuzda kalitenin tam
Kalite devince ne olarak uygulandigini diisinmiiyorum. Ciinkii bir¢ok sey gostermelik yapiliyor.
anlt orsu¥1uz ve IGORUSMECI 3: Yavas yavas uygulanmaya baslandi. Kalite deyince islerin diizgiin, hizli bir
kalize sistemni ve sekilde ilerlemesini anliyorum.
N IGORUSMECIH 4: : Kalite belirlenen standartlar ¢er¢evesinde yonetim sisteminin kurulmasidir
kalitenin b S .. L i . Standart, olumsuz
K q ence. Kamudaki kaliteyle 6zeldeki kalite arasinda farklar var. Uriin anlaminda kamuda kaliteyi 5ili
3 urumumuzda 51 k dah Hi ¢ sektorii ile imalat sektorii da. imalatta kalitevi 6lcebilirsini egilim,
uygulanmast 6lgmek daha zor. Hizmet sektoril ile imalat sektorii arasinda. Imalatta kaliteyi dlgebilirsiniz ama uygulama,gostermelik
Konusundaki hizmet sektoriinde 6lgmek ¢ok zor. ISO mesela kamuya uygun degil, ISO’nun devlete uygulanabilir '
diisiinceleriniz oldugunu diistinmiiyorum, kamu igin belirlenen 72 standart iizerinde durulmasi daha 6nemli. Cilinkii
nelser dir? kamuda i¢ kontrol sistemi daha énemli. 72 i¢ kontrol standartlarinin uygulanmasi kamuda kaliteyi

yeterli seviyeye getirecektir. Zaten 72 standartin 50 si ortak. Sayistay gelince de 72’yi istiyor,
ISO’yu degil.

IGORUSMECI 5: Kurumda kalite uygulanmiyor, giinkii olmayan seyler oldurulmaya galisiliyor.
Evrak tizerinde yapiliyor her sey. Kalite deyince isin dogru, anlasilir ve mevzuata uygun yapilmasini
anltyorum.

IGORUSMECI 6: Kalite bence her konuda olmast gereken seydir, standarttir. %50 civarinda
uygulaniyor. Gergeklere uygun yapilmiyor, kitabina uyduruluyor géstermelik yapiliyor birgok sey.
IGORUSMECI 7: Kalite deyince mevzuatta ne yaziyorsa onun uygulanmasini anlryorum. Sadece
kagat tistiinde teoride var, pratikte yok.
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Kalite devince ne IGORUSMECI 8: Yapilan isin kisiye gore degil de belli bir standarta oturtularak yiiriitiilmesini
anl orsui/luz ve anliyorum. Iyi anlatilmadigim ve iyi denetlenmedigini diisiiniiyorum. Iyi anlatilmadi ve kurumun
kalii]e sistemi ve adaptasyonu saglanmadi, herkes kendi kendine dgrensin gibi diisiiniildii. Bir is veriliyor ama pesine
Kaliteni distilmiiyor. Seneden seneye sadece gostermelik bir kontrol yapiliyor ve tikanan noktalarda ¢dziim
alitenin iretilmiyor Standart, olumsuz
3 kurumumuzda IGORUSMECI 9: insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmis seklidir. Zaman zaman uygulanmiyor, cgilim, ) .
uygulanmasi divebiliri K divebiliri uygulama,gdstermelik
Konusundaki ne var diyebiliriz ne yok diyebiliriz. . .
diisiinceleriniz IGORUSMECI 10: A’dan Z’ye her basamakta taniml1 olan faaliyetlerdir. Hayir, kurumda
nelser dir? uygulanamiyor. Kaliteyi icsellestirmiyoruz. Is plan1 olmadigi igin kalite de islemiyor. Stratejik

plan hatali hazirlandi, yani birimler yapamayacaklari hedefleri belirlediler denetlenecegini

diistinmeden, bu yiizden uygulanamadi.
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IGORUSMECI 1: Kesinlikle saglamasi gerekiyor ama belli bir hiyerarsi icinde. Herkesin fikir ve
diislincelerini iletebilecegi ve bunlarin dinlenebilecegi bir mercii olmasi gerekiyor. Bdylece mevzular
kisisellesmemis olur hem de sorunlar ¢oziliir. Yonetimin, insanlarin sikintilarini nasil ve hangi yolla
dinleyebilecegi ve degerlendirebilecegiyle ile ilgili olarak hiyerarsik anlamda bilgili, yeterli ve konulara
hakim yoneticilerden destek alamadigini diisiiniiyorum. Y6netimin bu konularla ilgili
bilgilendirilebilecegi bir merci yok. Bunu da etrafindaki iist diizey yoneticilerin ¢ekinik kalmasindan
Sizce kaynakl oldugunu diisiiniiyorum. Rektor hocanin bilgilendirilmesi gerektigini ve iletisim trafigini
personellerin, saglanmas gerektigini disiintiyorum.
tniversite IGORUSMECI 2: Katilmal1 bence. Daire baskanlar1 toplantis: gibi belirli araliklarla tepe yoneticilerle
yonetimine daha goriisiilmesi gerekiyor. Hayir, ¢ok agik degil. Aslinda bizi dinlerler ama uygulamada problem var.
Yoneticiler kendilerine yakin kisilerin goriis ve onerilerine 6nem veriyor. P
g;)gl;?:;? IGORUSMECI 3: Gerekiyor. Fikir aligverisi agisindan ortaya iyi ve yeni seylerin ¢ikmasi i¢in gerekli, I;%trl]léiﬁ;i}g;rliekg?el ’
4 gerekiyor mu? ama uygun kisilerle yapilmasi gerekir. Bence agik, sdyledigimiz seyleri dinleyip dikkate aliyorlar. almali dari
Yonetim ' IGORUSMECI 4: Bence zaten var, yeterli seviyede oldugunu diigiiniiyorum. Bizde daha ¢ok yonetisim !

personellerin goriis

ve One
midir?

rilerine agik

var yonetim yok. Kendi birimimde de bu var, biz her noktada yonetime katilabiliyoruz, daha genis olmasi,
karar almay1 ve siireyi zora sokabilir, bu seviye iyi. Yonetim kesinlikle agik. Herkes her konuda, her
durumda rektore ulagabiliyor. Resmi ya da gayri resmi sekilde yonetime ulasabilir hatta bana gore fazla
ulagiyor. Bu kurumda ulagilamama gibi bir sorunumuz olmadi.

IGORUSMECT 5: Tabi ki, sonugta soz sahibi olan kisiler alt kademede calisan kisilerin kosullarini
bilmiyor, idariler akademiklerin isi bilmedigi i¢in 6nyargili konusuyor, akademikler de idarilerin igini
bilmedigi i¢in konusuyor, bilmeleri agisindan katilim saglanmali. Kulaktan dolma degil, yonetimde olacak
kisilerin de her seyi ¢arpitan kisiler olmamasi gerekiyor. Personeller korkuyorlar, korkmasalar yonetim
gorlis ve Onerilere agik. Bazi kisiler beni ilgilendirmez deyip yasanan bir haksizlig1 dile getirmiyor, dilsiz
sagir kaliyor. Cevremde gordiigiim kadariyla yonetim bdyle seyleri dikkate aliyor. Ust ydnetim
toplantilarinda olaylar alt personel tarafindan farkl aksettiriliyor.
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IGORUSMECI 6: Katilim olmaly, iiniversiteyi daha iyi taniyoruz, disaridan gelen biri isleyisi bilemez
mutfakta olan personel daha iyi bilir. Birim ve boliim bazinda degisir bence katilim durumu, kendi
béliimiim dikkate aliyor goriislerimizi. Ust ydnetimin almadigimi diisiiniiyorum ¢iinkii genel sekreterden
yukari ¢ikilmiyor, ulasamiyoruz daha yukariya.
Sizce IGORUSMECI 7: Kesinlikle gerekiyor, sonugta sdz sahibi degiliz, idari personel gogunlukta olmasina
personellerin, ragmen s6z hakkina sahip degiliz. Daha seffaf daha demokratik olmasi i¢in katilimin olmasi lazim. Kendi
tiniversite ¢alistigim birimde oneri ve fikirlerime agiktirlar ama iist yonetimin o kadar agik oldugunu syleyemem.
yonetimine daha IGORUSMECI 8: Genel mantikta katilim saglamasi gerekiyor. Ciinkii eski sistemde iiniversite kendi
yonetimini segiyordu 6zerk yapisindan dolayi. Ama simdi bu sistem bozuldu. Hatta idarilerin de bu P
¢ok katilim . o . s RS . Katilim, yonetim,
< secime katilmasi diistiniilityorken ve konusuluyorken birden geriye gidildi. Tamamen tepeden inme ve e
saglamasi Y o . A - yoOnetici,dikkate
4 erekivor mu? kurumu tanimayan bir yonetimle yonetiliyoruz. Her yonetim degisikliginde kurum bu yiizden bocaliyor ve almaidari
gYOne tiym ' kurum kiiltiirii olusamiyor. Goriis ve Oneriye agik olmasiyla ilgili herhangi bir fikir aligverisi, anket !

personellerin goriis
ve Onerilerine agik

mudir?

yapmiyor, o ylizden pek a¢ik oldugu sdylenemez.

IGORUSMECI 9: Herkesin s6z hakk: olmasi gerekir fakat bu hangi ayarda olmali ve ne derece degerli
olmali o goriisler, onun 6lgiilmesi gerekiyor, hizli karar verilmesi gereken konularda yénetim bunu
soramaz personele. Merkez kag yonetimin olmasi lazim ve her personelin kendi bulundugu birimindeki isi
yapabilmesi gerekir. Teoride fikirlere aciktir ama uygulamada ne oranda vardir bilemiyorum.
IGORUSMECI 10: Kesinlikle, mesela eskiden uygulanan rektdr seciminde idari personelin de gériisiiniin
alinmas: gerekiyordu. Yoneticiler akademik olduklari igin sadece akademisyenlere yonelik fikirleri hayata
geciyorlar, idari personele yonelik fikirler hayata gegirilmiyor. Hayir, acik degiller, ¢iinkii kendi
bildiklerini daha ¢ok okuyorlar.
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Soru

Cevap

Egilim

Sizce
Universitelerde
hiyerarsik diizen
mi daha 6nemlidir
yoksa bilgi diizeyi
mi daha
onemlidir?

IGORUSMECI 1: Bilgi diizeyi ve tecriibe daha 6nemlidir. Ciinkii bir devlet memurunun kurum
icindeki isleyisi saglikli bir sekilde yiirlitmesi i¢in kurum kiiltiiriine hakim olmasi gerekir. Yillarin
verdigi tecriibeyle sorunlarin nasil iistesinden gelecegini herkesten daha iyi bilir tecrubeli bir
memur. Taraflari birbirine zitlagtirmadan ve mevzuatlara yonetmeliklere en uygun olacak sekilde
¢cdzmeyi bilecektir.

IGORUSMECI 2: Bilgi diizeyi 6nemlidir. Hiyerarsik yapidaki kisilerin isi tam anlamiyla
bilmemesinden dolay1 aksakliklar yasaniyor, bilgi diizeyi daha 6nemlidir.

IGORUSMECI 3: Bilgi diizeyi 6nemlidir. Hiyerarsik pozisyondan ziyade bilgiyi hizl1 bir sekilde
takip etmek ve uygulamak gerekiyor.

IGORUSMECI 4: Olmas1 gereken bilgidir ama su anki kurguda hiyerarsi daha fazla, keske bilgi
daha énemli olabilse.

IGORUSMECI 5: Bazi olaylarda hiyerarsik diizen énemlidir. Yapilmas: gereken islerde amir
atlanirsa amirin haberi olmuyor, islerde aksaklik oluyor, o yiizden hiyerarsik diizende ilerlemesi
lazim. Basit iglerde o isi yapan kisiyle irtibata gegilebilir.

