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OZET

Klasik yaklagimin insami makinelere ilave bir unsur olarak gormesinden
gunimiize kadar gegen zamanda, bireyin isletme igerisindeki 6nemi gittikge daha iyi
anlagtlmustir. Igletmeler ginimiz rekabet ortaminda siirekli olarak varhigmi
sirdirebilmek icin miigterilere uygun mal ve hizmet ilretmek ve ¢ahganlarnnin
memnuniyetini ve gelisimini saglamak durumundadiriar. Isletmelerin temel amac,
karlanm maksimize etmektir. Igletmeler amaglarina caliganlarin  gabalartyla
ulagacagindan, etkinlik ve verimlilik caliganlara baghdir. Birey, isletmelerin en degerli

varhigidir.

Geligmis ulkelerdeki igletmeler c¢aliganlarina yapmus olduklani yatinmlar ile
ovunurler. Ciinki, bireyler kendilerini daha iyi tanidikga, bagariya giidiilendikge, fikir
ve onerilerini igletmeye sundukga bu kisilerin verimlilik ve kapasitelerinin arttigi ve o
isletmeye buyiik bir katma deger sagladi bilinmektedir. Ayrica, birey gevresindekiler
ile daha iyi iletisim kurdukga ve onlart daha iyi anladikga, igletmeye olan bagliligi ve
isgten aldig1 tatmin de artacaktir. Caliganlarin bireysel gelisim ve miikemmellige
ulagmalan saglandigi zaman isletmenin bagarihi olmasi ve amaglarna ulagmast miimkiin
olacaktir.

Arasgtirmanin birinci bolimiinde kisilik, kigisel farkliliklar ve bireysel gelisime

iligkin temel kavramlar incelenmisgtir.

Ikinci béliimde igletmelerde insan faktori, galisanlarda bireysel gelisim konulari

ele alinmistir. Bireysel geligimin 6rgiitsel sonuglan anlatilmigtir.

Ugiincii boliimde konuya yonelik olarak Kiitahya Altin Cini ve Seramik Sanayi
A.S.” de bir uygulama gergeklestirilmistir.



ABSTRACT

The importance of an personal in a business enterprise has been understood
more and more better since the classical approach assumed human an element addition
to machines. To keep on their existence steadily, business enterprises in competition
atmosphere of today fell obliged to produce suitable goods and services for their
employees. The main purpose of business enterprises is to maximize their profit. Due to
the fact that business enterprises reach to their goals with their employeess effort,
activitiy and productivity depends on employees. Personal is the most valuable

existence of a business enterprise.

Business enterprises in developed countries take pride in investment to their
employees. Because, it is known that when personals are able to know themselves
better, able to be motivated to success and able to present their ideas and proposals, they
provide a great valueadded to that business. Besides this, when personel communicates
with his surroundings and understands better, his satisfaction and dependence on
company will increase. When personalty development of emloyees and reaching
perfection of them is ensured, it will be possible for that company to be succesful and to

reach its goals.

In the first part of this study, main concepts related to personality, personal

differences and personal development are examined.

In the second part, the human factor, personal development of employees are

considered. The organizational results of personal development are explained.

In the third part, an application related to the subject is performed at Kutahya
Golden Tile and Ceramic Ind. Joint - Stock Company.
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Arastirmanin Problemi

Egitilmis ve geligtirilmig, isletme amaglarina yonlendirilmis insan gicu
isletmeler i¢in en onemli kaynaktir. Isletmelerin giici ¢aliganlarin ve yoneticilerin
giiciiyle olgiilir. Bu diginceden hareketle aragtrmamn problemi; isletme ¢ahisanlar,
bireysel gelisime 6nem vermekte mi? Bireysel gelisimlerini saglamak i¢in nasil bir yol

izlemektedirler? Bireysel geligimin kriterleri ve orgiitsel sonuglar: nelerdir?

Arastirmanmm Amaci

Aragtirmanmin  amaci; isletme ¢alisanlarinda bireysel gelisimi incelemektir.
Isletme galisanlarinin bireysel gelisim kriter ve ozelliklerini uygulama ve hayata
gecirmedeki etkisi belirlenmeye c¢aligilmigtir. Bu baglamda, rekabet ortaminda
igletmelerin en 6nemli sermayesi olan insana deger vererek, tutum ve davramglari

incelenip bunun kigiye ve igletmeye kazandirdiklarini ortaya koymaktir.

Aragtrmamn Onemi

Insan; konusan, gelisen, diigiinen, akilly, yaratici, canh bir varliktir. isletmeler,
hem igletmenin amaglarinin hem de calisganmin amaglarinin gergeklesmesi yoniinde
caliganlarindan maksimum verim elde etmenin yollarimi bilimsel yontemleri de
kullanarak aramak zorundadirlar. Bu amag¢ ve hedeflere ulagmada en biiyitkk etken
caliganlardan en iyi sekilde yararlanmaktir. Caligana verilen 6nemin artmasiyla birlikte
bireysel gelisimde buna paralel olarak 6n plana ¢ikmugtir. Bireysel geligimini

gerceklestirmeye galigan birey, her daim avantajli durumda olacaktir.

Aragtirma; bireysel geligim gereklilii ve sirekliliginin, igletme ¢ahganlarina ne
sekilde etki edebilecegini, ayn1 zamanda igletme yonetiminde verimlilik i¢in bireysel
gelisimin ne kadar 6nemli oldugunu géstermesi agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica,
isletmelerin  rekabet¢i tutumlarim devam  ettirmesinde ¢ahisanlann  bireysel
geligimlerinin 6nemini ortaya koymaktadir.
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Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Deneklerin, egitim ve gelisim olanaklarimin her kademede ¢alisan igin esit
sekilde sunulmasina iligkin gorigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki vardir.

H: Deneklerin, katildiklart egitim ve gelisim programlarimin geregine
inanmalarina iliskin gorisleri ile 6grenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlamls

bir iligki vardir.

Hs: Deneklerin, isletmede isten ¢ikarilma endigesi duymadan kendilerini
giivende hissetmelerine iligkin gorigleri ile meslekte caligma sireleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

H4: Deneklerin, igletmede fikirlerine damgilmas: ve goriiglerinin alinmasina

iligkin gorisleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.

Hs: Deneklerin, yonetimin sorumlu oldugu islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi
onlara devretmesine iligkin gorisleri ile gérevleri arasinda istatistiksel olarak anlaml:
bir iligki vardir.

Hg: Deneklerin, igletmenin ¢aliganlarin performansini degerlendirirken bireysel
cabalann dikkate almasina iligkin goriigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir iligki vardir.

H7: Deneklerin, isletmenin ¢alisanlarin performansini degerlendirirken tretime
katki saglayan diigiinceleri dikkate almasina iliskin goriileri ile gorevleri arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

Hs: Deneklerin, yaptiklani hatalardan ders almalan ile yaglan arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
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Hy. Denecklerin, evlerinde bilgisayar teknolojisinden yararlaniyor olmalan ile

6grenim durumlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hjo: Deneklerin, yonetim sorumlu oldugu islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi
onlara devretmesine iliskin gorigleri ile yaglar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki vardr.

Hj;: Deneklerin, igletmenin galiganlarin performansini degerlendirirken bireysel
cabalar: dikkate almasina iliskin goriigleri ile yaslan arasinda istatistiksel olarak anlaml:
bir iligki vardir.

Hy»: Deneklerin, isletmenin yeni fikirlere agik olmasina iligkin gériisleri ile

6grenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.

Hys: Deneklerin, yeni fikirler tGretme konusunda yonetimden tegvik goriiyor
olmalarina iliskin goriisleri ile 6§renim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir.

Hi4: Deneklerin, igletme igerisinde kendi kendilerini kontrol ederek gelisimlerini
saglayabilmelerine iliskin goriigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir

iliski vardir.

Arastirmanm Sinirliiklar

- Aragtrmamn teorik cergevesi, aragtirma sirasinda ulagilan ve kaynakcada
belirtilen kaynaklarla simirlidir.

- Aragtirmanin kapsami, Kiatahya Altin Cini ve Seramik Sanayi A.S. ile simrli
kalmgtir.

- Aragtirmanin, degisik sektor ve igletmelerde yapilmas: ve bunlardan elde edilen

verilerin hem ayri ayn hem de kargilagtirmali olarak degerlendirilmesi nemli ve gerekli



olmasina ragmen, aragtirmanin hacmini fazlasiyla asacagi, ekonomik ve zamansal

kisitlar nedeniyle bir isletmeyle simrh tutulmustur.

Arastirmanm Yontemi

Aragtirmanin kapsami belirlendikten sonra, gerekli literatiir caligmas: yapilarak,
aragtirmada kullanilacak kaynaklar tespit edilmigtir. Ulagilan kaynaklardan arastirmamn
teorik kismu ortaya konmaya ve agiklanmaya caligiimistir.

Aragtrmanin uygulama kisminda; isletme yetkilileri igletme ile ilgili bazi
bilgilerin igletme digina ¢ikmamasi ve difer rakip isletmelere ulagmasini engellemek
amaciyla aldi31 6nlemlerden dolay: gozlem tekniginin kullamlmas: yoniinde gigliiklerle
kargilasacagr diisinilmistir. Sonu¢ olarak, daha az zaman alan, arastirmanin amaci
dogrultusunda daha uygun olan anket yontemi segilmistir. Anket uygulamas: Kiitahya
merkezinde bulunan bir igletmenin departmanlarinda bire bir goriigme yontemi

kullanilarak ve gerekli agiklamalarda bulunularak gerceklestirilmistir.



TEZ METNI



BIRINCI BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE



1. KiSILIK VE KiSiSEL FARKLILIKLAR
1.1. Kisilik

Tum insanlarda; biyolojik ve psikolojik siiregler (gelisme, biling, algi, 6grenme,
hatirlama, disinme, gidileme, ve heyecan) temelde aymdir. Ancak, insanlari
birbirinden ayiran, her birinin kiiltiir, egitim diizeyi, yetenek ve becerileri, deneyimleri,
organik bilesim ve ¢evre kosullari, inan¢ ve degerleri, tutum ve davramsglan ile
duygusal yagamlar ve kigisel ozellikler sahip olmasidir.

Kisilik, bireyin kendi agisindan, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal ozellikleri
hakkinda bilgisidir. “Kisilik, insamn kendisinde olup bitenleri deSerlemesi ve kendisine
tatmin ve g¢ikar saglayacak bir duruma gegmeyi istemesidic”. ! insanm bagkalan
agismdan kigiligi, onun toplum iginde belirli 6zelliklere ve rollere (goreve) sahip

olmasidir.

Kisilik, bireyin ig ve dig ¢evresi ile kurdugu, difer insanlardan ayirt edici, tutarl
ve vyapilagmig bir iligki bigimidir. Kisilik; insanin kendine Ozgii ve ayinci
davramglarimin, bir insam bagkalarindan aywran bedensel, zihinsel ve ruhsal
dzelliklerinin bitiini olarak degerlendirilir. Bir bagka deyigle, kisilik kavramindan
insam nesnel/ objektif ve Oznel/ siibjektif yanlan ile digerlerinden farkh kilan duygu,
diisiince, tutum ve davranig dzelliklerinin tiimii anlagilir.

“Kigilik; karakteri de igine alan insanin kendine 6zgii, bagkalarindan ayiran
fiziksel, zihinsel, ve ruhsal tiim nitelikleri (dis goriiniim, ilgi, tutum, yetenek, konugma
bigimi, gevresi ile uyumu vb.)’dir”.2

! Erol Eren, Orgiitsel Davramy ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlar, Istanbul, 1998, 5. 40.
* Serif Saraopln, Igletme Yonetiminde fmsan Kaynaklarmm Duygusal ve Zihingel Becerilerinin
Yonetim Bagarismna Eikisi ve Bir Uygulama, Yaymnlanmams Doktora Tezi, T.C. DPU Sosyal Bilimler



1.1.1 Kisiligi Belirleyen Faktorler

Kisiligi belirleyen birgok faktor vardir. Genel olarak kisiligi belirleyen faktorler
dort grup altinda incelenebilir. Bunlar:?

e Bir kimseyi digerinden ayiran dig gbriiniim (bedensel yapi): Bu ozelligi ile birey
fiziksel olarak digerlerinden ayrilir. Boy, viicut agirligs, viicut giizelligi veya kusurlan.

e Bireyin faaliyet alam ile ilgili olarak rolii veya gorevi: Bu ozellik ancak bireyin
belirli bir yasa gelip aktif olarak bir gorevi yiiklenmesi sonucunda ortaya ¢ikar. Bireyin
oynadig: role ve bulundugu statiiye gore gevresi olur ve birey, bu gevrenin etkisi altinda
kalir,

* Rol veya gorev alan bireyin zeka, enerji, arzu, ahlak vb. potansiyel yetenekleri

* Kisinin iginde yasadifi toplumsal ézellikler: Toplumun yasam felsefesi, kiiltiir
seviyesi, ahlak anlayigi, din anlayig, ve buna benzer hususlar kisilik iizerine ve
dolayistyla tutum ve davramslarnna etki ederler.

“Kisilik, bu ozellikler agisindan incelendiginde, bir etkiler siirecinin ortaya
koydugu “benlik biitiinlesmesi” olarak karsimiza cikar”.* Kiginin ozelliklerini ortaya
koyan hususlarin timiiniin olugturdugu bir sistemdir. Birey sahip oldugu ozelliklere
dayanarak kendini baskalarindan ayirt eden 6geleri ortaya koyar. Kisilik her insanin bir
tek oldugunu belirtmektir.’

1.1.2. Kisilik — Karakter iligkileri

Karakter; kisiye 6zgii davramglarin biitiinii olup insamn bedensel, duygusal ve

zihinsel etkinligine gevrenin verdigi defer; insann davranislarim toplumda deger

? fIhan Erdogan, igletmelerde Davrams, 2. Basky, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Yayin No: 272,
Istanbuil, 1997, ss. 265-266.

* Eren, a.g.e., ss. 40-41.

3 Ugur Zel, Durumsalik Yaklagmunda Kigilifin Baskm Boyut Olarak Bir Model Kapsammda
Teorik Incelenmesi, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:34, Sayi:2, Ankara, Haziran 2001. s.41.



verilen ahlak kurallarina gore yonetmesi, sosyal deferler sistemini benimsemedir.
Karakter ozelligi, igerisinde yasadif: diinyayr uymaya calisan bir insamn gelistirmis
oldugu baz: belirli ifade bigimlerinin ortaya ¢ikmasidir.®

Kisilifin ortaya ¢ikmasi i¢in insamin ergin yasa gelmesi, kendini tammasi,
degerlemesi gerekirken, karakter ¢ocufun diinyaya gelmesi ile kendini belli eder.
Karakter, dogustan belli olur, degismez ve siireklidir.”

Dogugstan kazanilan bazi karakteristik 6zellikler, 6megin; mizag bireyin organik
yapist, yani sinirlerin dokularin ve salg: bezlerinin olugum tarzlari, huy (dogustan gelen
psikolojik hazirhiklar, yani dikkat ve hafiza giicii, hayal giicii) ve zeka, bireyin yasam

stiresince mevcut olan kisisel niteliklerdir.

Karakter 6zelligi, kisilik biitiiniiniin kendini kabul ettirerek 6nem kazanmak igin
bagvurdugu ara¢ ve mekanizmalardir. Kisilik 6zelligi de her insanin kendi hayatim
yasamasim ve herhangi bir durumda kendi karakterini ortaya koymasimi saglayan bir
gesit yagama kalib: olarak goriiliir.®

1.1.3.Kisiligin Aqiklanmasma lliskin Kuramsal Yaklasimlar

Kisilik kavramiyla davranigsal agidan ilgilenen kuramcilarin kigiligin olusumu
ve geligmesi ile ilgili olarak gelistirdikleri baz1 kuramlar sunlardir;

1.1.3.1. Hiyerarsik Kisilik Kuram
“Kigiligi hiyerarsik bir yapi iginde ele almak bir ¢ok diginirce

benimsenmektedir, ancak bu agiklama bigimi ozellikle Eysenck tarafindan
gelistirilmigtir. Eysenck kigiligi dort dizeyde ele alu” °

¢ Saraogiu, a.g.e., 5.103.
7
Eren, a.g.e., s.41.
¥ Alfred Adler, insan Tabiatim Tamma, Cev: Ayla Yorikan, T. is. Ban. Kiltiir Yayinlan, Ankara, 1995,
5.291.
® Erdogan, a.g.e., §5.266-267.



Belirli uyanlara biyolojik olarak belirli tepkilerin gosterilmesi, kahtimsal
ozelliklere gore bireyin belirli dzellikler tagimasi, birinci diizeyle ilgilidir. Tkinci diizey
ise, bireyin bulundugu ortamlardan elde ettigi ahigkanhklara dayal: dzellikleri igerir. Bu
diizeyde, baz bilgi ve deneyimleri elde eden birey, benzer durumlar karsisinda benzer
davramglar gosterir. Ugiincii diizey ise, egilimler dizeyidir ve kiginin birgok ahgilmis
davranig arasindan belirli egilimleri kazanmasi evresidir. Egilimler diizeyinde kisiligin
sireklilik, degismezlik, bireysel dengesizlik, dogruluk ve degiskenlik-heyecanhilik
ozellikleri ortaya ¢ikar. Kisiligin dordiincii evresi, tip sathasidir. Bu evrede belirgin
tipler ortaya ¢ikar. Tipin ortaya g¢ikmasinda her bir evrenin baskin faktoriniin etkisi
vardir. Bir bireyin kisilik 6zelliginin hangi diliminden fazla etkilendigi 6nemlidir. 10

1.1.3.2. Psikolojik Kisilik Kuram

Kisiligin olusumunu, gériniimiini baz psikolojik esaslara baglayan yaklagim,
psikolojik teorisinin esasini olugturur. Bu teoriye gore kisilik, inan¢ sistemindeki ve

giig motivindeki farkliliklann goriniimiidiir. !