IGORUSMECI 6: ikisi de ok énemli. Hiyerarsik diizen atlanamaz. Herkes ben daha iyi biliyorum
derse diizen olmaz. Keske isi bilen insan yonetici olsa, bence basta yoneten bir yonetici olmali.
IGORUSMECI 7: Bence bilgi diizeyi nemlidir, daha geng daha dinamik olmasi agisindan.
IGORUSMECI 8: Liyakat sistemiyle alakal bir sey, dyle bir sistem uygulanmadig igin hiyerarsi
6n planda ama bu kotii bir durum. Bence hangi is olursa olsun bilen insanin amir olmasi gerekiyor.
IGORUSMECI 9: Yerine gére degisir. Bu kamunun kanayan yarasidir, birinde bilgi vardir ama
yOnetim becerisi yoktur ya da tam tersi. Ikisinin bir arada oldugu insan1 eleyip aradan segmek
gerekiyor, belli kivama gelen memurun isinde uzmanlasip yonetime secilmesi gerekiyor.
IGORUSMECI 10: Bilgi diizeyi daha énemlidir ama Tiirkiye’de hiyerarsi daha énde kimse bilgiye
bakmiyor. Hiyerarsik yapida liyakatsiz atama daha fazla, hiyerarsinin olmadig: yerlerde bilgi
diizeyine gore yani liyakate gore atama daha fazla. Birbiriyle dogru orantili.

Bilgi, bilgi
diizeyi,hiyerarsi
onemli,yonetici
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Soru

Cevap

Egilim

Universiteyi
etkileyen bir
konuda karar
almirken personele
danigilmali midir,
akademisyenler
sizce yonetime
biraz uzak mu,
neden?

IGORUSMECI 1: Uzak duruyorlar ve akademisyenlerin isi yonetim degil. Bana gére akademik
birimlerde en iist amirin akademisyen olmasi kesinlikle normal ve olmasi gereken de bu. Ama idari
kademedeki iistlerin idari kadrodan se¢ilmesi ve danigilmasi uygun olur. Bunlarla ilgili mevzular
kisisellestirilmis dahi olsa bu konular1 degerlendirecek ve gercekteki sikintilarin ne oldugunu tespit
edecek bir komisyonun olmasi gerektigine inantyorum. Haftalik olarak rektor hocaya rapor edilmesi
gerektigini diisiinliyorum ki o da yasanan aksakliklari resmi olarak dgrensin ve ¢dziim bulsun, sonra
da kisiye bilgi verilsin.

IGORUSMECI 2: Tabiki de danisilmalidir, her ne kadar iist yoneticilerin karariyla yonetiliyor olsak
da bu kurumun isleyisi personellerin ¢aligmasiyla yiiriitiilityor. Aksine akademisyenler yonetime
daha yakim. Yonetimle irtibata gegip islerini daha kolay hallediyorlar.

IGORUSMECI 3: : Hayir mesafeli olduklarini diisiinmiiyorum. Yénetimle hep ¢ok samimi ve pozitif
iligkileri oldugunu gériiyorum.

IGORUSMECT 4: Kesinlikle danisiimali, ben hep yapiyorum. Ya personelim beni ikna ediyor ya da
ben onlar1 ikna ediyorum. Ayn1 sekilde iist yonetimle de isliyor. Asagidan geldiginiz zaman igleyisi
bilmis oluyorsunuz ben oradan geldim. Oralari biliyorum, o ylizden daha kolay isliyor siireg, bana
soylendigi zaman da gocunmam. Uzak degiller ama uzak olmay tercih ediyorlar bu yukarinin
yaptig1 bir sey degil akademisyenlerin tercihi.

IGORUSMECI 5: Anket seklinde sorulabilir, ¢iinkii o kadar ¢ok kisinin gériisiiniin alinmas1 zordur.
Akademisyenlerin hepsi degil ama mesafeli olanlar var, igler bilinmedigi i¢in mesafeliler.
IGORUSMECT 6: Danisilmalidir. Ciinkii personel isi yapan taraftir ve yoneticinin géremedigi seyi
daha iyi analiz edebilir, hayir bence uzak degiller, yonetimin i¢indeler. Ciinkii genelde
akademisyenlerden seciliyor yoneticiler, bence akademisyenler istiyor yonetimde olmayi.
IGORUSMECT 7: Aksine akademisyenler daha ¢ok ydnetimde olmak istiyor ama akademik olarak
kendi is alaniyla ilgili olmas1 bilime odaklanmasi gerekiyor. Idari olarak bir sey bilmedigi halde
(kanun, yonetmelik) yonetici oluyor. Idari personelin idari yonetici olmast gerekiyor. Ulkemizde
yeteri kadar IBBF mezunu var, onlarm ydnetimde istihdam edilmesi gerekiyor. Bilimde iilkemizin
yeri belli, akademisyenlerin giiglerini bagka yone harcamalar1 bizi geriye goturiyor.

uzak,mesafe,
akademisyen
yOnetici,tercih
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IGORUSMECI 8: Damigilmalidir. Ciinkii alinan kararlarda iiniversite bir aile gibi diisiiniilmeli.
Aidiyet duygusunun olugmasi i¢in fikirlerine deger verildigini insan bilmek ister, o yiizden
danigilmali. Akademisyenler idari islere uzak ama genel olarak tiniversite kiiltirtinde
akademisyenler kilit noktada rol oynuyor, kararlari onlar alip uyguluyor. Bu uygulama iyi degil

Universiteyi ¢linkii akademisyenlerin dncelikli islerinin akademisyenlik olmasindan dolayi idari islere ¢ok az

etkileyen bir zaman ayirtyorlar. Bu da devamliligi saglamiyor.

konuda karar IGORUSMECI 9: ikisinden de var uzak da yakin da, yonetimde olmay1 istemek kisisel 6zelliklerle

alinirken personele | alakali bir sey bence. Sosyolojik olarak herkes ¢ikar1 pesindedir. Her akademisyen de yonetime uzak,mesafe,

6 damigilmali mudir, | yakin olmak ister, ¢iinkii yonetimin meteryali ¢ok, akademisyen de yiikselmek i¢in o materyalleri akademisyen

akademisyenler
sizce yonetime
biraz uzak m,
neden?

kullanmak ister, niye istemesin sonugta o merdivenleri ¢ikmak istiyor.

IGORUSMECI 10: Kesinlikle danisiimali, mesela stratejik plan hazirlaniyor ama isin
yapilabilirligini bilmeden kisiler sallayabiliyor ama ilgili personele sorulsa 6lgiilebilir ve yapilabilir
hedefleri sdyleyecek, ¢linkii isi yapan personel. Evet, uzaklar, akademisyenler sadece yayin yapma,
arastirma yapma pesindeler, angarya isi idari personele birakiyorlar, ama bizim akademisyenlerimiz
katma degerli bir sey iiretemiyor, yaptiklari kagit iizerinde kaliyor. Aslinda bu is boyle olsun diye
idari personeli yanlis yonlendiriyor. Halbuki idari personelin dogrusunu bildigini bilse isi ona
birakr, ¢iinkii bu zaman kaybina isin bastan yapilmasina neden oluyor. Idari gorev alan
akademisyene 3-4 tane idari gérev veriliyor sonra onu takip edemiyorlar, isten verim alinamiyor.

y6netici,tercih
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Kendi gorev
taniminiz diginda,
is yiikii ile karst
karstya kaliyor
musunuz, nasil?

IGORUSMECI 1: Tabi ki. izinde olanlarin yerine bakmak ve bazi angarya isler veriliyor. Kisilerin
arasindaki iletigimsizlik yiiziinden (kisisel ¢atigsmalar, rekabet) 3. Kisi olarak iletisim koordine
etmek zorunda kalmak, hem yazili hem sozlii olarak (en zoru da bu)

IGORUSMECI 2: : Evet kaliyorum. Ekstra tahmin etmedigimiz isler ¢ikabiliyor, o isler de bana
veriliyor. Bagka birimlerin personel yetersizliginden kaynaklanan destegi de benden sagliyorlar.
IGORUSMECI 3: Bazen. Aniden ortaya ¢ikan durumlarda gelen kisiler magdur olmasin diye
insiyatif kullanarak kendim yapiyorum.

IGORUSMECT 4: Is yiikii demeyim ama kendi kendime yapti§im seyler oluyor. Fikrimin
soruldugu konularla da yakindan ilgilenmeyi seviyorum. Bir¢ok konuda yardimci olmay1 ve onlarin
danigmalar1 olmak hogsuma gidiyor, sonuna kadar katkida bulunmay seviyorum. Bu bir yiik degil
benim igin.

IGORUSMECI 5: Ekstra bir gérevlendirme olursa kaliyorum. Komisyon vs.

IGORUSMECI 6: Kaliyorum ama bu durumdan sikayetgi degilim, sorumluluk almak buray1 daha
¢ok sahiplenmemi sagliyor.

IGORUSMECI 7: Yok kalmiyorum, genelde kendi gorev taninuimla ilgili isleri yaptyorum.
IGORUSMECI 8: Evet, yeni ¢ikan uygulama da ya da mevzuattaki degisiklikte faydali olmak adina
isin i¢ine girebiliyoruz. Bu ekstra bir is yiikl oluyor.

IGORUSMECI 9: Kaliyorum, mecburen kargilasiyorum, ama memurun gorev tanimi amiri
tarafindan verilen islerdir. O yiizden de yaparim, izne ¢ikan personeller oldugu zaman da islerin
yetigmesi hizmetin verilmesi gerekir. Hizmetin kalitesi de 6nemli isler yiiriimezse kimse izne
gidemez herkes ¢akili kalir kimseyi memnun edemezsiniz.

IGORUSMECI 10: Cok fazla kaliyorum. Is plan1 olmadigi igin sikisan hocalarin isleri son giinlerde
bizi sikistirtyor. Mesela 6 aylik projeye son 1 hafta bizi dahil edip bize is yiikii ¢ikartyor.

Kaliyorum, ekstra,
is yiikii,izin
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IGORUSMECI 1: Yilda 2-3 kere olan bir sey, angarya isler oluyor.
IGORUSMECI 2: Su anki amirim kendi is tamimim disinda is vermiyor. Onceki amirlerim
calistiramadiklar1 personellerin de iglerini bana veriyorlardi, bununla ilgili catisma yastyordum
sikayetimi dile getirdigimde. Artik ¢ok siikiir yagamiyorum
IGORUSMECI 3: Hayir vermiyor.
IGORUSMECI 4: Hayir vermiyorlar. Cok nadir arastirmamu istedikleri konular oluyor ama bundan
Yoneticiniz size ne | da ¢ok memnun oluyorum.
siklikta kendi is IGORUSMECI 5: Eskiden olurdu ama olmuyor, amirim bu konuda ok titiz. Amir, cok sik.hayir.is
8 taniminiz disinda IGORUSMECI 6: Siklig1 yok ama rutine baglandigi i¢in zamani geldiginde o igi yapmak durumunda ' tamml’ it
gorevler kaliyorum. Dénem dénem karsi karsiya kaliyorum.

vermektedir?

IGORUSMECI 7: Kendi gérev tamimim disinda gérev vermiyor.

IGORUSMECI 8: Nadiren, ¢ok sik olmuyor. Ancak yeni bir uygulama olursa.

IGORUSMECI 9: Cok sik degil ama karsilasiyorum, izinde olan birisi olunca.

IGORUSMECI 10: Cok baslilik var bizde birden fazla amirim var, 3-4 tane yoneticimiz oluyor hepsi
is verdigi zaman isler dogru diizgiin gitmiyor. s taniminin iginde olsa yine o kadar sorun olmaz, ama
herkes bir sey verip arastir 6gren yap diyor, dyle olunca uzmanlagsma olmuyor devlette.
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Idari personellerle
yasadiginiz ya da
yasamakta
oldugunuz en
biiyiik sikint1
nedir?

IGORUSMECI 1: Amirlerini arkasina alarak kendi isini baskasina yikmaya ¢alisan idari personeller
var. En biiyiik sikintim kisilerin islerini yapmak istememeleri ve bu yiizden islerin aksamasi ve
saygisizlik.

IGORUSMECI 2: Isimle ilgili irtibat halinde oldugum diger personelleriyle ilgili bir sikintim yok.
Ancak, siirekli irtibatta oldugum kisinin olmamasi halinde gériigmek zorunda kaldigim diger ilgili
personelle sorunlar yasiyoruz. Gegici olarak yerine bakan kisinin isle ilgilenmek istememesi ya da
bilmemesinden dolayi.

IGORUSMECI 3: Béyle bir seyi 1 kere yasadim, genel olarak sikint1 yasamiyorum.
IGORUSMECI 4: Genel olarak kurumda bazi kisiler dedikodu iiretiyorlar, bos insanlar var keske
bunlar hi¢ olmasa o insanlar kuruma zarar veriyor. Bir kere biiyiik bir sorun yasadim, sorun
yasadigim kiginin problemleri vardi, yardimci olmaya ¢aligtim ama sonug alamadim o yardimdan.
Onun diginda bagka da yasamadim.

IGORUSMECI 5: Hayir sikint1 yasamiyorum. Ama calisma saatlerine uyulmamas bir engel
¢ikartabilir.

IGORUSMECI 6: Yok ¢ok siikiir. Hi¢ yasamadim.

IGORUSMECI 7: Isleyis konusunda, imza konusunda sikintilar yastyoruz.

IGORUSMECI 8: Gérevlerini takip etmemeleri. Islerini benimsemeyenler giinii kurtarmaya
calisiyor, sadece rutinde kaliyor. Isini gelistirme yoluna gitmiyor. Bu yiizden de agir kaliyor ve o
kisiyi stirekli iteklemek gerekiyor. Bu da bizi yavaslatiyor.

IGORUSMECI 9: Bilgi eksikliginden kaynakli sorunlar ¢ikiyor, ama o da bilgi paylasimryla
cozuluyor.

IGORUSMECI 10: Kendi is yiiklerini bize paslamaya ¢aligtyorlar, kendi islerini yapmaktan
kaginiyorlar.

sikinti,
yasamiyorum,isi
kabullenme,is
yuki,gorev takibi
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Tablo 5.2."nin Devami

Sira Soru Cevap Egilim

IGORUSMECI 1: Bu soru ¢ok genis, o yiizden ¢6ziim odakli cevap verecegim. Her personelin
yedegi olmasi gerekiyor, devlette devamlilik esastir, iglerin yiiriitiilmemesi ile ilgili bahane
iiretilemez. Her birimin her komisyonun yedegi olmasi gerekiyor ki isler yiiriisiin.
IGORUSMECI 2: slerin hatal gelmesine, hatali isin siireci uzatmasina neden oluyor.
IGORUSMECI 3: Islerin aksamasina neden oluyor. Ama ¢ok sik yasadigim bir durum degil.
IGORUSMECI 4: Bence yok, ¢iinkii iiniversite kiiciik o ylizden iletisim rahat. Bizde iletisim o kadar

idari versoneller iyi ki bu miithis bir sey, ¢cok hizli ¢6ziim tiretebiliyoruz. Koordinasyonsuzluk da hi¢ yok, bir donem

veva Eirimler ¢ok gecici bir siire oldu, sonra toparlandi.

ar;/sm daki 1GOR[_JSMEC1 5: Isin aksamasina yol agiyor ya da yanlis yapilmasina yol ag1yor.

. IGORUSMECI 6: Cok yasamiyorum bdyle seyleri, kimseye birakmiyorum bu tarz seyleri, sorun -
10 koordinasyonsuzl . .. . o Co6zim, hizli,aksama
uk/iletisimsizlik ¢tkmamasi i¢in ben devreye giriyorum. Cok iletisim kopuklugu olmuyor.

ne gibi sorunlara
yol agmaktadir?

IGORUSMECI 7: Kesinlikle bir sorun oluyor. En ¢ok zamaninda gelmeyen-gitmeyen evraklarla ve
zamaninda yapilmayan bilgilendirmelerle ilgili sorunlar yagamaktayim.

IGORUSMECI 8: Herhangi bir isin izl bir sekilde sonuglanmasini ve ¢oziim iiretilmesini
yavaglatiyor.

IGORUSMECI 9: Hizmetin kalitesizlesmesine yol agiyor, biirokrasi engeli ortaya cikiyor, birimlerin
birbiriyle uyumlu ¢alismamasina yol agiyor, gelen 6grenci ya da akademisyen de dogru hizmeti
alamaz.

IGORUSMECI 10: Bu is beni ilgilendirmiyor deyip isin iginden ¢ikiyorlar. Resmi yazi ve maille
iletisim oldugu zaman koordinasyonsuzluk ¢ok fazla yaganmiyor artik.
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Tablo 5.2.”nin Devam

Sira Soru Cevap Egilim
IGORUSMECI 1: Yerinden ulasmak %60 oraninda miimkiin olamiyor. Ciinkii hocalar ¢ok hareketli.
Birgok hocanin idari gorevleri, dersleri ve akademik ¢aligmalart onlarin sabit olmamasina neden
oluyor. Bunu normal goriiyorum. Bunun ¢éziimii de hocalarin mail ve cep telefonlarina siirekli
bakmalaridir. Ciinkii bizim onlara ulasmamiz zorunlu ve zaruri.
IGORUSMECI 2: Ofis telefonlarindan kendilerine ulasamiyoruz bu durumda cepten artyoruz. Ancak
hocanin uygun bir boslugunda iletisime gegip isimizi hallediyoruz. Derste olmasi ya da izinde
olmasindan kaynaklaniyor.
IGORUSMECI 3: Hayir sikint1 yasamiyorum.
IGORUSMECI 4: Birim olarak yasamiyoruz, sahis olarak da yasamryoruz. Cepten ulasabilme
Akademik imkanimiz var. Hi¢bir hocanin “cepten niye araniyorum?” dedigini duymadim.
personele ulagsma IGORUSMECI 5: Akademik personellerin saat mefhumu olmuyor, ulasma konusunda sikintt
konusunda ne gibi | yasiyorum ama ben cep telefonlarindan ulasabiliyorum. Kurum disinda ¢alistiklari i¢in ulagilamiyor,
. . Yasamiyorum,
11 sikintilar gahﬂsmgk igin g.lklyor'la’r. . N ' B telefon,ulasma
yasamaktasiniz? IGORUSMECI 6: Kisiden kisiye degisiyor, bazi akademisyenlere hemen ulasabiliyorum ama ) ’ ’
. . AN . e . JTR onemseme
Sizce bunun bazilari var, istedigin kadar mail at doniis yapmiyor. Bence bunun nedeni karakterleri. Kimisi

nedeni ve ¢ozimii
nedir?

sorumluluk bilincinde ve hemen doniis yapiyor, bazilart da idari isleri cok 6nemsemiyor o yiizden
maile bakmiyor bile.

IGORUSMECI 7: Ust yonetimde olan akademik personele ulasma konusunda sikinti yagtyorum
bunun nedeni kars1 tarafin yerinde olmamas1 ya da kars: tarafin ise olan bakis acis1. Idari isler
akademik yoneticilere angarya geliyor. Cozlimii de akademisyenlerin idari islerden miimkiin
oldugunca geri durmasidir.

IGORUSMECI 8: Cok biiyiik bir sikint1 yasamiyoruz. Birebir ¢calismadigimz i¢in ¢ok sikinti
yasamiyoruz.

IGORUSMECI 9: Yok ulasabiliyorum maille ya da ceple ulasabiliyorum nerede olursa, ¢iinkii nasil,
hangi saatte acacagini ya da cevap vereceklerini biliyorum.

IGORUSMECI 10: Hayir yasamiyorum, telefonla rahatga ulasabiliyoruz.
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Tablo 5.2.°nin Devami

Sira Soru Cevap Egilim

IGORUSMECI 1: Bireysel iliskilerimle ¢dziiyorum. Bunu yaparken hiyerarsiyi bozmuyorum, resmi
isleri hiyerarsik diizen i¢inde diger birim i¢indeki islerini de Kuvvetli arkadaslik baglarim ve tatl
dilimle hallediyorum.
IGORUSMECI 2: Hiyerarsik diizenle hallediyorum.
IGORUSMECI 3: Hiyerarsik diizene gére halletmeye calistyorum, daha resmi olarak isler daha iyi
ylriyor.

Universitedeki IGORUSMECI 4: Bireysel iliskilerimle hallederim hiyerarsik diizende pek ¢alismiyorum. Derdimiz

islerinizi bireysel is ¢cozmek oldugu i¢in bireysel iliskilerle yiiriitmek sorun edilmiyor bizde. bireysel, hiyerarsi,

iliskilerinizle mi IGORUSMECI 5: Bireysel iliskilerimi daha ¢ok kullantyorum, kiiciik {iniversite olmamizin resmi

12 yoksa hiyerarsik avantajini kullantyorum Kigtk kurum

diizen yoluyla m1
ylratdrstniz ya
da ¢c6zumlersiniz?

IGORUSMECI 6: Bireysel iliskilerimle ¢dziiyorum, daha kolay ve rahat oluyor.

IGORUSMECI 7: Duruma gore degisiyor, karsilikli giiven duygusu cercevesinde kimi zaman
bireysel kimi zaman resmi olarak islerimizi yiiriitiiyorum.

IGORUSMECI 8: Hiyerarsik diizenle hallederim. Nadiren kisisel iliskilerimi kullanryorum ama
hiyerarsik sistemden yanayim.

IGORUSMECI 9: Hiyerarsik diizenle yani silsile yoluyla hallediyorum. Bireysel iliskilerimi
kullandigim yerler oluyor olmuyor diyemem. Hizli olmak agisindan dogru hizmeti vermek adina
olabiliyor ama rutin islerde silsile yani hiyerarsiyi takip ediyorum.

IGORUSMECI 10: Acilse bireysel hallediyorum, normalse hiyerarsik sekilde yapiliyor

olmasindan dolay1
rahat iletisim var
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Sira

Soru

Cevap

Egilim

13

Sizce kurumdaki
iletisim kanallarinda
gizlilige yeteri kadar
6nem veriliyor mu?
Gizli ya da 6nemli
bilgileri daha ¢ok
hangi kanallardan
6greniyorsunuz,(resmi,
gayriresmi)

IGORUSMECI 1: Soylentilerle 6greniyorum daha ¢ok, sahsi olarak benim &yle bir kanalim yok
genelde resmi yazigsmalarla 6greniyorum. Ne kadar gizlilie 6nem verilse de, sdylentilere engel
olunamaz. Bu is, sozlii karar seviyesinden resmi yazi seviyesine geldigi an itibari ile sdylentiye
ve dedikoduya agik hale gelir, bu kigisel bir durum degil, genel bir durumdur. Herkesin dostu
arkadas1 vardir, is yaziya dokiildii mii duyulmasina engel olunamaz. Ayni1 zamanda bu
soylentilerin erken duyulmasinin bir faydasi da olabilir. Ciinkii gelen tepkilerle konunun bir kez
daha ele alinmasini kararin incelenmis olmasini bir daha sorgulanmasini (kanuni gergevede)
saglayabilir.

IGORUSMECI 2: Resmi sekilde de 6greniyorum ya da gayri resmi sekilde bir ortamda
konusulurken duyuyorum, Aslinda gizlilige 6nem veriliyor ama insanlarin kulaktan dolma
bilgilerle yaydig1 dedikodular sonucunda giin yiiziine ¢ikabiliyor baz1 seyler.

IGORUSMECI 3: Resmi sekilde 6greniyorum. Biraz dolastigin zaman magazin kismi da bir
sekilde duyuluyor. Bence 6nem veriliyor.

IGORUSMECI 4: : Hayir, Aslinda gizlilige 6nem veriliyor ama kiiciik oldugumuz igin
duyuluyor. Kiiciik kurum oldugu igin herkes her seyi biliyor duyuyor. Iki diizen de ¢alistyor
bence, konuya gore degisiyor.

IGORUSMECI 5: : Onem veriliyor ¢iinkii resmi yaziyla duyuyorum daha ¢ok. Gizli bilgiler alt
personelde ¢ok duyuluyor.

IGORUSMECI 6: C: Bu konuda ¢ok yorum yapamam, bilmiyorum. Ben genelde gayri resmi
kanallardan ortamlardan duyuyorum.

IGORUSMECI 7: Gizlilige ne kadar énem verilirse verilsin {iniversitenin kiigiik olmasi ve
bireyler arasindaki iligkilerden kaynakli olarak burada bir sey gizli kalmiyor. Gayri resmi
yollardan daha ¢ok 6greniyorum, dedikodu ve kulaktan kulaga yayilan haberlerle.