Inang sistemi, tutumlari yapist ve algilama giicii bireyin davramglarinin
olugmasini ve gekillenmesini saglar. Birey i¢ ve dig inang sisteminin kendisine yapti1
etkiye gore belirli uyanciar kargisinda belirli tepkiler gosterecek ve bu tepkiler de
bireyden bireye degisik olacaktir. Birey dis ortamdan etkilendikge dig inanglar,
zamanla da i¢ inanglan degigecek, bu degisiklik ise zaman iginde kigiligin geligmesi
olarak goriilecektir '

Bireylerin bagan1 arzusu, bazi yetenekler ve sorun ¢oziimleme ozelliginin
varlifina baglidir. Amaglanm iyl belirleyen ve olanaklarinin farkinda olan kigilerin
bagar1 arzulanmin gergeklesme oranmin daha viksek oldugu soylenebilir. Giig
gereksiniminin bireyden bireye sosyal veya sosyal olmayan bir goriniim kazandigi
goriilmektedir."’

' Erdogan, a.g.e., 5.267.
! Brdogan, a.g.e., 5.269.
2 Brdogan, a.g.e., 5.269.
3 Eren, a.g.e., 5.45.



1.1.3.3. Biyolojik A¢idan Kisilik

Kisiligin biyolojik a¢idan incelenmesini yapanlar, gensel agiklamalarla bireysel
dzellikleri ¢bziimlemek istemigler, bu amagla da aile tarihgesi yontemi, soya ¢ekim
yontemi, ikizlerin ozelliklerinin incelenmesi yontemiyle kigilik-kahtim iligkisi

¢oziimlenmek istenmistir.**
1.1.3.4. Duygusal Acidan Kigilik

Duygusal agidan kigiligin en onemli tahlillini yapan kisi Freud olmus, en
tamnmig kuram olarak da Freud’un ortaya koydugu psikoanalatik teori goralmiigtiir.
Kisilik denilen olguyu bireysel duygunun yapisinin olusturdugu gorigini ileri
sirmiistir. Kigilik olgusu, ti¢ onemli dilimden olugmaktadir. Bunlar; Id, siiper ego,

ego’dur.”’

o id : Id, icgiidisel ve bilingsiz denebilecek davramglarin kaynagim olugturmaktadir.
id’in zaman iginde suursuz olarak gelismesi miimkiindiir.'® Kiginin refleksleri, suursuz
tepkileri, zaman iginde defigme gosterebilir. Kisi kendi haline birakilirsa kendisinin
tiim giidiilerini tatmin edecek davramglan sergiler.'”

e Siiper ego : Insanin en asil diigiincelerini, bityiiklerinden, 6gretmenlerinden, kisacasi
yagadif ve iligkide bulundugu kiiltiirel ortamdan kazandif: iyi 6zellikleri igerir.

e Ego : Ego, bireyin birgok taleplerini uygun bir bicimde cevaplamaya cahgir. Ego,
bunda basarilt olmazsa bireyde zihinsel gerginlik, tereddiit ve ¢ekigme dogar. Freud’e
gore bireyin zihinsel saglif ve davraniginin diizenlilifi ego’nun iyi iglemesine baglidir.
Ego, kiginin davramglarimi topluma uydurmakta ve faaliyetlerin topluma kabul
edilebilir bigimde ortaya gikmasina yardim etmektedir.'®

 Brdogan, a.g.e., 5.271.
15

Eren, a.g.e, 542,
'8 Brdogan, a.g.c., 5.273.
7 Eren, a.g.e., 5. 43.
'8 Eren, a.g.e, s. 43.



1.1.4. Kisiligin Bashca Ozellikleri
Kigiligin baghca ozellikleri sunlardir:*®

e Kisilik baz1 davramglarin toplammdir. Kisilik dogustan var olan ve sonradan edinilen

egilimlerin biitiiniinden meydana gelmistir.

* Kisilik kazanilan bu egilimlerin diizenlenmesidir. Boylece egilimlerin olugturdugu bir

yapidan soz edilir.

o Her insanin kigisel ozellidini digerlerinden ayiran bir takim farklibklar vardir.

Yeryiizinde kisilik kavramm sayilamayacak tipi igermektedir.

e Kigilik bireylerin egilimlerini gevreye uydurur. Yani aym birey farkli ¢evresel
kosullar aitinda farkli tutum ve davramslann ortaya gikmasina neden olan bir sosyal
uyum kavramn olarak ortaya ¢ikar.

e Her kigiligin dogugtan kazamlmus bir tek karakteri vardir ve karakter kisiligin

vazgecilmez bir unsurudur.
1.2. Kigisel Farkhhklar

Her birey, kisi olarak digerlerinden farkli baz1 6zelliklere sahiptir ve bu onun
diger insanlardan farkhhifm olusturur. Her kisi, hayat gonigi bakimindan,
digerlerinden aynlabilir. Yine onlan harekete gegiren gidiiler cesitlilik ve giddet
bakimindan farklilik gosterebilir. Ayrica, insanlar birbirinden farkl amagclara sahip
olabildikleri gibi, aym amaglara sahip olan kigiler de kendilerini amaglara ulagtiracak
yollarin segiminde farkl gekillerde hareket edebilirler. Bu nedenle, kisilert giidilemek
i¢in kullanilan ozendirme araglarina gosterilen tepki insandan insana farkhliklar
gosterir. Cinkii, her insanda kigilifin geregi olarak hwslar, arzular ve ihtiyaglarin
siddetleri farklidir.

' Bren, a.g.e., 5.41.



1.2.1. Toplumsal Gelenekler ve Kisisel Farkliiklar

Bir toplum iginde biiyiimek, toplumsal gergeve i¢inde sikisip kalmak uyuma
yonelmek isteyen kiginin karakterini bityiik olgiide etkileyecektir. Her seferinde kisi
kendi 6z karakterinden fedakarhkta bulunmamakla ¢ok sikint1 ¢ekecektir, fakat insan
sosyal yasama aligmak zorunda olan bir varliktir. Kigisel arzular, ¢ok defa toplumsal
geleneklerle gatigma halinde bulunur.

Her birey kisiliginin yami sira bir de sagduyuya sahiptir. Kisilik ve sagduyu
sirekli ¢atigma halindedir. Sagduyu birgok hwslarin, arzularm, toplum tarafindan
olumsuz sayilan bir ¢ok fiil ve duygulanin frenleyicisidir. Sagduyu, kiside kisilik
farklanmin bir diizenleyicisi olarak toplumda c¢ogunlugun kabul etmis oldugu
geleneklere kisiyi yaklastiran bir duygudur.”

1.2.2. Kigisel Farkhiliklar Doguran Nedenler

Kigisel farkliliklann doguran nedenler dort baghk altinda siralanir. Bunlar;
Nesnellik, girigim rubn, hirsh olma, toplumculuktur. Asagida bunlar sirasiyla ele
almmaktadir.

a) Nesnellik

Nesnel nedenlere dayanmayan davramglar ¢ofu hallerde bunalim veya
tatminsizliklerden ileri gelir. Insanlar, hi¢ hoy olmayan iki siktan birini se¢mek
durumunda birakildiklan ve yahut ta her iki sitkkin kendine 6zgi iyi veya koti yonleri
bulundugu zaman farkh davrams bigimleri gostereceklerdir. Olaylarda gizlenen
gergekler ve onlanin  cereyan edis Dbigimleri, kiginin davramglann da
farkhlagtirmaktadir. Tatminsizliklerinin sonucu olarak objektif olmayan bigimde
davrandiklar: gibi, saldirgan veya aksine igine kapamk kimseler olurlar. “Nesnel

0 Eren, a.g.e., 5.49.
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olmayan davramsglar, kisilerin yararh birgok yeteneklerinin ortadan kalkmasina ve

normal kigiliklerinin farkhlagmasina neden olmaktadir”.*

b) Girisim Rubu

Girigim ruhu bagkalariyla olan iligkilerde, tesebbiisii ele alma ve duruma hakim
olma egilimi anlamina gelir. Girisimde bulunmak kigise! farklitiklarin ortaya koydugu
bir olay oldugu gibi, iginde yasamlan olaylar da bir kimsenin daha aktif ve girisimci

olmasina veya olmamasina neden olabilir.?
¢) Hirsh Olma

Hirsh bir kimsenin zihni, daima kisisel mevkii ve orgit iginde ilerleyip
yikselme tutkulan ile mesguldir. Boyle bir kisi, ginlik davramsglarda girisimci
olabildifi kadar olmayabilir de, fakat riitbesinde, iicretinde ve yahut da kisisel
statiisiinde yapilan herhangi bir degisiklige kars1 gok duyguludur.

d) Toplumculuk

Toplumculuk, kisinin iligkili oldugu kimselerin tutum ve arzularina karg1 olan
duyarhifim ifade eder. Toplumculugu yiksek bir kimse, kendisini gruptan ayn olarak
hissedemez. Toplumculuk ozellifine sahip bir kimse disiplinlidir, kisiligini kolayca
grup yasalarma ve diizenine uydurabilir. Bu zellikten yoksun olan kimse karakter ve
kigiligin kurbam olur. Kendisi diginda gii¢ ve otorite tammaz. Orgiit kurallanm ve
diizenini kendi kisisel ozelliklerine uydurmaya caligir. 2 Hemen her konuda
basanisizhfa ugrayaca®:i ve yalmz kalacad icgin tatminsizlik hallerine kolayca
dugebilecektir.