Dedikodu,resmi, gayri
resmi

6nem
verme,gizli,kiicik
kurum
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13

Sizce kurumdaki
iletigim kanallarinda
gizlilige yeteri kadar
O6nem veriliyor mu?
Gizli ya da 6nemli
bilgileri daha ¢ok
hangi kanallardan
Ogreniyorsunuz,(resmi,
gayriresmi)

IGORUSMECI 8: Evet, 6nem veriliyor. Resmi kanallardan 6greniyorum ama disariya kapali bir
insan oldugum icin bu sekilde 6greniyorum. Orada burada dolagsam disarida da dgrenirim.
IGORUSMECI 9: Bir laf eklene eklene farkl bir hal aliyor, ne yazik ki ¢alisilan yerde dedikodu
var. Gizli olmasi gereken yazilar gizli kaliyor kurumda. Herkesin bilebilecegi seylerin
duyulmasi sikint1 degil bence ama gizli tahkikat yapilan birisi hakkinda konusulmasi biiyiik
sikinti.

IGORUSMECI 10: C: Hayir 6nem vermiyor, hatta duyulmast igin zemin hazirlayarak psikolojik
6n hazirlik yapiyor. Soylentiyle 6greniyorum, insanlarin toplu olarak bulundugu yerlerden
duyuyorum.

Dedikodu,resmi, gayri
resmi

Onem
verme,gizli,kucuk
kurum
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Egilim

14

Sizce bir kamu
kurulusunda kat is
tanimlari m1 yoksa
kisisel beceri ve
deneyimler mi
daha

onemlidir?

IGORUSMECI 1: Devlet memuru olan herkes verilen isi yapmak zorundadir, bilmiyorsa 6grenmek
zorundadir. Beceri ve yetenege kalirsa insanlar benim suna becerim yok, ben bunu yapamam
diyebilir. Egitime ihtiyaci varsa bunu yonetimden talep eder, yonetimin de bu eksikligi gidermesi
gerekmektedir. Verilen goreve gore o gorevin geregi olan tiim egitimleri o kisinin almasini
saglamalidir yonetim.

IGORUSMECI 2: Her ikisi de olmali. Is kabiliyeti olmayan insanla ¢alismak ¢ok zor. Bu yiizden
yetenekli ve zeki olmali, bunun yaninda is tanimi da olmali.

IGORUSMECI 3: Kisisel beceriler ve deneyimler daha 6nemli. Ama her ikisinin de olmas1 ve
dikkate alinmasi lazim.

IGORUSMECI 4: : Kesinlikle kisisel beceriler 6n planda olmali, kendimde de yasadim bunu.
Bitirdikleri boliime gore insanlarin kafasi farkli calisiyor. Egitim, kisisel 6zellikler ¢ok etkili,
verimi de etkiliyor. Kati ig tanimlar1 6rnegin bakanlikta gegerlidir ama isin kalitesi kisiye uygun is
olmali. Herkes her isi yapamaz, iyidir yeteneklidir ama bazilarinda olmuyor. Miihendislik mezunu
adamla maliye mezunu adamin mantig1 farklidir, ona uygun is verilmesi ya da degisiklik yapilmasi
lazim.

IGORUSMECI 5: Kisisel seylere gore degismemeli, kisinin i tanimi neyse onu bilip yapmasi
gerekiyor. Kalitede bu vardir, her igin bir isleyisi vardir, hi¢ bilmeyen biri bile o ise gegtiginde ya
da ben yokken isin tanimina bakarak o isi yapabilmeli, standart diizen olmal1.

IGORUSMECI 6: Beceri ve deneyimler dnemli, kat1 kurallardan ziyade o isi anlayanlarin o isi
yapmasi lazim.

IGORUSMECI 7: Bilgi ve deneyimlerin én planda olmasi gerekiyor. Mezun oldugu bdliime ve is
deneyimlerine gore yapilanmanin olmasi gerekiyor.

IGORUSMECT 8: Kisisel tecriibe ve beceriler 6nemlidir. Onemli olan isin basarili ve zamaninda
yerine getirilmesidir. Kat1 kurallarin olmasi memnuniyetsizlige yol agabilir, bu da isin tikanmasina
neden olabilir.

IGORUSMECI 9: Calisan ya da ¢alismayan insanlar var. Bence herkes bir seyler yapabilir, kamuda
olmanin rahatligini kullaniyorlar suistimal ediyor is yapmayarak. 20 yildir bu diisiincedeyim. Bana
gore i insana gore olmali, o isi yaparken mutlu ve huzurlu olabilmeli. Is disiplini kurum Kkiiltiiriiyle
ilgili burada da o oturmadig: igin insanlar nasil yatarimin pesinde. Memuru yatiran amiri, amir is
yaptiramiyor.

IGORUSMECI 10: Bence kisisel beceri ve deneyimlere bagli olarak is taniminin yapilmasi
onemlidir.

Kisisel beceri, deneyim

is tanimi,egitim

durumu
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15

Kurumla ilgili
yapici bir fikir
beyan ettiginizde,
bu fikir yonetim
tarafindan dikkate
almiyor mu?

IGORUSMECI 1: Hemen dikkate alinmaz ya da alindigryla ilgili ben bir geri doniisiim
almayabilirim. (tamamen tecriibelerim 1s1g1nda kisisel fikrimi soyliiyorum) bununla ilgili geri dontis
yapilmasa da gereginin yapildigini bizzat gézlemledim, bu da yonetimin bizim fikirlerimize karsi
duyarsiz kalmadigim gosteriyor.

IGORUSMECI 2: Dikkate alintyor ama uygulama yapilmiyor, sdyledigim fikirler havada kaliyor.
Yine de fikirlerimi soylemeye devam ediyorum.

IGORUSMECI 3: Alimyor, bir fikir éne siirdiigiimde degerlendirip geri bildirimde bulunuyorlar.
Daha genis ve ayrintili agiklama talebinde bulunuyorlar ve geri doniis yapiyorlar.

IGORUSMECI 4: Kesinlikle alintyor ve yapiliyor. Yapilamiyorsa da mutlaka bir nedeni vardir.
IGORUSMECI 5: Karsilikli olarak ortaklasa fikir aligverisi yapilarak dikkate alinir ya da alinmaz.
Ydnetim fikirlerimizi dikkate aliyor, bunun 6rnegini de yasadim.

IGORUSMECI 6: Kendi birimim i¢in sdyliiyorum evet dikkate alir, yapabilirse yapar.
IGORUSMECI 7: calistigim birimin faaliyet alani icerisinde bulunan konularla ilgili fikirleri
amirlerimle paylagirim.kendi igimizde goriisiildiikten sonra uygun bulunmasi halinde {ist yonetime
aktarilir.

genellikle amirlerimiz tarafindan iist yonetime bildirildigi i¢in fikirlerimiz kabul goriiyor.

IGORUSMECT 8: Genellikle alinir, %50-%50. Bazen de “amaan is ¢ikarma basinmiza” denilebiliyor.

IGORUSMECI 9: Evet alintyor, degisim oldugu zaman dikkate alinabiliyor.

IGORUSMECI 10: Alinir, kuruma zamandan ve paradan kazandiracak bir fikir sunarsam dikkate
alimyor, eger kii¢iik bir iyilestirmeyse mevcut diizenin korunmasini istiyorlar ama biiytk bir
iyilestirmeyse dikkate aliyorlar.

Dikkate alma, yoneti
geri doniis yapiliyor,
kurum 6nem veriyor

m,
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Sira

Soru

Cevap

Egilim

16

Kendinizi
gelistirmek adina
yaptiginiz
caligmalar
nelerdir?

IGORUSMECI 1: Oncelikle her konuda objektif olmaya calistyorum ve bunu kendime siirekli
hatirlattyorum. Yonetmelik ve mevzuat okuyorum (imkan buldukga) giincel gelismeleri takip
ediyorum. {lgimi geken bir seminer olursa giderim.

IGORUSMECI 2: Gelistirebildigim kadariyla gelistirdigimi diisiiniiyorum. Sadece y6netmelik
degisikliklerini takip ediyorum.

IGORUSMECI 3: Yénetmelik, mevzuat okumaya calistyorum. Elimden geldigince iyi birileri
geldigi zaman konferans ve seminerlere kayiliyorum. Ama ¢ok gelen giden olmuyor.
IGORUSMECI 4: Temel olarak yaptigim sey, hala bilmedigim eksik kaldigim kendi alanimla ilgili
konular var mevzuat agisindan, onlari takip ediyorum. Bizde mevzuat ¢ok genis oldugu i¢in
kopmamaniz lazim, dairemde personelimden daha ¢ok sey bilmem gerekiyor o yiizden isle ilgili her
giin bir seyler hala 6greniyorum ve 6grenmek zorunda hissediyorum, kisisel gelisim olarak artik bir
sey yapmiyorum.

IGORUSMECI 5: Siirekli okuyup arastirtyorum, siirekli diger {iniversitelere bakiyorum ve resmi
gazeteyi okuyorum, mevzuatla ilgili kafama yatmayan bir sey varsa drneklerini arastiriyorum.

Bilmedigim konularda yardim aldigim oluyor diger personellerden. Kendimi geligtirmeyi seviyorum.

IGORUSMECI 6: Kurslara seminerlere katiliyorum, degisik egitim programlarina katiliyorum, 3
tane bdliim okudum, okumayi seviyorum. internet iizerinden degisik egitim programlarina
katiltyorum, kitap ve dergi okuyorum.

IGORUSMECI 7: Egitimlere, seminerlere katiliyorum. Yaptigim is benim kapasitemin ¢ok altinda
oldugu i¢in kendimi gelistirecek bir sey yok. Mezun oldugum boliim ve memuriyetten dnceki is
deneyimlerime kiyasla burasi1 daha stabil geliyor.

IGORUSMECT 8: Mesleki olarak isimle ilgili arastirma ve uygulamalari takip ediyorum, diger
iiniversitelerdeki 6rnek ¢alismalara g6z atip, fikir aligverisi igin iletisime ge¢iyorum, mevzuat
taramasi yapiyorum, resmi gazeteyi takip ediyorum.

IGORUSMECI 9: Degisim yapiyorum kendimde. Degisen yonetmelik ve kanunlarla birlikte gerekli
degisiklikleri yapiyorum. Prezantabl ¢alisan olmaliyiz. Benzer 6rneklerle ilgili iniversitelerle
goriisityorum. Isleyis tarzini ve bakis acilarini inceliyorum.

IGORUSMECI 10: Isimi gelistirecek egitimler aliyorum, yiiksek lisans yaptim. Seminer ve
konferanslara katiliyorum. Alan disindan olsa bile farkli bir bakis ag¢is1 kazanmak i¢in gidiyorum.

Okuma,egitim,mevzuat,

seminer,yonetmelik,
arastirma
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Tablo 5.2.°nin Devami

Sira Soru Cevap Egilim

IGORUSMECI 1: Hatami kabullenirim, hatta amirimin fark etmedigi durumlarda da dzriimii iletip
telafi etmeye caligirim.
IGORUSMECI 2: Hatami kabul ederim. Hatadan kagmanin insanin kendini gelistirmesini
etkiledigini ve engelledigini diisiniiyorum.
IGORUSMECI 3: Hatay1 yaptiginm kabullenirim. Telafi etmeye ¢alisirim, nasil diizeltecegimi

Co bilmiyorsam de 6grenmeye calisirim.

fs ile : lgili bir hata IGORUSMECI 4: Hepimiz hata yaptyoruz, personellerim igin de gegerli, onlar da yapabilir.

yaptiginizda N e ., ; . . 1 .

bahanelere Yaptiginiz isi biliyorsaniz kendinizden eminseniz hata hi¢ sorun degildir, agiklikla sdylerim. Asla kabul
personelim yapti demem benim de hatam vardir, ben de tistlenirim. . .

17 saklanir misiniz ederim,hata,diizeltme,

yoksa rasyonel
davranip hatanizi
kabullenir misiniz?

IGORUSMECI 5: Yanlis yaptigimi kabul ediyorum. Hata yapan alt personelimi de sahiplenirim,
kendime kizdigim ¢ok zamanlar da oluyor.

IGORUSMECI 6: Direk kabul ederim ve sdylerim, o isi ¢dzerim.

IGORUSMECI 7: Kesinlikle hemen kabul ederim ve halletmek i¢in elimden geleni yaparim.
IGORUSMECI 8: Hatami kabul ederim ve diizeltmek igin elimden geleni yaparim. Hata fark
edilmese bile kendimi ifsa ederim ama 6nce kurtarmaya ¢aligirim.