! Eren, a.g.e., 5.50.
2 Bren, a.g.e., ss. 50-51.
? Eren, a.g.e., 55.51-52.
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1.2.3. Kisisel Farkhlik Alanlar

Her insan, Ofrenme, hatiwrlama, diginme, fizyolojik oOzellikler yetenekler,
bilgiler, catiyma, heyecan, duygu, dikkat, gorme, igitme, idrak etme v.b. gibi benzeri
faaliyet, duygu ve siirecler bakimindan diger insanlardan farkhliklar géstermektedir. Bu
farkhiliklar, insanlan birbirlerinden ayiran belli bagh ozellikleri oldugu kadar baz
hususlar da ortak Ozellikleri ortaya koyma bakimindan da O6nemlidir. Biitiin bu
benzerlikier ve ayniliklar kisisel davramg ve giidiilerde dSnemli bir yere sahiptir.

Her birey her meslekte bagarih olamamakta, ancak bir veya birkaginda iistiin
bagan gosterebilmektedir. Ciinki her bireyin yetenekleri belirli meslek ve is kollarina
uygunluk gostermektedir. Ayrica, her birey bagka insanlarla ve toplumla iligkilerinde
aym bicimde hareket etmemektedir. Bu ise onun davrams ve hareket bigimine iliskin
olarak ortaya ¢ikan kisiligine bagli olmaktadir. Nihayet insanlar aldiklan egitim tiirii ve
bu e@itimin ve tecriibenin sagladifi davramg bigimleri bakimindan da birbirinden
ayricaliklar gostermektedir.*

2. BIREYSEL GELISIME ILISKIN TEMEL KAVRAMLAR

Bu basghk kapsaminda agagida sirasiyla; insan ve birey, egitim — yetigtirme —
gelistirme — ogrenme, geligim olgusu, bireysel gelisim ve bireysel gelisim plam

konular: ele alinmaktadir.
2.1, insan ve Birey

insan ; Zihin, beden ve ruhtan olusan, biyolojik, psikolojik ve sosyal yonii olan
miikemmel bir varliktir. Insanin bilingli hareket yetenegi ile diigiinme yetenegi degerleri
ve inanglan ile ahlak temelli oriintileri ve gevresel alanlarla értigen motifleri diger

canhilardan ayirmaktadir. > Diger canlilann iggiidiisel siirii bigiminde yasamalarina

> Eren, a.ge., 5.53.
» Suavi Tuncay, Insan Davramslarmm Ekolojik Sisteme Etkilerinin Cevre Psikolojisiyle
Ortiigtiiriilmesi, Mugla Universitesi, SBE Dergisi, Bahar Say1.7, 2002, 5.155.
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kargin insan; konugma yetenegi ile birbiriyle anlasabilmekte, sahsiyetine bagh olarak
digerleriyle kurulan iletigim ve etkilesimi sonucu sosyal bir varhktr.

Insan, sosyallesme siireci i¢inde kazandif tiim bilgi ve yetenekleriyle, bir tiiriin
kapsam: igine girmektedir. Insan ve onun davramglan, istekleri, ihtiyaglan ve
dolayisiyla kigiler aras: iligkiler hakkinda az olan bilgi ve tecritbeler onlan yonetecek
olanlar igin biiyiik ¢aba ve gayret gerektirecektir. 2

Insan kaynagindan geregi gibi yararlanabilmek igin, onu yakindan tammak yani
davraniglarimi belirleyen bedensel, ruhsal ve kiiltiirel niteliklerini 68renmek ve bilmek
gerekir.

Kendini tamyan ve bilen insan; gizli kalmig, gelismemis gii¢ ve yeteneklerini
bulur, degerlendirir ve gelistirir, igindeki benligi tamdikga, bilinmeyen yénlerini
dgrenmeye, digariya yanstmadifn yanlarimi azaltmaya cahigir. Insan igindeki beni
bilmek tammak amaciyla kendisini degerlendirdiginde, duygu, diigiince ve
davramslaninin nedenlerini anlayip, gerekirse bunlarin geligtirilmesi, degistirilmesi,
denetlenmesi i¢in ¢6ziim yollarint bulma ¢abasint gosterecektir. Béylece, insan; kendi
varlifindan kaynaklanan o6zellikleri kazanarak kisiligini giiglendirir, ofke vb.
istemedigi, begenmedifi olumsuz duygu ve davramglanimi kolayca denetim altina
alabilir.”’

Birey; Insan topluluklarim olusturan, insanlarin benzer yanlanm kendinde
tapimakla birlikte, kendine 6zgii ayinici ozellikleri de bulunan tek canhdir. Kendine
6zgu nitelikleri yitirmeden boliinemeyen tek varliktr. Toplumsal gruplar, kiimeler ve
kurumlarla geligtirilen iletisim ve etkilesim sonucu somut bir varhik olarak “birey”
olgusuna ulagmaktadir.?®

% Edgar H. Schein, Orgiitsel Psikoloji, Ceviren: A. Saptitk, S. Ozcan, Eskischir iktisadi Ve Ticari
Ilimler Akademisi Yaymlan, 1992.

¥ Saraoglu, a.g.e., 5.204.

% Refik Culpan, Bireysel ve Orgiitsel Davrams: Beklentiler Dengesi Modeh Amme Idaresi Dergisi,
Cilt:11, Say1:1, Ankara, Mart 1988, 5,12,
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Bireyi tammanin gegitli teknik ve yontemleri bulunmaktadir. Bunlarin énde
gelenlerinden birisi gozlem teknigidir.” Bu yolla insanin degisik zaman, caligma ortami1
ve kosullarinda gosterdigi davramglan gozlenir ve bilgiler 1g18inda onun benzer
kosullarda ne tiir tepkilerde bulunabilecegi énceden, az da olsa tahmin edilebilir.

Bireyin ¢ahyma ortam ve kosullarinda gosterecegi davramg bigimi kendine
Ozgldiir. Yani uyaric1 kosullar aym ve esit olsa da insanlar ondan kisilik yapilarina
uygun bir bicimde etkilenip, kendilerine gére bir tepkide bulunurlar. Bu davramglart
nedeniyle de insanlan galigma yasaminda anlamak ve yoneltmek ok zor olmaktadir.
Bireyin davramiglari, onun kisiliinin bir yansimas: olup, deger inang, norm, tutum, ilgi,
yetenek, huy gibi kimlik 6zelliklerini simgeleyen tepkilerdir.

2.2. Egitim-Yetigtirme- Geligtirme -Ofrenme

Egitim: Egitim, bireyin dofumundan 6liimiine kadar gerek ailesinden, gerek
ogrenim hayatindan, gerekse gahistifi igyerinden edindigi tim bilgiler yoluyla yada
kendi kendine gelistirerek bilgi, beceri ve davramslaninda degisiklik meydana
getirmesidir. Yani egitim, kiginin genel bilgisini, kiltiirini ve diiginme yetenegini
artirmaya yonelik gabalanin timiine denilmektedir.’® Kapsami en genis kavramdir.
Isletmeler igin egitim kavram ise, igletmeler tarafindan kendi personeline yonelik

olarak diizenlenen personel egitimi anlamina gelmektedir.

“Egitim, isletmeye yeni alinan ya da halen ¢aligmakta olan elemanlara, iglerini
yapmalan igin gereksinim duyduklan bilgi ve becerileri kazandirma faaliyetidir”.>!
Bireye bilgi, beceri, aligkanlik ve tavirlar kazandirma siireci olarak da tamimlanabilir.

Kisi dogdufu andan itibaren siirekli olarak egitim siirecinin igindedir. Bu
sirecin niteligine gore egitim programiarinin sonuglann: degerlemek de kolay veya zor

* Mehmet Silah, Cahyma Yasammda Etkilesim Analizi Yaklagmn ve Empatik Etkilegimin Onemi,
Ekonomi ve Yonetim Bilimler Dergisi, istanbul, Eylil 1999, 5.75.

*0 Nevin Dosoglu Deniz, Global Egitim, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 1999, s.1.

' Désogin Deniz, a.g.e., s.6.
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olacaktir.>* Bu konuda, bir yandan degerlemenin varlifinin egitimi engelleyen, her
egitim siirecinin mutlaka bir degisimle sonuglandifim varsayan bir goris, diger yandan
da ozellikle yetigtirmeye dayanan bir eZitim faaliyetinin, isletmenin difer alanlardaki
faaliyetlerinden farkli olmadid:, her egitim faaliyetinin isletmenin bagka alanlarda
kullanabilecegi kaynaklann kullamlmasi, bu nedenle bu tiir faaliyetlerin bir getirisi
oldugunu gosterilmesi gerektigini savunan bir goris bulunmaktadir.*

RGITIM ONCEST R

DUZEY
s Yetenck ® Yetenek
s Beceri Kist Kist § aqjs Beceri
o Anlayis ‘ ¢ Anlayis

e Davramsg e Davramg

RIR DTIZREYE CIKARMA SURFECL

KI$TYT BELIRLI BIR DUZEYDEN BASKA g

Sekil 1.1. Genel Olarak Egitim Siireci

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon,
Organizasyonlarda Davrams, Klasik — Meodern — Cagdas Yaklasimlar, Beta
Yayinlari, 7.Baski, Istanbul, 1999, s.27.

Yetistirme: Psikomotor, biligsel ve duygusal becerilerin uzun bir zaman siireci
icinde, resmi egitim programlarindan ¢ok, yetistirici aracihfiyla Dbireye

kazandirilmasidir.3*

Belirli diizeylerdeki belirli igleri yapabilmek amaciyla gereksinim duyulan bilgi,
yetenek ve davramiglarin kazandirilmas: siireci olarak tammlanir. Yetigtirmeyi, verimli
caligmak amaciyla, gerekli isleri dogru olarak yapmak seklinde de tammlanir:** Kiginin
bir ige girerken yada girdikten sonra meslek yasaminin herhangi bir agamasinda verilen
Ozgiil nitelikteki hazirliklardir. Yetistirmede her zaman mesleksel bir amag¢ vardir.

32 Tamer Kogel, Yonetimde Egitim ve Geligtirme Faaliyetlerinin Deferlemesi, igletme Fakiltesi
Derg1s1, Cilt:3, Say1:2, Istanbul, 1989, 5.103.
3 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi: Yonetim Ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrams,
Klasik-Modern-Cagdag Yaklagmnlar, Beta Yayilan, 7.Baski, Istanbul, 1999, S.27.

3 Hiiner Sencan, Nihat Erdogmus, igletmelerde Egitim ihtiyaci Analizi, Beta Yaymlan, Subat 2001,
Istanbul, s.3.
¥ Kogel, a.g.e., 1999, 5.28.
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Yetistirme, kiginin iginde yapabildikleri ile yapilmasi gerckenler arasindaki boslugu

dolduran bir eylemdir.
Yetigtirme faaliyetinin temel 6zelliklerini §6yle siralanabilir;*

¢ Dogrudan dogruya performansla ilgili olmasi ve su anda yapilmakta olan ig igin bilgi

ve beceri kazandirmasi,

¢ Genellikle birkag beceri tizerinde yada bilgi ve yetenekler iizerinde yogunlagan gok
spesifik amaglara sahip olmasi,

e Mevcut igin daha iyi yapiimasim amaglamas:,

e Genelde uygulamaya doniik olmas: ve yonetici olmayan personele uygulanmast,
e Isletme basanisi iizerinde kisa siirede etkide bulunmast,

¢ Genelde kisa siireli amag ve diigiinceyi gerektirmesi,

¢ Egitimde genelde geleneksel egitim yontemlerinin kullamlmas: ve is basinda, simfta

ya da igletme diginda uygulanmasidir.

Gelistirme: Gelistirme, yetistirme kavramindan daha genis bir anlama sahiptir.
Gelistirme, bireyin kendisini hayat boyu yenilemesi anlaminda kullanilabilir. Bu
yuzden geligtirme uzun vadeli ve gelecege yomelik olarak yapilan tim faaliyetleri
kapsar. Geligtirme etkinliklerinin her zaman isletmeyle ilgisi olmas: gerekmez. Bireyler
kigisel gelisimleri ve kariyerleri igin geligme programlarina katilmay: arzu edebilirler.
Isletmeler ise gelistirme programlarm: daha ok stratejik yonetim kademelerine
yiikseltmeyi diigiindiikleri adaylar igin diiginebilirler.

% Sencan — Erdogmus, a.g.6., 5.3.
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Gelistirme ¢ok yonlii egitim programlanyla bireyi, st gorev, pozisyon ve
sorumluluklara hazirlamaktir.*’

Genellikle bugiiniin 6tesinde bir kavram olup, yapilan i (zerinde
odaklagmayan, uzun sireli kisisel ve mesleki gelismeyi ifade eden, personelin
gevredeki yogun rekabeti kar;t koyabilmesi ve igletmenin uzun sireli safhk ve

canlilifini korumasi amaciyla diizenlenen bir faaliyettir. ®

Uygulamada pek ¢ok konuda yetigtirme ve gelistirme programiar
diizenlenmektedir. Bunlar:

e Teknik Beceri; Belirli bir alanla ilgili uzmanlik bilgisini ve analiz yetenegini ve bu
alana iliskin analiz ara¢ ve tekniklerini kullanabilme becerisidir. Organizasyonun alt
kademelerinde onemli olan bu beceri, kademeler vyiikseldikge nispi Onemi
azalmaktadir.”

e Insancil Beceri; Insanlarla galigabilmeyi ifade etmektedir. Bu beceri, organizasyonun
biitiin kademelerinde dnemlidir. Ozellikle alt ve orta kademelerde gruplar aras insancil

beceri daha ¢ok énemlidir.*

e Kavramsal Yetenek; Isletmeyi bir biitiin olarak gorebilmeyi, organizasyonun gesitli
fonksiyonlar arasindaki karsilikli baglilifi ve birisindeki bir degigmenin digerlerini
nastl etkiledigini gorebilmeyi ifade eder. Kavramsal yetenek, misyon belirleyebilme,
stratejik diiginme ve strateji gelistirme, vizyon sahibi olma gibi igletme igindeki veya
igletme digindaki yetenegi ifade eder.*

Ogirenme: Bireylerin gerek kendi yagamlariyla, gerek egitim yoluyla edindigi
bilgi ve becerilerin davramslarinda degisiklige yol agmasidir. Ofrenme kisisel bir

%7 Sencan, Erdogmus, a.g.c., 5.4.
*8 Désoglu Deniz, a.g.e., 5.9.

¥ Kogel, a.g.e., 1999, s. 29.

“ Kogel, a.g.e., 1999, 5.29.

! Kogel, a.g.e., 1999, 5.30.

2 Désoglu Deniz, a.g.e., 5.3.
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olgudur. Kisi arzulu ve degigim igin hali hazir oldugu zaman 6grenme gergeklesebilir.
Kiginin kendi yapabilecegi bir istir. Davramslardaki degisme, kisinin algilamasi ve
buna gore hareket etmesiyle gekillenir.

“Genel kabul gormiig bir tantim olmamakla birlikie 6grenme, pekigtirilmig talim
ve tecribelerden elde edilen bilgilerle, davramslarda nispeten sirekli bir degigiklik
demektir”® Bu tammdan 6grenme siirecinin iig 6nemli 6zelligi oldugu anlagilmaktadir;

e Ogrenme olumlu yada olumsuz bir davrams degisikligidir,
e Bu degisiklikler tecriibe yada talimler sonucu gergeklesir,
e Degisikligin olabilmesi icin siireklilik gdstermesi gerekir.

Bireysel ogrenmenin Onemi agiktir. Cinkii orgitler bireylerin toplamindan
olusur. Bireysel 6grenmede ii¢ 6nemli unsur vardir: bireysel geligme, bireyler arasi
gelisme ve profesyonel geligme. Orgiitlerin 6@renmesi galigan bireylerin araciliftyla
olur. Tgletmeler siirekli gelisimden hareket ederek 6frenen orgit olabilirler.* Ogrenen
orgiitler personel yetigtirmeye ve geligtirmeye 6nem verirler. Ogrenen orgiitlerde baz
yonetimsel davrams bigimleri (agiklik, empati gibi) uygulanmaktadir. * Bu tir
orgiitlerde yonetim, davramslaninda acikhik, sistemli disgiinme, yaraticilik, yararh olma
duygusu ve empatiyi sergileyen yoneticileri tesvik eder ve sergilerler. * Ogrenen
orgiitler hem bilgiye ulagma, yaratma, kullanma mobilize etme, hem de yeni bilgi ve
kaynag: karar ve davraniglara yansitmada yetenekli orgitlerdir.*’

Egitim, yetigtirme, gelisgtirme ve oOfrenme kavramlarinda olay, sistematik,
olgiilebilir, yonetilebilir bir kisisel veya orgitsel deBisim olayidir. Ancak bilgi
toplumuna dofru gecildikge, “i§” fiziksel olma o6zellifini kaybetmekte, bilgi, fikir
olusturma gibi zihinsel olma o6zellifi artmaktadir. Egitim ve gelistirme, ¢ahisanlar,

3 Sencan — Erdogmug, a.g.¢., 5.6.

“ Ahmet Canoglu, Ofrenen Bireyden Ofrenen Organizasyona Ulagmaya Motivasyonan Etkisi ve
Bir Isietme Uygulamasi, Yayinlanmanug Yitksek Lisans Tezi, T.C. DPU. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Kiitahya, 2002, ss. 117-118.

* Oya Exdil, Ogrenen Orgiitlerin Davranisi, Oneri Dergisi, Istanbul, Say1: 5, Haziran 1996, 5.64.

“ Silah, a.g.m., s. 23.