IGORUSMECT 9: Her zaman kabul ederim, sonrasi i¢in dikkat ederim, o hatami 6rnek alirmm ve
amirimle bunu paylasirim.

IGORUSMECI 10: Kabul ederim, diizeltirim.

sorunu hallederim.

162




Tablo 5.2.°nin Devami

Sira

Soru

Cevap

Egilim

18

Calisma
arkadaslarinizla is
konusunda
yasadiginiz ne gibi
sorunlar, sizi nasil
etkilemektedir?

IGORUSMECI 1: Cok etkilenirim. Demorolize olurum enerjim diiser ve bu benim mesaimdeki 1-2
saatime mal olur. Ciinkii iletisim ve saygi benim igin ¢ok dnemli, takim ruhu da 6nemli. Kars1
taraftan bunu alamadigimda demorolize oluyorum ve performansimi etkiliyor.

IGORUSMECI 2: Ofiste herkesin her isi yapmamas1 sikinti olusturuyor. Ozellikle yillik izne
¢ikilacagi zaman biitiin isi bilen personel magduriyet yasiyor. Beni olumsuz etkiliyor, kendimi enayi
gibi hissediyorum, isi yapmaktan imtina etmiyorum ama bu dengeyi amirlerin saglamas1 gerekiyor.
Amirin isi bilen personeli, isi bilmeyen personel yiiziinden magdur etmemesi gerekiyor.
IGORUSMECI 3: Hi¢ yasamiyorum

IGORUSMECI 4: Kurumun menfaati i¢in calistigim ve kurum icin gayret gosterdigim halde bunu
kisisel algilayip kisisel problem haline getirirse ¢ok {iziiliirim. Ben bir igi halletmek i¢in direk isin
muhatabini ararim, amirim diye illa amiri aramam. Mesela bir yonetici bir bilgi icin “niye benden
istemedin de personelimden istedin” derse ¢ok tzulirim ama etkilenmem.

IGORUSMECI 5: Is istir, arkadaslik arkadasliktir, etkilenmem. Sorun da yasamiyorum.
IGORUSMECI 6: Cok yasamiyorum ama yasadigim zaman motivasyonumu diisiiriiyor.
IGORUSMECI 7: Calisma arkadaslarimla bir sorun yasamiyorum ama yasarsam duygusal olarak
etkilenirim ve performansim diser.

IGORUSMECIT 8: Kisisel iliskiler ¢ok fazla 6n plana alindig1 zamanda insanlar birbirlerine alinganlik
gosteriyorlar, bu durum isimi olumsuz etkiliyor. Ofiste ¢ok samimi olunmasi is konusunda
profesyonelligi etkiliyor. Memnuniyetsiz bir ifadeyle ortalikta dolasildig1 zaman canim sikiliyor. O
yiizden is arkadaglartyla ¢cok samimi olunmamasi gerekiyor bence, resmiyetin belli bir sekilde
korunmas: gerekiyor.

IGORUSMECI 9: Iletisimsizlik sorun olabilir, beceri eksikligi olan insanlarla calismak beni etkiler.
Onun isini de takip etmek zorunda kalirim ve bana is yiikii olmus olur, ama su anda ¢ok siikiir yok,
onlar1 temizledik.

IGORUSMECT 10: 15 boliimiinde kendi iizerlerine diisen isi yanlis yapmalar1 tiim planlar1 bozar, bu
sefer her sey bastan baslar, bu da sinirleri gerer. Karg1 tarafin hatasini diizeltmek i¢in benim ig ylikiim
de artiyor, kisith bir siire varsa stres olurum.

Etkilenme,yasamak,per
formans diisme sorun,is
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Tablo 5.2.’nin Devam

Sira

Soru

Cevap

Egilim

19

Amirinizin iginize
mudahale etmesi
verimliligini neden
nasil etkiler?

IGORUSMECI 1: Olumsuz etkiler, ne maksatla miidahale ettigini bilirsem zaten yontemimi
degistiririm, isi giincellerim ama maksadi farkliysa bunu gozlemlerim ve ilgili yerlere bildiririm.
IGORUSMECI 2: Bunu siirekli yasiyorum, ¢ok sik yonetim degistigi zaman ayak uydurmada
zorlaniyoruz. Ayak uydurmaya ¢alistyoruz, kotii etkileniyorum, ¢okiis yastyorum dyle durumlarda.
IGORUSMECI 3: Bir sikint1 yasamiyorum.

IGORUSMECI 4: Epeydir miidahale etmiyorlar. Eski donemlerde miidahil oldugunda ¢ok sikintili
olurdu, son dénemlerde, yaklagik 10 yildir yasamiyorum.

IGORUSMECI 5: Sonugta o da amirim olmus ve yapilacak isi sdyliiyor, beni dinlemesi énemli. Cok
fazla yapildig1 zaman etkilenirim, bir iki kere olmasindan etkilenmem.

IGORUSMECI 6: Kesinlikle etkiliyor. Cok &zveride bulunacaksam bir tik daha az dzveride
bulunuyorum. Biraz gekiliyorum.

IGORUSMECI 7: Amirim isime miidahale etmez, herhangi bir hata gordiigiinde diizeltmem igin
uyarir.

IGORUSMECI 8: Olumlu bir miidahaleyse gocunmam. Zaten miidahale etmezler. Engelleyici bir
seyle karsilagsmadim sadece yeni fikirlere agik olma konusunda bazen sorun yaganmakta. Benim igin
fikir aligverisi daha iyi.

IGORUSMECI 9: Olumlu yénde miidahale ederse olumlu yonde verimliligim etkilenir, deneme
yanilma yapariz, amirin dedigini yapariz, olmazsa degistiririz, amirim ayrintiya takili kalmaz.
IGORUSMECI 10: Etkiler, isi yapan ben oldugum ve dogrusunu bildigim igin benim yapmam daha
dogru olur ama amir de tecriibesi olmadigi halde kendi istedigi sekilde yapilmasini isterse sikinti.
Sonunda benim bildigim gibi yapilir ama zaman kayb1 yaganmis olur.

Etkilenme,midahale,

amir, olumlu
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Tablo 5.2.°nin Devami

Sira

Soru

Cevap

Egilim

20

Calisirken
yOneticilerinizden
yana bir baski1
hissederseniz ya
da sikint1 yagayip
bir uyari alirsaniz
nasil bir tavir
sergilersiniz ve bu
isinizi nasil
etkiler?

IGORUSMECI 1: Saygimi elden birakmam. Karsilikli ¢6ziim aradiginm belli eden uzlasmact
bir konugma baglatirim. Bir sikintim olursa amirimden memnun oldugum seylerden bahsederim
sonra da yardimlarini rica ederim. Saygin ve sik bir sekilde talebimi ortaya koymaya ¢aligirim.
IGORUSMECI 2: : Cok kétii etkileniyorum, sonra diisiinmeye cekilirim, kendimi toparladiktan
sonra neyin dogru olduguna karar veriyorum. Gerekirse arkadaglarimin fikrini altyorum. Bu
bask1y1 yapanla yiizlesmem onun yerine bir iist makama giderim.

IGORUSMECI 3: Neden bdyle yapildigiyla ilgili konusurum, ¢ézemezsem bir {ist kanala
gecerim. Bu durum ig verimliligimi etkilemez.

IGORUSMECT 4: Kisa vadede kizar iiziiliiriim uzun vadede eski usul devam ederim. Kisiye
bagli olarak konusurum, nasil daha iyi olacagina dair konusurum.

IGORUSMECI 5: O an beklerim ve sonradan sdylerim, eskiden o anda patlardim. Ama artik
bekleyip sakinlesip konusuyorum. Son raddeye gelmisse de konusurum. Ama ¢ok fazla bagima
gelmedi. 2000’11 yillarin basinda ¢ok sorun yasardim ama {iniversiteye gegince yasamadim.
IGORUSMECI 6: Konuya gére degisir, hataliysam telafi etmeye galigirim, degilsem konuyu
izah ederim. Bir miiddet iletisimimi kisitlarim amirimle.

IGORUSMECI 7: Herhangi bir sikint1 yagamiyorum. Memuriyette kalmamin en biiyiik nedeni
amirlerimle olan iyi iliskilerimdir. Amirim oldugu igin bir sey diyemem ama kars1 tarafin
iislubuna gore degisir. Hakli oldugum ve inandigim noktalarda itirazimi sunarim, ¢alisma
performansim olumsuz etkilenir.

IGORUSMECT 8: Sinirlar1 ¢izerim, isle ilgili konularda daha keskin olurum.
Memnuniyetsizligimi anlatirim ama isimi de yaparim, sorumlulugumu birakmam. Davranis
sekillerini diizeltmelerini isterim. Sonugcta {istiin de asta karst sorumlulugu vardir, bunu isteme
hakkim var.

IGORUSMECI 9: Amirimin benimle empati yapmasini isterim, isler 5Snem derecesine gore
gittigi i¢in elindekini birak bunu yap diyebilir list kuruluslardan istenen bilgilerin hemen temin
edilmesi gerekebilir. Kurumun menfaatine olan konularda gocunmadan yaparim.
IGORUSMECI 10: Eger uyarisinda hakliysa pozitif etkiler. Ama uyarisinda haksizsa is
motivasyonum diiser, direk gider paylasirim yanlig davrandigini yiiziine sdylerim. Ciinkii
konusmadigin her sey birikerek daha koétii sonuglar doguruyor.

Etkilenme,¢c6zimkonusma,

amir
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6. SONUC VE ONERI

Bu tez ¢alismasinda kamu kurumlarinin, mevcut orgiit yapilar1 ve cevresel
faktorler araciliiyla literatiirde biiyiikk énemi olan “stratejik uyumun, kurumlarin
performansini ve verimliligini olumlu yonde etkiledigi” goriisii incelenmistir. Ilk
once nicel arastirma yapilmig ve katilimcilara anket uygulanmigtir. Anketten elde
edilen bilgiler 1s18inda ise goriisme sorular1 hazirlanmis ve rizasi olan kisilerle

gorliisme yapilmistir.

Genis bir perspektiften bakildiginda, akademik personellerin kurumun isleyisi
ve yapilanmasi hakkinda c¢ok bilgi sahibi olmadig1 sdylenebilir. Ya emin olmadigi
icin ne katiliyorum ne katilmiyorum segenegine idari personelden daha ¢ok katilim
gostermistir ya da daha bireysel ¢alismalarda bulundugu ve {iniversitenin igleyisine
cok dahil olmadig icin ¢ekimser kalmustir. Idari personel ise hem goriismenin hem
anketin genelinde akademik personele gore daha kararli ve daha 6zguvenli bir profil
cizmistir. Cevaplarinin daha duygusal ve deneyimsel oldugu goriilmektedir. idari
personelin yasadigi deneyimlerin, diisiincelerini sekillendirdigini ve buna gore
kuruma karsi bir tutum olusturdugunu sdylenebilir. Akademik personellerin bir
kismi, yonetime kars1 ciddi bir mesafe sergilerken, bir kisminin yonetimde yer alma
konusunda daha istekli oldugu goriilmektedir. Diger bir kismi da akademik
personellerin atanmasini ve unvan degisikligini kapsayan mevzuatta atanma kriteri
olarak yer alan “idari gérev alma” mecburiyetinden kaynakli yonetimde yer aldigimni
beyan etmistir. Akademik personelin ¢ekimser kaldigi konularla ilgili sorulara
verdikleri yanitlardan, konu hakkinda bilgisi olmasa da sorulari mantik ¢ergevesinde

slizgecten gecirerek cevapladig: sOylenebilir.

Yapilan goriismelerde, idari ve akademik personelin en ¢ok rahatsizlik
duydugu ve memnun olmadig1 konulardan biri, akademik personellerin idari diizeni
ilgilendiren islerde yani ydnetimde yer almasi. Idari personel, kadro bekleyen ve
kamu isleyisi hakkinda bilgi sahibi olan bir idari memur yogunlugu bulundugunu,
onlara Oncelik verilmesi gerektigini, kadro bekleyen yetkin memurlar varken, gorevi
bilim iiretmek olan akademisyenlerin yonetimde yer almasinin dogru olmadigini

savurnuken, akademik personel de evrak isleriyle ve biirokrasiyle ugragsmaktan
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bilimsel caligmalara yeteri kadar vakit ayiramadigmi ve akademisyenlere verilen
idari gorevlerin minimize edilmesi gerektigini belirtmistir. Gorligme sirasinda tespit
edilen ve her iki kadro personelinin de memnun olmadigi bir diger konu ise kalite
yonetim sistemidir. Cagdas yonetimlerde son yillarda uygulanmasi biiyiik onem
kazanan Kalite Yonetim Sistemi’nin devlet kurumlarina uygulanmasinda eksiklikler
oldugu ve islerin sadece kagit Ustiinde yiiriitiildigli konusunda her iki kadro personeli
de hem fikirdir.

Akademik personel ile idari personelin yasadigi sikintilar1 ayr1 ayr ele
alinacak olursa, akademik personelin en ¢ok rahatsizlik duydugu konular, 6zellikle
yurt dig1 konferans ve kongrelere katilim 6deneklerinin az olmasi, derslik ve techizat
azlig1 ile 6grenci kalitesindeki tek diizelik. Akademik personeller bu konulardaki
eksikliklerin giderilmesiyle ilgili ¢alisma yapilmasi konusunda hem fikir. Clnki
akademisyenler, yiiksek6grenimin temel sorunlar1 olan bu sikintilarin giderilmesi
halinde daha rahat ve verimli br sekilde bilimsel ¢alisma yapacaklar1 goriisiinii

savunmaktadirlar.

Idari personellerin en ¢ok rahatsizlik duydugu konular ise, liyakatsiz kisilerin
yonetime getirilmesi, gorevde ylkselme imkanlarinin kisitli olmasi, mesleki egitim
eksikligi ve gorev tanimlarinin belirsiz olmasindan kaynakli olarak islerin tam
randimanli takip edilememesidir. Idari personeller, yonetimin taleplerini dikkate

almasi1 konusunda daha duyarli olmasi gerektigini savunmaktadir.

Genel olarak her iki personel smifi da is tanimlarina, konumlarma ve
deneyimlerine gore tutarli ve objektif cevaplar vermislerdir. Akademik ve idari
personel Ozellikle yonetim konusunda hemen hemen ayni fikirdedir. Yasanilan
deneyimlerden dolay1 birbirlerine karsi Onyargili degillerdir. Ciinkii genelde
akademik personelin idari personelle; idari personelin de akademik personelle ilgili
mutlaka bir deneyimi bulunmaktadir. Bu nedenden dolayr uyumlu c¢alisma
konusunda bir sikint1 yagamamaktadirlar.

Gebze Teknik Universitesi, 1992 yilinda lisansiistii egitim vermek ve
arastirma yapmak iizere Enstitii olarak kurulmus olup, 2015 yilina kadar Yiiksek

Teknoloji Enstitiisii olarak varligini siirdiirmiistiir. Kasim 2015°te “Universite”
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statiisiinii kazanmustir. Butik bir arastirma Enstitiisii iken Teknik Universite olan
kurumun galisanlari i¢in bu yeni konumu kabullenmek biraz zaman gerektirmistir.
Kabuk degistiren 6zel sektér olsun kamu sektorii olsun her kurumda bazi sancili
donemler yasanmast hem normal hem de olasidir. Ancak, herkesin birbirini tanidigi,
hiyerarsinin minimum diizeyde oldugu ve kurumsal kimligin yok denecek kadar az
oldugu bu kamu kurumunda, yeni diizene gecilirken ¢ekilen sancilar, bu aile ortami
ve butik bir kurum olunmas1 sebebiyle kolay atlatilmistir.

Personeller arasinda maksimum adaptasyonun saglanmasi i¢in rgiit yapisinin
saglam olmasi, dis miisteri olan dgrenciye sunulan hizmette kalitenin yiikseltilmesi
ve i¢ miisteri olan personelden tam verim alinabilmesi i¢in yukarida bahsedilen ve
halledilmeyi bekleyen hususlar tizerinde 6nemle durulmalidir.

Yonetimin tiim sikint1 ve sikayetlerden haberdar olmasi i¢in personelle daha
sik bir araya gelmesi, toplu organizasyonlarin yapilmasi (toplanti, kokteyl, kahvalti
organizasyonlart vb.) yOneticinin personelini tanimasi ve daha ulasilabilir olmasi
gerektigi diisiiniilmektedir. Homojen bir yapida oldugu i¢in yoneticilerin ¢alisanlara
inmesi ve onlarin sikintilarindan haberdar olmasinin zorluk derecesi ¢ok diistiktiir.

Sonu¢ olarak, kamu kurumlarindaki stratejik uyumun personel verimliligi
lizerine etkisinin nitel olarak arastirildigi bu ¢alismada, bir kamu kurumunda stratejik
uyumun saglanmasinin personelin verimliligi ve performansi iizerine olumlu etkisi
oldugu tespit edilmistir. Cevresel faktorler ile Orgiit yapisi iyi analiz edildiginde,

personellerin verimliliginin artmasinin birbiriyle dogru orantili oldugu goriilmiistiir.

168



KAYNAKLAR

Abaci K., (2015), “Kamu Sektoriinde Calisanlarin Motivasyonlarinin, Verimlilik
Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir Saha Calismas1”, 5. Ulusal Verimlilik Kongresi, 1-
28.

Akdemir B., (2010), “Stratejik Yol Haritas1 Uygulamasinin Stratejik Yonetim
Bilincine Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma,” E-Journal Of New World
Sciences Academy, 5, 4, 321.

Aktas M., (2012), “Isletme Stratejisi ve Performans Yonetimi iliskisi: Strateji-Yap1
Perspektifi.” Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 14(1), 95.

Alyakut B.,(2007). Sivil Toplum Kuruluslarinda Stratejik Yonetim Siireci ve Sivil
Toplum Kuruluslarinda Stratejik Yénetim Uygulamalarinin Incelenmesine Yénelik
Bir Alan Arastirmasi, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitus.

Arict E. D., (2008), “Rekabet Stratejisi, Orgiit Yapisi ve Performans Iliskilerinin
Gida Perakende Sektorii Baglaminda Arastirilmasi”, Yayinlanmamis Doktora Tezi,
Akdeniz Universitesi.

Aricioglu M.A., Gokce S., Salur M.N. (2017), “Strateji Uygulamalarina Etki Eden
Faktorler ve Bu Faktorlerin Performans Uzerine Etkisi: Turkiye’deki Ticari Bankalar
Uzerine Bir Arastirma” KMU Sosyal Ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi 19 (33)
104-105.

Askun 1. C. (1981), “Orgiitsel Iletisim ve Kiiciik Grup Boyutlar1”, Kurgu Dergisi, 4,
1-39

Aydin M. G., (2014), “Verimlilik Kavrami: Klasik ve Neoklasik Yaklasimlarin
Karsilagtirilmasi”, Kalkinmada Anahtar Verimlilik Dergisi, 306, 1.

Aygiin A., (2012), “Yoneticilerin Liderlik Davranislarmin Calisanlarin Orgiitsel
Bagliliklarina Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Aydin Universitesi.

Bakoglu R. ve Ozcan, E. D., (2010), “isletme Diizeyinde Strateji Paradokslarinin
Mintzberg’in On Stratejik Yonetim Okulu Acisindan Degerlendirilmesi” 57-69.

Barca M. ve Hiziroglu, M. (2009), “2000’li Yillarda Tiirkiye’de Stratejik Yonetim
Alaninin Entellektiiel Yapis1”, Eskisehir Osmangazi Universitesi IiIBF Dergisi, 4, 1,
144,

Bartol M.K. and Martin D.C. (1991), “Management”, McGraw Hill.

169



Bay M., Akpmnar S., Yilmazer R., (2016), “Stratejik Yonetim Siireci Icinde Sektdr
Rekabet Analizi ve Bir Uygulama”, Uluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi, 42,
1409.

Bircan 1., (2002) “Kamu Kesiminde Stratejik Yonetim ve Vizyon, Planlama Dergisi
11-19.

Black J.S and Porter L.W.,(2000), “Management, Meeting New Challanges”,
Prentice-Hall.

Bostancioglu A.1. , (2014), “Is Yasam Dengesi Ve Is Yasam Dengesinin Calisan
Verimliligi Uzerine Etkileri: Istanbul ili Kagithane Ilgesi Lise Ve Dengi Okul
Ogretmenleri Uzerinde Bir Alan Arastirmas1”, Yiiksek Lisans Tezi, Hasan Kalyoncu
Universitesi.

Buchanan D. and Huczynski A., (1997), “Organizational Behaviour”, 3rd. Edition
Prentice Hall.

Campbell D. J. and Craig .T, (2005), “Organisations and The Business
Environment”, 2nd. Edition, Elsevier.

Canpolat H. (2010), “il Diizeyinde Stratejik Planlama ve Sivas Ili Uygulamalar:
Degerlendirilmesi”, Maliye Dergisi, 159,),1-20.

Child J., (1972), “Organization Structure, Environment And Performance: The
Role Of Strategic Choice.” Sociology, 6, 1-22.

Child J., (1997), “Strategic Choice In The Analysis Of Action, Structure,
Organizations And Environment: Retrospect And Prospect”, Organization Studies,
45,

Coskun B. ve Nohutcu A., (2005),“Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Yeninden
Yapilanma: Kurumsal- Tarihsel Perspektif, Genel Degerlendirmeler ve Saptamalar”.

Cankaya M., (2013), “Saglik Bakanlig1 ile “Birlikte Kullanim Ve Isbirligi Protokolii”
Uygulamasina Giden Universite Hastanelerinde Performansa Dayali Ek Odeme
Sisteminin Personel Verimliligine Etkisi (Mugla Sitki Kogman Universitesi Egitim
Ve Arastirma Hastanesi Ornegi),” Yiiksek Lisans Tezi, Mugla Sitki Kogman
Universitesi .

Cetin C. ve Mutlu C.E., (2009) “Temel isletmecilik”.

Cizel B., (2005 ), “Isletme Stratejileri Ile Enformasyon Sistem Stratejilerinin
Adaptasyonu (Stratejik Adaptasyon) ve Stratejik Adaptasyonun Antalya Y6resindeki
Konaklama Isletmelerinde Arastirilmas1”, Doktora Tezi, Akdeniz Universitesi.
Colakoglu B., (2006), “Yonetimde Yeni Paradigmalarin Cevresel Ihtiyaglar1 Tatmin
Etme Boyutlar1”, Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Teknik Universitesi.

170



Cubukgu M., (2018), “Strateji Ve Yapi Adaptasyonu Konusunda Literatlrdeki
Mevcut Calismalar”, Sakarya Iktisat Dergisi 7, 3, 79-99.

Daft R.L. (2001), Organization Theory and Design, South-Western College
Publishing, USA, 16, 51, 63.

Day R.H., (2002), “Adapting, Learning, Economizing And Economic Evolution”, In
Mie Augier, James C. March, The Economics Of Choice, Change And Organization.

Demir M., (2017), “Orgiit Kiiltiirii ile Orgiitsel Yap1 Arasindaki Iliskinin Iki Farkli
Ulusa Ait Isletmeler Uzerinde Karsilastirmali Analizi”, Yiiksek Lisans Tezi, Hitit
Universitesi.

Devlet Planlama Teskilati, “Kamu Idareleri igin Stratejik Planlama Kilavuzu”, 2018,
4,

Dinger O., (1996) (1998), “Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas1”.

Dinger O., (2007), Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas.

Dogrul S.B., (2014), “Stratejik Adaptasyonun Isletmenin Finansal Performansina
Etkisi: Borsa 1stanbu1’(_1_a Islem Géren Imalat isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”,
Doktora Tezi, Anadolu Universitesi.

Dolkeles T., (2019), “Degisen YoOnetim Anlayisi, Stratejik Yonetim Ve Stratejik
Planlama: Zonguldak Belediyesi Uzerine Bir Arastirma”, Doktora Tezi, Tiirk Hava

Kurumu Universitesi.

Drazin R. ve Van de Ven, A. H. (1985), “Alternative Forms Of Fit In Contingency
Theory”, Administrative Science Quarterly, 30 (4), 514-539.

Drucker, P. F. (1994), “Etkin Yo0neticilik”.

Duncan R., 1972. *“Characteristics of Organizational Environments and
Perceived Environmental Uncertainty”, Administrative Science Quarterly, 17, 313-
327.