“ Barbara J. Braham, Ofrenen Bir Organizasyon Yaratmak, Cev. Ali Tekcan, Rota Yaymcihk,
Istanbul, 1998, 5.9.
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degisimle bag edilebilir hale getirmeye yonelmistir. Bunun iginde fikir iiretebilme,
bagimsiz hareket edebilme, takim oyuncusu olabilme, ahgkanhk ve davramslarim
degistirebilme ¢evre kogularinin gerektirdigi teknik bilgiyi 6grenme vardir. Egitim ve
gelistirme, daha once geligtirilmis statik durumdaki bilgilerin 6gretilmesi olmaktan
¢ikmig, kigilerin bilgiyi bulma, yaratma, aragtirma ve kargilagilan sorunlann ¢o6zimi

igin kullanma, arzu 6zgiiven ve yeteneginin gelistirilmesine doniigmiigtiir. *®
2.3. Geligim Olgusu

Gelisme, bireyin her bakimdan kendisini iyilestirmesidir. Egitim, ¢alisann isini
yapabilmesi i¢in 6zel yetenekler kazanarak performansim gelistirmesidir. Geligim,
egitimden daha geneldir ve galisganin gelisimine yonelik 6grenme firsatlanm igerir.
Gelisim, bicimsel efitim, iy tecriibeleri, iligkiler ve gahganlari gelecege hazirlamaya
yardimc1 olan kigilik ve yetenek degerlendirmeleri demektir. Geligim, ¢aligam
isletmedeki diger konumlara hazirlamaya yardimci olur ve gorev degistirmeleri igin
gerekli olan ancak heniiz bulunmayan becerilerini arttinr. Gelisim, calisjam mevcut
isindeki yeni teknolojilerden, is tasanimlarindan, migterilerden veya tiriin pazarlarindan
dogabilen degisikliklere hazirlamaya yardime olur.® Geligim calisana gelecekteki
kariyeri i¢in genis 6grenme saglar. Gelisim mikro degil makro bir 6grenmedir. Bireyin
¢ok bilgili aym zamanda mesleginde uzman, kiltirla, insan iliskilerinde mikemmel

hale gelmesi onun iyi yetigmis, olgun bir kigi oldugunun gostergesidir.

Egitim, bireyin mevcut iglerini yapabilmesi igin gerekli bilgileri kapsarken,
gelisim, kisiyi gelecekteki iglere hazirlar. Eitim ve gelisim kisilerin bilgiyi bulma,
yaratma, araghirma ve kargilagilan sorunlann ¢oziimii i¢in kullanma arzu, 6zgiiven ve
yeteneginin geligtirilmesidir.*® Giiniimiizde sorunlan gozebilen, karar verme becerileri
gelismis, isletmecilik bilgisine sahip ve sorumluluk alabilen ¢ahiganlara ihtiya¢ vardir.
Caliganlarin bu nitelikleri kazanmasi veya var olan niteliklerin daha da geligmesi, ancak

8 Mustafa Giimiig, Yonetimde Basan icin Altm Kurallar, Alfa Yaynlan Y6netim Dizisi, Istanbul,
1995, 5.64.

* Raymond A. Noe, insan Kaynaklarmm Efiitimi ve Geligimi, Cev.Canan Cetin, Beta Yayinlan,
Istanbul, 1999, s5.248-249.

* Désoglu Deniz, a.g.e., 5.8.
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bireysel egitim ve gelisim etkinligiyle gergeklegtirilebilir. Rekabet etmek igin

igletmelerin en 6nemli iglevi insam gelistirmek olmalidir.”!
2.4. Bireysel Gelisim
2.4.1. Bireysel Gelisimin Tanimi

Bireysel geligim; Insan toplum iginde yasarken, 6zgiir iradesi, bagimsizlif1 ve
Ozgir diginebilme 6zelliklerini kaybetmeden, yaratici ve Uretici dzelligini kullanarak
olgun ve zengin duruma gelmesidir. Muhtaghiktan kurtulup, her bakimdan kendine
yeterli duruma gelmektir.

Her insanin da kendi iradesi, akli ve kendi diigiiniis tarzt vardir. Bireysel
gelisim, bireyin hedeflerine ulagmak igin G@renme kapasitesini artirarak vizyonunu,

enerjisini siirekli olarak geligtirmesidir.”

Bireysel geligim; insanin yagamina entegre edildigi takdirde, temelde yatan iki
hareketi iginde banndirir. ** Birincisi; kigi i¢in 6nemli olan surekli olarak
aydinlatilmasidir. Tkincisi; mevcut olan gergeklii nasil gittikge daha agik olarak

goriilebileceginin stirekli olarak ogrenilmesidir.

Bireysel geligim yagam boyu siiren bir siiregtir. Bu siiregteki insanlar siirekli bir

Ogrenme halinde yasarlar, hi¢bir zaman durmazlar.

! Osman Atay, igletmelerin Rekabet Giicii ve insan Kaynaklan, TSE Standart Dergisi, Say1:469,
Qcak 2001, s.48.

52 Erdogan Benli, Ofrenen Organizasyonlar ve Bir Organizasyonun Ofrenen Organizasyon
Olabilme Potansiyelinin Degerlendirilmesi, Yaymlanmamus Yiiksek Lisan Tezi, T.C. DPU. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 2001, s.48.

>3 Benli, a.g.e., 5.48.
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2.4.2. Bireysel Gelisim ve Zihin

Bireysel geligim, insanlik tarihi boyunca yaganan bir olgudur. Insan kendisine
bahsedilen giiclerini kontrol altina aldifi, onlar1 daha giizel bir yasam igin kullandi$:

siirece ilerlemeler kaydeder.*

Toplumun igindeki birey geligiminden kendi sorumludur. Fakat hangi yonde
nasil geligece@ine karar vermesi kolay degildir. Insanlar dis diinya hakkinda birgok
bilgiye sahip olduklar: halde, kendi i¢ diinyas: hakkinda en az bilgiye sahiptir. Bireysel
gelisimin yolu ise, kendi i¢ diinyasimi tamimaktan gegmektedir. Insanin kendi ig
diinyasim tammanin tek araci zihindir. Zihnin dogal igleyis sistemini bilmeyen kendini
tam olarak tammaz. Ciinkii, insamin tim fonksiyonlari zihnin denetimi altinda
calismaktadir. Insan siirekli olarak gelisme, degisme ve doniismenin kigisel yollarini
kesfetme gabasi igindedir.

Bireysel gelisim igin insan zihnine olumlu komutlar vererek, basarty1, olmadan
o6nce bayal etmeyi Oneren NLP yontemini kullanabilir. NLP, kigilerin digiince
sireclerini daha iyi anlayarak, aligkanhga dayali, ¢ofu zaman bilingsiz olan
davraniglarim kontrol altina almay: 6greterek, simdiye kadar ulagilmas: olanaksiz gibi
gorinen hedeflere ulagmay: kolaylagtirmaktadir. > insanlann daha ikna edici
olabilmeleri, iletisim konusunda bagarili olmalarn, olumsuz inanclar yerine kigileri
giiclendirecek inanclar olusturmalan, kisilerin dogal becerilerini istenildifi zamanlarda
kullanabilmesi, bir bagka kiside hayranlik uyandiran, kiginin kendisinde olmasim
istedigi davranig ve becerileri alip kullanabilmeleri, iy ve meslek hayatlarinda
kariyerlerini  gerceklestirebilmeleri, kisaca kigisel mikemmelligin modelini
olusturmalar igin bireysel geligimlerine 6nem vermek zorundadirlar. Gerek i, gerekse
kisisel yasamdaki problemleri ve olaylan yeniden cercevelendirmede NLP
yonteminden yararlamlir. NLP yonteminde zihin ve bedenin uyum iginde olmasina ig
uyum veya biitiinlik denir. I¢ uyum, bedensel dilimizin, ses tonumuzun ve
kullandiimiz sozciiklerin aym: mesaji1 tagimalart ve bir biitiin iginde olmalan anlamina

34 Ustiin Dokmen, Cosby, Cafidag Nasrettin Hoca’dr., Kisisel Gelisim Dergisi, Istanbul, 2003, 5.20.
% Zeynep Sezgin, NLP; En Miikemmel Versiyonumuz Olma Sanat, Kisisel Gelisim Dergisi, istanbul,
2003, 5.55.
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gelir. Fakat i¢ uyum mikemmellik degildir. NLP yonteminin temelinde aym olayla

ilgili farkh goriglerin degerine 6nem vermek bulunur.>

Tum egitimlerin, yontemlerin hedefi insan zihnidir. Zihin milkemmel bir
bilgisayar programm olmasina karsin, prospektiisiinii bilen ve kullanma egitimi alan
yoktur. Bu nedenle; unutkanhk, dalginhk, dikkat ve konsantrasyon sorunu, disgik
Ogrenme motivasyonu, isteksizlik, verim digiikligi, iletisim sorunlari, moral
bozuklugu, stres, guvensizlik, 6zel psikolojik durumlar gibi sayisiz durumlar is
yasamim ve bireysel yagamu etkiler.

Zihin dogal isleyis yasalan ve sistemini 6grenmek demek; digiince, duygu ve
davramglann c¢atigmasiz ve uyumlu yonlendirmek, bilingli-bilingalt: iligkisini
denetlemek, 6zgiiven, zihinsel enerjiyi verimli kullanmak, yaratici bireysel motivasyon,
zihinsel kapasite kullamminda artig, iy doyumu, stres iiretmeyen, mutla ve huzurlu bir
yasam demektir.”’

Bireysel gelisimden s6z edebilmek igin, yeteri kadar bilgi birikmesi halinde
kokli degisiklikler yapmak gerekir. Bireysel geligsim sayesinde, arastirics, diisiindiiren,
distinen, Gretici, yaratic1 dzellikleri atil bir halde kalmasina izin vermeyen, katilimci ve
paylagimci nitelikleriyle toplumsal yasamda her zaman séz sahibi olan bir insan modeli

ortaya ¢ikar.
2.4.3.Bireysel Gelisimde Vizyonun Belirlenmesi

Bireysel vizyon, bireyin gelecekte hangi konumda olmay: digledigini ve bu
diinyada nasil bir iz birakacagim gosterir. Birey vizyonunu belirlemek igin oncelikle
gidilecek noktalar:, sonrada bu noktalara ulagmak igin izleyecegi vollan se¢mesi
gerekmektedir. *® Oncelikle tiim bireyler icin gegerli bireysel gelisim formiillerinin
onerilemez. Cunki bu bireylerin yagam felsefeleri ve yasamdan ne bekledikleri ile

alakalidir.

% Nil Giin, NLP: Zihninizi Kullanma Kiavazu, Kuraldis1 Yaymncihik, 6. Basks, Istanbul, 2001, s.12.
>7 Ahmet F. Yiiksel, Bireysel Geligim Serdiveni, hitp:/afyuksel.com, 06/11/2003.
58 Coskun Degirmencioglu, Egitim Bilimlerine Girig, Gazi Kitabevi Yayinlan, Ankara, 1997, s.1.
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Bireysel vizyon, yarmin bugine izdiigimiidiir, gelecekte olmak istenilenin
bugtinden tasarlanmasidir. Bireysel vizyon, sadece ne olmak istenildigini degil, bunun
nasil gergeklegtirilecegini de gosterir.

Bireysel geligim, ancak bireysel vizyon belirlenmis ise s6z konusu olabilir. Eger
vizyon yok ise, ulasilabilecck hedeflerde yok demektir. Oysa bireysel gelisim igin
oncelikle bireysel vizyonun ve buna baghi olarak da yasamla ilgili hedeflerin
belirlenmis olmas: gerekir. Cinkii bir geligimin olabilmesi igin bireyin iginde

bulundugu nokta ve varmak istedigi noktalari bilmesi gerekir™.

Bir birey toplumda bir gok rol (anne, baba, es, evlat, arkadas, girisimci, yonetici,
eleman, damgman gibi) tstlenebilir. Bu roller zaman iginde degisebilir. insan sosyal bir
varliktir. Bunun sonucunda birey aym anda bir ¢ok sosyal grubun iiyesi olabilir.
Bireysel vizyonu belirlemek igin baglangic noktasi, éncelikle bireyin oynadifn rolleri
saptamaktir.®® Bireylerin vizyonlan birbirinden farli olacagindan, bireysel gelisimde
herkes igin altin kurallar yoktur. Bu yiizden bireyin belirledigi vizyona gore gelisim
planim da kendisi yapmak durumundadir.

Vizyon gelistirmek; sorunlara uzun vadeli, ¢ok genis agidan bakarak hem
mevcut durumu hem de gelecekte olabilecekleri kavramak, dolayisiyla bu geligmelerin
bizi nasil etkileyecegini tayin ederek buna uygun hedeflerimizi ve stratejilerimizi

belirlemektir.*!

Vizyon gelistirmede yardimci olabilecek faaliyetlerden bazilart su sekilde

stralamr 52

o Bilimsel geligmeleri izleme ve degerleme,
® Tarihi olaylan inceleme,

® Diger iilkelerin ve igletmelerin geligmelerini izleme,

* Selen Dogan, igletmelerde Vizyon ve Misyon Bildirisi Geligtirme ve Onemi Uzerine Bir
Aragtirma, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:35, Sayx:1, Mart 2002, s.143.

® Giircan Papatya, Bireysel Vizyon, Silleyman Demire] Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi Yaynlar, Say1:3, 1998, ss. 123-134.

¢! Papatya, a.g.m., 1998, s. 135.

% Dogan, a.g.m., s. 169.
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@ Diger isletmeleri ve tilkeleri gezme,

e Sosyo — ekonomik gelismeleri izleme ve degerlendirme,
o Cevrede olup bitenleri dikkatle izleme ve sonug ¢ikarma,
o Kendini bugiiniin olaylarindan soyutlama,

oGelecekle ilgili kitaplar okuma

Vizyon gelistirme, uzun vadeli planlama galiymalarma benzemekle birlikte
aralarinda bazi farklar vardir. Tablo 1.1.de vizyon gelistirme ile uzun vadeli planlama

arasindaki farklar gosterilmektedir

Tablo 1.1. Vizyon Gelistirme ile Uzun Vadeli Planlama Arasindaki Farklar

Vizyon Geligtirme Uzun Vadeli Planlama

sHayal giiciine ve yaraticilifa dayanmir. |e Yazlidir, rakamlarla ifade edilir.

@ Yazly, elle tutulur olmadigindan bir  |® Yazihidir, rakamlarla ifade edilir.
plan ve program degildir.

® Ana degigimleri ve bunlarnn | ® Bugiinkii trendlerin devam edecegini
getirebilecekleri firsatlan ve riskleri varsayar.

onceden belirleyerek bunlar: yakalamaya

caligir.

® Degigimi devrim yoluyla 6nerir. o Geligmeyi evrim yoluyla énerir

® Metotlan ve prosediirleri belli olan
teknik bir konudur.

Kaynak: Canan Cetin, Vizyon Gelistirme, Mugla Universitesi 1.1 B.F. Dergisi,
Cilt:12, Say1:1-2, 1996, s.174.

Vizyon geligtirmede 6ncelikle yapilmas: gereken her giin karsilagilan olay ve
durumu dogru yorumlayip meselelerin Oziine inmek, sorunlari dogru belirlemek,
riskleri asmak ve meseleyi lehimize gevirebilmektir. Vizyon geligtirildikten sonra her
bir-senaryoya gore hedefler ve stratejiler belirlenir. Bunlann se¢iminde eldeki olanak
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ve kaynaklara gore strateji tayin etmek yada igin gereBinin yapilmasi igin strateji

gelistirmek gibi alternatifler uygulanir

Vizyonlar yonlendiricidir. Ortak vizyonlar bireysel vizyonlardan ortaya

cikmaktadir. Ortak vizyon, insan gruplan tarafindan benimsenmis bir idealdir, insanin

benliklerinde tutusan etkili bir gigtiir.5*

Ortak vizyon isletmelerin devamhligi igin onemlidir. Ortak vizyona sahip

isletmelerde 6nemli olan bugiiniin ne kadar iyi oldugu degil, yarin bugiinden daha iyi

olabilmektir.%’

T

ESASLAR

/\.
/\
/\
/\

UYGULAMALAR

@ Paylagilan vizyon
® Amag ortaklig

e Paylagilan goriig

@ kendini adama

eGoriiy olugturma siireci |
eKigisel goriigleri
paylagma

| | @ Digerlerini dinleme

Sekil 1.2. Ortak Vizyonu Olusturma Siireci

Kaynak: Peter M. Senge, Beginci Disiplin, OBrenen Organizasyon Diigiiniisii
ve Uygulamasi, Ceviren: Aysegiil Ildeniz, Ahmet Dogukan, 9.Bask:, YK Yaynlari,

Istanbul, 2002, 5.401.

% Papatya, a.g.m., s.136.
& Giimiig, a.g.e., S. 350.
% Dogan, a.g.e., 5.173.
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Ortak bir vizyona ulagabilmek i¢in ilk oOnce bireysel diizeyde goriis
olusturulmasi, bunlarin difer insanlarla paylasilmasi, bunu gergeklestirmek igin
dialofun 6n planda tutulmasi1 gerekmektedir. Daha sonra paylagilan bir gériis ortaya
¢ikmakta ve en son agsamada da ortak vizyona ulagilmaktadir.

Organizasyonal ¢apta vizyona ulagmak igin oOncelikle kigisel vizyonun
olusturulmas: gerekmektedir. Bir isletmede paylagilan bir vizyon bireyin igletme ile
iligkisini degistirir. Ortak vizyonla, orgiitiin gelecekte ulagacagi ortak bir gorintiisii elde
edilir. Eger bu baganlamazsa higbir zaman belirlenen hedeflere ulagilamayacakur. Sekil

1.3. de paylagilan vizyonun organizasyon ve ¢aliganlar i¢in 6nemi gosterilmistir.

Organizasyonal Bagan
Calisanlarin Tatmini

Organizasyonal Ogrenme

Sekil 1.3. Paylagilan Vizyonun Organizasyon ve Caliganlar Igin Onemi
Kaynak: Charles A. Aurbrey, Toplam Kalite Yonetiminde letisimin Onemi,
TUSIAD-KalDer 5.Ulusal Kalite Kongresi, Siyasette Toplam Kalite, 1996, 5.448.

Isletmelerin gelecegi gormesinde ve basanya ulagmasinda sadece liderlere degil
igletme calisanlarina da 6nemli gorevler diigmektedir. Bagan, lider ve cahisanlarin ortak

vizyonu ile saglanabilir. %

% Dogan, a.g.m., s. 271.
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2.5. Bireysel Gelisim Plan:
2.5.1. Bireysel Gelisim Planinin Olusturulmas:

Bireysel gelisim plam olusturulurken izlenecek asamalar ve dikkat edilecek
noktalar sunlardir:’

® Gelisim hedefleri belirlemek; Gelisim planinizi olugturmadan énce gelisimin hangi
yonde olacaf belirlenir. Yani, iyilestirilecek gozlenebilir davramslar nelerdir?