Efil 1., (1998), “Isletmelerde Yoénetim ve Organizasyon”.

Egilmez O., (2011), “Kaynak Baglamimda Dis Kaynak Kullaniminin Incelenmesine
Yénelik Bir Arastirma”, SBE Yiiksek Lisans Tezi, Bilecik Universitesi.

Eker M., (2013), “Isletme Stratejisi Tipleri”, 1

171



Ekinci H. ve Yilmaz, A. (2002), “ Kamu Orgiitlerinde Yonetsel Etkinligin
Artirilmas1 Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi, [IBF. Dergisi, 19, 37.

Eren E, (2005), “Stratejik Y&netim ve Isletme Politikas1”.
Eren E., (2006), “Stratejik Yonetim”, Anadolu Universitesi.
Eren E., (2008), "Y6netim ve Organizasyon".

Fourasti¢ J. (1968), “Prodiiktivite”, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, Ankara.

Gerdin J. and Greve, J. (2004), “Forms Of Contingency Fit In Management
Accounting Research-A Critical Review”, Accounting, Organization And Society,
29, 303-326.

Gerloff E., (1985), “Organizational Theory And Design: A Strategic Approach For
Management, Singapore” Mcgraw-Hill.

Giiclii Y.T. , (2018) “Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Bir Par¢as1 Olarak Performans
Degerlendirme Sisteminin Personel Verimliligi Uzerindeki Etkisi” ,Yiksek Lisans
Tezi, Beykent Universitesi.

Gul N., (2017), “Stratejik Yonetim Ve Kamu Calisanlari Ag¢isindan  Stratejik
Yonetim”, Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi.

Gil S. K. ve Kirilmaz, M. (2013), “Kamu Kurumlarinda Stratejik Yonetim” .

Giirer H., (2006).“Stratejik Planlamanin Temelleri Ve Tiirk Kamu Yonetiminde
Uygulanmasina Yoénelik Oneriler”, Sayistay Dergisi, 63, 106.

Hannan M. and Freeman J.H., (1977), “The Population Ecology Of Public
Organizations”, 926-964.

Harag S., (2015), “Belediyelerde Stratejik Planlama Sareci: Corlu Belediyesi
Stratejik Planlart Uzerine Karsilagtirmali Bir Inceleme”, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi.

Hatch M.J. and Cunliffe A.L. (2006), “Organization Theory: Modern, Symbolic And
Postmodern Perspectives,” Second Edition, Oxford: Oxford University Press.

Hellriegel D. and Slocum J.W. Jr, (1982), Management, Addison-Wesley Publishing
Company, 291-292.

Hitt M.A., Keats, B.W. and DeMarie, S.M., (1998), “Navigating in the New
Competitive Landscape: Building Strategic Flexibility and Competitive Advantage in
the 21st Century”.

172



Huber G. P., (1991), “Organizational Learning: The Contributing Processes and the
Literatures”, Organization Science, 2, 88- 115.

Igci E., (2008), “Stratejik Esneklik ve Firma Performansi Arasindaki Iliski ve
Cevresel Dinamizmin Bu iliskiye Etkisine Yonelik Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Universitesi.

Jennings D.F. and Hindle, K. (2004), “Corporate Entrepreneurship And Equifinality:
An Empirical Analysis Of Strategy-Structure-Performance”, Academy Of
Management Best Conference, 1-8.

Kahya E. ve Karabdcek, K. (2009). “Bir Atdlyede Oranlarla Isgiicii Verimlilik
(WPMR) Modelinin Tasarim1 ve Uygulamas1”, 2.

Kara M.A. and Seyhan M., 2016, “Verimlilik Kavrami ve Isletmelerde Verimliligin
Onemi: AKFA Cay Fabrikas1 Ornegi)”, International Journal of Academic Value
Studies, 2 (3) .

Kirllmaz M., (2013), “Kamu Kurumlarinda Stratejik Yonetim: Icisleri Bakanlhig
Ornegi”, Tiirk Idare Dergisi, 150, 157-177.

Kirllmaz M., (2014), “Tiirk Kamu Yénetiminde Stratejik Yonetimin I¢sellestirilmesi
Sorunu: Stratejik Plan Model Onerisi”, Tiirk Idare Dergisi 478, 291-297, 303,318.

Kogel T., (2005), “Isletme Yoneticiligi Yonetim ve Organizasyon Organizasyonlarda
Davranis Klasik-Modern-Cagdas Ve Giincel Yaklagimlar”.

Kocgel T., (2005), “Isletme Y&neticiligi”.

Kocel T.,(1998), “Isletme Yoneticiligi”

Kose S., Tetik S., Ercan C., (2001), “YOnetim Ve Ekonomi”, Celal Bayar
Universitesi, I.I.B.F., 7, 1, 1.

Lewin A.Y.Weigelt B.C. and Emery J.D., (2004), “Adaptation And Selection In
Strategy And Change: Perspectives On Strategic Change In Organizations”.

Mason R.B., (2007), "The External Environment's Effect On Management And
Strategy: A Complexity Theory Approach”, Management Decision, 45 (1), 10.

Matsuno K., Mentzer J.T., (2000), “The Effect of Strategy Type on Market
Orientation-Performance Relationship”, Journal of Marketing, 64, 1-16.

Miles E.R., Snow C.C.,Meyer, A.D. and Coleman J.H Jr., (1978), “Organizational
Strategy, Structure, And Process”, Mcgraw-Hill.

173



Miles R.E., Snow C.C., Meyer A.D., Coleman H.J., (1978) “Organizational Strategy,
Structue, And Process”, Academy Of Management Review, 3, 546-562.

Mintzberg, H., Ahlstrand, B., ve Lampel, J. (1998),”Strategy Safari”’, The Free Press,
New York, 5-6.

Mohr L.B., (1976), “Organizational Technology and Organizational Structure”,
Administrative Science Quarterly, 16, 4, 445.

Naktiyok A., ve Kok, B. S., (2006), “Cevresel Faktérlerin i¢ Girisimcilik Uzerine
Etkileri”, Afyon Kocatepe Universitesi, I.1.B.F. Dergisi, 8, 2, 77-96.

Okumus F. , Altinay, L. ve Chathoth, P. K. (2010), “Strategic Management For
Hospitality And Tourism”.

Oneren M., (2008), “Isletmelerde Ogrenen Orgiitler Yaklasimi”, ZKU Sosyal
Bilimler Dergisi, 4, 7, 163-178.

Ozcan D. E., (2010), “Algilanan Orgiit Yapisi Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide
Kisilik Ozelliklerinin Rolii ve Bir Arastirma”, Doktora Tezi, Marmara Universitesi.

Ozdamar S., (1988), “Endiistriyel Iliskiler ve Verimliligin Onemi”, Tiirkiye’de
Endiistriyel iliskiler ve Verimlilik Semineri Notlar1”.

Ozdash K., (2010), “Isletmelerde Yenilik¢i Orgiit Yapis1 Olusturmak: Cok Unsurlu
Bir Model Onerisi”, 1, 94-110.

Ozer G., Akca Y. (2007), “Cevresel Ozelliklerin Kurumsal Kaynak Planlamasi (Kkp)
Uygulama Basaris1 Ve Algilanan Organizasyonel Performans Uzerindeki Etkisi”
Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 1, 1-26.

Ozkaya S., (2018), “Performans Yonetimi ve Kamu Sektériinde Performans
Yénetimi”, Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi.

Ozsoy N, (2012), “360 Derece Performans Oz Degerlendirme Sistemlerinin Calisan
Verimliligi ile Iliskisi -Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi.

Parlak B., (2013), “Yo6netim Bilimi ve Cagdas Yonetim Teknikleri”.

Perrow C., (1967), “Organizational Analysis: A Sociological View”, London:
Tavistock.

Pfeffer J. and Salancik G.R., (1978), “The External Control of Organizations: A
Resource Dependence Perspective”, Harper & Row, New York.

174



Pleshko L.P., (2007), “Strategic Orientation, Organizational Structure, And The
Associated Effects On Performance”, Journal Of Financial Services Marketing, 12
(1), 53-64.

Robbins S.P., (1990), “Organization Theory: Structure, Design, And Applications”,
Third Edition, Prentice Hall.

Robbins S.P., (2005), “Organizational Behaviour”, Eleventh Edition, NewJlersey:
Pearson Prentice Hall.

Sabourin V., (2012), “Through The Lenses Of Strategy Execution: Obstacles In
Engineering Management” Leadership And Management In Engineering, 54.

Sabuncugolu Z., (2005), “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”.

Sagir M., (2011), “Kurum Kiiltiiri Kavrami ve Isletmelerde Kurum Kiiltiiriiniin
Onemi”, Selguk Universitesi Kadinhan1 Faik I¢il Meslek Yiiksekokulu Sosyal ve
Teknik Arastirmalar Dergisi, 1, 114-126.

Sarisoy S. (2010) “Diizenleyici Devlet ve Regiilasyon Uygulamalarinin Etkinligi
Uzerine Tartismalar” Maliye Dergisi say1 159, 281.

Saruhan S.C. ve Yildiz L.M., (2009), “Cagdas Yonetim Bilimi”.

Schindehutte M. and Morris M., (2000), “Adaptation As A Core Entrepreneurial
Competency: Components, Antecedents, And Outcomes”, American Marketing
Association, Conference Proceedings.

Senior B., (2002), “Organisational Change”, Second Edition, Prentice Hall.

Snow C. ve Hambrick D., (1980), “Measuring Organizational Strategies: Some
Theoretical And Methodological Problems”, Academy of Management Review, 5(4),
527.

Sobaci M.Z. (2008), “Stratejik Yonetim ve Tirk Kamu YoOnetiminde
Uygulanabilirligi Uzerine Degerlendirmeler” Y&netim Bilimleri Dergisi 6, 1,110-
113, 116-118.

Songilir N. ve Cmar T., (2007), “Kamu Sektorinde Stratejik Yonetim”, Yerel
Yonetimlerde Yatirim Planlamasi ve Hizmet Sunumu, TODAIE, 5-48.

Songiir N. ve Kartal F., (2011), “Kamu Yonetiminde Degisim ve Stratejik

Planlama”, Tiirkiye’de Kamu Y&netimi ve Kamu Politikalar;, Ankara: TODAIE ,
357,191-220.

175



Stanfield G.G., (1976), “Technology And Organization Structure As Theoretical
Categories”, Administrative Science Quarterly, 21, 489.

Sahin M. ve Koparal C., (2004), “Durumsallik Yaklasimi”, Eskisehir: T.C. Anadolu
Universitesi Yayini, 1457, 69-84.

Tayauova G., (2009), “Uluslararas1 Girisimcilik ve Stratejik Adaptasyon:
Kirgizistan’da Faaliyet Gosteren Tiirk Isletmelerine Yénelik Bir Arastirma”, Doktora
Tezi, Istanbul Universitesi.

Tolbert P.S., Zucker L., (1983) “Institutional Sources of Change in the Formal

Structure of Organizations: the Diffusion of Civil Service Reform, 1880-1935”,
Administrative Science Quarterly, 28, 1, 25.

Torlak N. G., (2008), “Organizasyon Teorileri”.

Tosi H. L. Jr. and Slocum J. W. Jr. (1984), “Contingency Theory: Some Suggested
Directions”, Journal of Management, 10 (1), 9-26.

Tung A., (2015), “Tirkiye’de Kamu Kurum Ve Kuruluslarinda Degisimin Bir
Simgesi Olarak “Stratejik Planlama ve Yonetimi Hakemli Dergi 3, 84.

Ulgen, H. ve Mirze S.K., (2004), “Isletmelerde Stratejik Y&netim”.

Uniivar M., (2009), “Tedarik Zinciri Yonetim Uygulamalarmin Orgiitsel Yapiya
Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, Ege Universitesi, 559-592.

Varon E., (2002), “Implementation Is Not For The Meek”, 16 (4), 18.

Venkatmaran N. and Camillus, J. C. (1984), “Exploring The Concept Of “Fit” In
Strategic Management”, Academy Of Management Review, 9 (3), 513-525.

Venkatraman N., (1989), “The Concept Of Fit in Strategy Research: Toward Verbal
And Statistical Correspondence”, Academy Of Management Review, 14 (3), 423-
444,

Wasti A.S. ve Fis A.M., (2010), “Orgiit Kiiltiiriinde Sikilik-Esneklik Boyutu ve
Kurumsal Girisimcilige Etkisi”, 1-38.

Web 1, (2014), http://www.sp.gov.tr/tr/html/56/Kamuda+Stratejik+Yonetim/

Web 2, (2011), http://iibf-dersleri.blogspot.com/2011/02/stratejik-yonetim-
kavramlari-vizyon.html (Erisim Tarihi:23/02/2011)

176


http://www.sp.gov.tr/tr/html/56/Kamuda+Stratejik+Yonetim/
http://iibf-dersleri.blogspot.com/2011/02/stratejik-yonetim-kavramlari-vizyon.html
http://iibf-dersleri.blogspot.com/2011/02/stratejik-yonetim-kavramlari-vizyon.html

Web 3, (2017), http://www.yonetselzihin.com/organizasyon-ve-yonetim-
teorisi/organizasyon-yapisi-ve-stratejik-yonetim/.html (Erisim Tarihi: 05/11/2017)

Web 4, (2010),
http://www.halilpehlivan.com/dokumanlar/STRATEJ%C4%B0K%20Y %C3%96NE
T%C4%B0M%20UYGULAMALARI (Erisim Tarihi: 13/12/2010)

Woodward J., (1965), “Industrial Organization: Theory And Practice”, London
Oxford University Press.

Yavuz S., (2013), “Stratejik Yonetim Alaninin Tarihsel Gelisimine Bir Bakis”, 3.
Sanayi Strast, 3-4.

Yildiz S., (2008) “Orgiit Kiiltiiriiniin, Isten Ayrilma Egilimi Ve Calisan Verimliligi
Uzerindeki Etkisi: Bir Ara Degisken Olarak Orgiitsel Destek Algis1”, Yiiksek Lisans
Tezi, Bolu Abant izzet Baysal Universitesi.

Yilmaz A., (2008), “Devlet Planlama Teskilati Miistesarlhigi Ulke ve Kamu
Kurumlar1 Diizeyinde Strateji Yonetimi”, 28, 37.

Yilmaz C., (1999), “Piyasa Ekonomilerinde Ulusal Planlama ve Cesitli Planlama
Yaklagimlar1”, Amme Idaresi Dergisi, 1, 86-101.

Yilmaz O., (2002), “Bir Kamu Yonetimi Reformu Icin Strateji Secenekleri”,
Planlama Dergisi Ozel say1, 21-29.

Yumusak S., (2008), "Isgéren Verimliligini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine
Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakultesi Dergisi, Isparta,13, 3.

Yikcu S. ve Atagan G., (2009), “Etkinlik, Etkililik ve Verimlilik Kavramlarinin
Yaratt1§1 Karisiklik”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 23, 4, 1-
13.

Zaefarian G., (2011), “Understanding The Interplay Between Business Relationships
And Business Strategy Using Configuration Theory”, Phd Thesis, Manchester
Business School.

Zott C. and Amitt R., (2004), “Business Model Design and the Performance of
Entrepreneurial Firms”, Organizations Science, 181-199.

177


http://www.yonetselzihin.com/organizasyon-ve-yonetim-teorisi/organizasyon-yapisi-ve-stratejik-yonetim/.html
http://www.yonetselzihin.com/organizasyon-ve-yonetim-teorisi/organizasyon-yapisi-ve-stratejik-yonetim/.html
http://www.halilpehlivan.com/dokumanlar/STRATEJ%C4%B0K%20Y%C3%96NET%C4%B0M%20UYGULAMALARI
http://www.halilpehlivan.com/dokumanlar/STRATEJ%C4%B0K%20Y%C3%96NET%C4%B0M%20UYGULAMALARI

OZGECMIS

11.04.1985 tarihinde Ankara’da dogan Biisra Merve KOC, Corlu Ticaret
Borsas1 Siiper Lisesi’nden mezun olmustur. Anadolu Universitesi iktisat Fakiiltesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri béliimiinde lisans dgrenimi tamamlamistir.
Mezun olduktan sonra Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Strateji
Bilimi anabilim dalinda Yiiksek Lisans 0grenimine baslamistir. 2012 yilinin Ocak
aymndan beri, Gebze Teknik Universitesi Personel Dairesi Baskanhigi’nda gorev

yapmaktadir.

178



EKLER

EK-A: Anket Formu Ornegi

Sayin Katilimet,

Bu anket, calismakta oldugunuz kurumun stratejik uyumu ile personel verimliligi
arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in yapilan bir ¢alismanin iirliniidiir. Anket; ¢evre,
uyum, verimlilik olmak tizere ti¢ béliimden olusmaktadir ve Yiiksek Lisans tezi igin
kullanilacaktir. Aragtirmanin dogrulugu ve giivenilirligi agisindan anketteki ifadelere
samimiyetle cevap vermeniz ve ifadeleri bos birakmamaniz 6nem arz etmektedir.

Vakit ayirarak anketi doldurdugunuz igin tesekkiir ederim.

Biisra Merve KOC
GTU Sosyal Bilimler Enstitiisti
Strateji Bilimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
A YaSInIZ: ..o

B. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

C. Egitim Durumunuz: ( ) Ortadgretim () Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ()
Lisansustl ( ) Doktora

D. Kurumda kag yildir galistyorsunuz ? ............cooviiiiiiiiiiiiiiann,
E. Kurumda hangi kadroda ¢alisiyorsunuz ? ( ) Akademik Kadro () Idari Kadro

F.  Kurumdaki poziyonunuz/unvanimz nedir ? ............cooviiiiiiiniiiiiiiniinne,
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1) Asagidaki ifadeler, kurumunuzun gevresiyle ile ilgilidir. Size
yakin olan cevabi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Ne katiliyorum ne

katilmiyorum (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle katiliyorum (5)

Diger tiniversitelere kiyasla, 6grencilere daha ¢ok egitim-6gretim, Ar-Ge
ve uygulama alani sunariz

Egitim-6gretim alaninda yeni uygulamalari iiniversite olarak sektore ilk
biz sunariz

Yiiksekogrenim alaninda bizi dogrudan etkilemeyen degisimler ve
yenilikler bizim i¢in ¢ok 6nemli degildir.

Tiirkiye’deki tiniversiteler arasinda yerimizi korumak i¢in kaliteye diger
Universitelerden daha fazla 6nem veririz

Universite olarak genis bir egitim-6gretim ve Ar-Ge alanimz vardir.

Universite icindeki egitim-6gretim ve Ar-Ge faaliyetleri ilgili diger
birimlerle koordineli bir sekilde yiiriitiilmektedir.

Cevredeki firsatlart degerlendirmede ¢ok hizli bir sekilde hareket ederiz

Mezun olan 6grencilerimizle siirekli irtibat halindeyiz.

Egitim-6gretim kalitesi acisindan diger iiniversitelere gore imkanlari
(simirlar1) daha ¢ok zorlariz

Ogrencilerin beklentilerini tahmin etmek zordur

Oncii {iniversitelerin sundugu uygulamalarin bagar1 ve
basarisizliklarini degerlendirip daha gelismis uygulamalari sunmay1
tercih ederiz.

Yeni gelen 6grencilerin ihtiyaglari, mevcut 6grencilerin ihtiyag ve
taleplerinden farklidir.

Ogrenciler egitim-6gretim sistemiyle ilgilidir.

Egitim- ogretim kalitesi ve Ar-Ge bu sektorln asli 6zellikleridir.

Fark ettigimiz firsatlar1 degerlendirmek i¢in diger tiniversitelerden
Once harekete gegeriz.

Egitim-6gretim sektoriinde 6grencilerin egitime yonelik tercih ve
hedefleri siirekli degismektedir.
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2) Asagidaki ifadeler, kurum i¢i uyum ile ilgilidir. Size yakin
olan cevabi isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Ne katiliyorum ne
katilmiyorum (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle katiliyorum (5)

Kurumda gérev yapan akademik personelin tercihleri surekli
degismektedir..

Kurumda gorev yapan idari personelin tercihleri strekli
degismektedir.

Akademik personeller egitim-ogretim sistemi ve Ar-Ge ile
yakindan ilgilidir..

Yeni gelen akademik personellerin ihtiyag ve talepleri mevcut
lakademisyenlerden farklidir.

Kurumun iist yoneticileri kararlar1 genellikle akademik ve idari
personele danigarak almaktadirlar

olsa bile, s6z hakki konunun uzmanina verilir.

Kurumumuzda karar alma siirecinde hiyerarsik yapiy1 ihlal edecek

keskin bir sekilde belirlenmistir.

Kurumdaki akademik ve idari personellerin gorev tanimlari net ve

ersonele yetki vermekten kaginirlar.

Kurumun idari yoneticileri 6nemli ve zor gorevler igin diger idari

Idari birimlerle koordineli olarak is yapmak zordur.

Idari birimlerin birbirleriyle iletisimi her zaman kuvvetli;
koordinasyonu yiiksektir.

Ortak akademik bir ¢alisma yapilirken akademik personeller
birbiriyle her zaman uyumlu ¢alismaktadir.

Akademik personeller arasinda rekabet yiiksektir, bu ylizden
uyumlu bir ¢alisma s6z konusu degildir.

Akademik personeller idari personellere kolay ulagmaktadir.

Idari personeller akademik personellere kolay ulasmaktadir.

Idari personellerden talep edilen isler zamaninda ve tam
yapilmaktadir.

Akademik personeller ¢aligmalarinda her zaman 6ncii ve
enilikgidir.

Kurumumuzda faaliyetler informal (gayri resmi) iliskilere ve
isbirligine dayali olarak kontrol edilir.

Kurumumuzda formal (resmi) siire¢ ve prosedurlerin ihmal
edilmesi pahasina da olsa iglerin yiirimesine 6nem verilir.

Kurumumuzda degisen kosullara uyum saglamada gegmis
uygulamalar basarili olsa dahi dikkate alinmaz. Ozgiin ve farklt
davranilmasina 6nem verilir.

Kurumumuzda iletisim kanallar1 ok aciktir. Onemli bilgiler
lkurum i¢inde serbest bir sekilde dolagir.

Kurumumuzda faaliyetlerin yerine getirilmesinde personellerin
resmi ve belirli is tanimlarina sikica bagli kalmasindan ziyade
kisisel 6zellikleri ve i¢inde bulunduklari kosullar dikkate alinir.

Kurumda bir karar alinirken astlarin katilimina ve fikirlerine
biyik énem verilir.
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3) Asagidaki ifadeler, personel verimliligi ile ilgilidir. Size yakin
olan cevabi isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Ne katiliyorum ne
katilmiyorum (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle katiliyorum (5)

Her zaman planli ve programl: ¢alisirim

Amirlerimden isim konusunda her zaman destek goriiriim.

Amirlerim isimi dogru ve zamaninda yapmam konusunda bana giivenir.

Isimi daha iyi yapmak i¢in her zaman yenilik¢i bir aray1s igindeyim.

Kendimden kaynaklanan aksaklilar1 oldugu gibi amirime aktaririm,
gizlemem.

Yaptigim hatalar i¢in mazarete bagvurmam,hatami kabullenirim.

Amirlerimin beni ve is performansimi takdir etmesi igsime olumlu
yansir.

Caligma arkadaslarimla yasadigim olumsuz olaylar verimliligimi olumsuz
etkiler

Verilen gorevleri dnceden belirlenen standartlara uygun olarak
tamamlarim

Calisma arkadaslarim fikirlerime 6nem verir ve mesleki bilgilerimden
faydalanmak isterler.

Amirimin uzmanlik alanima miidahale etmesi verimliligimi olumsuz
etkiler.

Amirlerimle olan kisisel (sosyal) iligkimin i verimliligimi etkilemesine
izin vermem.

Sahip oldugum gorevin gerektirdigi teknik ve mesleki bilgiye sahibim.

Yaptigim igin amirim tarafindan, isin sonucuna etki edecek sekilde
degistirilmesi o ise olan inancimi ve yapma istegimi azaltir.

Caligsma arkadaslarima danigmaktan ve onlarla fikir aligverisi yapmaktan
cekinmem.

Amirim isimi dogru ve zamaninda yapmam i¢in beni siirekli uyarir.

Tesekkiirler...
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