Oncelikle bu sorunun yamt: aranir.

® Hedefleri netlestirmek; Gelisim planlama formunun bagindaki agiklamalar dikkate
alinarak, gelistirmek istenilen davramslarin her birine spesifik bir hedef koyulur. Cok
fazla bir hedef koymamaya ve ulagilabilir olan gergek¢i hedefler koymaya ozen
gosterilmesi gerekir.*®

e Faaliyetleri, kaynaklari, zaman plamim belirlemek; Belirlenen davraniglari bagkalart
ile birlikte iyilestirmek igin yararlanabilecek stratejileri belirmemek gerekir. Her bir
hedef igin spesifik adimlarin neler oldugu (faaliyetleri), ihtiyag duyulan kaynaklar ve
bitig tarihi (her bir faaliyetin ne zaman tamamlanacagini) belirlenir. Bu davramsglardaki
performans: iyilestirmek i¢in yardimc: olabilecek muhtemel faaliyetler (kitaplar,
makaleler, is basinda 6@renme faaliyetleri, egitimler) belirlenir.

® Gelisimi izlemek; Aynilan yere gergeklesen ¢iktilan, etkiyi ve bitig tarihini yazip her
hedefin ilgili oldufu planlar takip edilir. Gelisim plam dogrultusunda gergeklesip
gergeklesmeyecegi siirekli olarak izlenir.

o Geribildirimler dogrultusunda gelisim planinda revizyonlar yapmak; Bireyler, strateji
ve gelisim planlanm gozden gegirmezler ve aldiklan geribildirim dogrultusunda
gelisim yaklagimlarimi yenileyemezler ise kendi 6grenme kapasitelerini kisitlarlar. Bu

5" Mehmet Cemil Ozden, http://62.229.128. 10/bireyler/trends/makale/amagyonetim.asp , 19/03/2002.
 Noe, a.g.e., s. 278.
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nedenle planin etkili olup olmadigimi degerlendirmek ve Ofrenme etkinliginizi

artirmaya yonelik stratejiler gelistirmek iizere belirli zamanlar ayrilir.

Gelisim planini kigi kendi bagina gézden gegifebilecegi gibi, Ogrenirken bir
rehber veya yoOneticide eslik edebilir.

2.5.2. Bireysel Gelisim Planinin Faydalar

Bireysel gelisimin nasil gergeklegmesi gerektigi konusunda yol gosteren gelisim
plam olustururken ve uygularken, kullamlacak olan formun ve izlenecek olan spesifik

adimlarin sagladig1 faydalar olarak sunlar siralanabilir;*

o Ulagilabilir hedefler belirlenebilir,

e Pratik bir gelisim plam olugturulabilir,

e Baganl bir uygulama igin gerekli destek ve kaynaklar belirlenebilir,
o Plan zaman iginde izlenebilir ve giincellenebilir,

¢ Geligim izlenebilir ve olgiile bilinir.
2.5.3. Bireysel Gelisim Planlama Formu

Geligim planlama formu, geligtirilecek alanlar spesifik hedeflere, faaliyetlere ve
zaman plamina donigtiirmek ve izlemek i¢in kullanilir. Spesifik hedeflerin su 6zellikleri

tasimastna dikkat edilir;™

o Spesifik, davranigsal

o Olgiilebilir, anlamh

e Zorlayici, zamanla sinirh

e Geri bildirim almaya uygun

® Gergekei adimlar ve kaynak ihtiyaglan ile desteklenmis

% www kigem.com/kisisel_gelisimciler.asp, 24/07/2001.
70 www kigem.com/kisisel_gelisimciler.asp, 24/07/2001...
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Bireysel gelisim planinin yiiksek etki ve kalici basari elde edecek sekilde

olusturmak igin farkh vadelerde (kisa, uzun, orta vadeli gibi) faaliyetlerin belirlenmesi
gerekir. Her hedef igin ayn bir planlama formu kullamimasi gerekir. Bu sekilde

yapilirsa daha verimli sonuglar alinir.



IKINCi BOLUM

ISLETMELERDE BIREYSEL GELISiM
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1. ISLETMELERDE INSAN FAKTORU

1.1. isletmelerde insan Faktsriiniin Onemi ve Tarihsel Gelisimi

Isletmeler belirli amaglara ulagmak igin kurulmus kuruluslardir. Isletmeler
belirledikleri amagclara insamin fiziksel ve zhinsel giicii ile ulagabilmektedir.
Isletmelerin en énemli faktorlerinden birisi de insan faktoriidiir. Insan fakiorinin diger
iiretim faktorleri, 6zellikle teknolojik araglar kargisindaki durumu baglangigtan beri
onemli degisiklikler gostermigtir. Igletmenin elinde ne kadar ileri bir teknoloji olursa

olsun, onu kullanacak ve yon verecek olan yine insandir.”

Insanin incelenmesi uzun yillardan beri arastirmalarin konusu olmaktadir.
Isletmelerdeki insan faktorii tarihsel bir siire¢ iginde incelendiginde, orgiite bakis
agilarimin degismesiyle birlikte, farli noktalara agirhik verildigi gorilmektedir.

Bu tarihsel siireg iginde ilk olarak Klasik organizasyon teorisi bulunmaktadir.
Bu teori iki ana fikir etrafinda toplanmistir. Birincisi rutin islerin gorilmesinde insan
unsurunun makinelere ek olarak nasil etkin bir gekilde kullanilabilecegi, ikincisi de
formal organizasyon yapismin olugturulmasidir.  Klasik teoride onemli olan, is
verimliliginin saglanmasidir. Bunun igin teknik buluglara, miibendislik metotlarmna,
ihtisaslagmaya, fiziksel galigma sartlarinin dizeltilmesine agirlik verilir. iglerin en iyi
sekilde tahlil edilip diizenlendiginde, verimliligin artacag gorigi savunulur.”™

Klasikler, igletmede formal yapiya 6nem vermis, is hayatinin, belirgin hiyerarsik
diizenlemelerle yonetilmesi tizerinde durmuglardir. Is giiciinii olugturan insan unsuruna
gereken 6nemi vermemigler, kigisel girigimin 6nemini kiigimsemiglerdir.” Klasikler,

isletmede kisiyi sadece bir iretim araci olarak gormisler, is¢i davramgmin is

" Enver Ozkalp — Zeyyat Sabuncuogiu, Orgiitierde Davrams, Anadolu Universitesi Agk Opretim
Fakiiltesi, Yaymn No: 40, Fasikiil 1-2, Eskigehir, 1989, s.6.

" Aysegill Eker, Iy Ortammda Sosyal ve Psikolojik Boyutlariyla Kisisel Davramglar, D.E.U. Sosyal
Bilimler Enstitiisii Yaymlanms Doktora Tezi, Izmir, 1985, ss.12-14.

" Kogel, a.g.e., 1999, 5.131.

’* Ozalp — Sabuncuogly, a.g.e.,s.13.

"Idris Cankilig, Igletmelerde Motivasyon ve igletmelerde Kullanilan Motivasyon Teknikleri, isletme
Bagarim Uzerindeki Etkisi ve Konuyla Hlgili Bir Uygulama, T.C. Dumlupmar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Yaymlanmamng Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, 1999, s.1
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arkadaglan ve gevresinden hig etkilenmeyip, sadece ekonomik unsurlarin etkisi altinda
oldugu gorigini savunmuslardir.” Klasik organizasyon teorisini baglatan Taylor ilk
olarak uretimde etkinlik konusunda c¢aligan insanlarin igaret etmigtir. Cahgmalari
sonucunda endiistriyel ig¢ilerin daha fazla taninmasini ve iiretken olmasini saglamstir.
Taylor’ un savunduklarinda asil amag, teknik etkinliktir. Fakat yénetim o zamana kadar

g6z ard1 edilmis olan insan faktoriiniin 6nemi konusunda uyandirilmugt.”’

Klasik organizasyon teorisinin eksik ve yetersiz oldugu anlagilmaya baglandig:
donemde Neoklasik organizasyon teorisi (Begeri Iligkiler Akimi) ortaya cikt:.
Neoklasikler bir orgut igindeki insan unsurunu anlamak, onun yeteneklerinden tam
olarak yararlanmak gerektigini benimsemiglerdir.”® Bu teori organizasyonlarn gesitli
ihtiyaglara sahip insanlarin bir araya gelmesi ile olusan birimler ve yéneticilerin ayni

zamanda beseri ve sosyal bir organizasyon kurmak zorunda olduklarim gostermistir.”

Klasik organizasyon teorisinin kapalilig1 ve katihligindan kurtulmak igin sistem
yaklagimi olarak tanmman modern goriiy ortaya atilmugtir. * Sistem yaklagimna gore,
Orgiitiin temel 6gesi olarak kabul edilen insanmin bigimsel ve dogal yap: i¢indeki yerini
belirleyen etken, kargilikli ¢ikar iligkilerinin entegre oldugu noktadir. Kisiye verilecek
olan statii ve rol, onu orgiite yaklastiran ve ige motive eden bir etkendir. Bunun yaninda
isin yapildift fiziksel cevrenin insan {izerinde olumlu etki olugturacak bigimde
diizenlenmesi gerekir.*!

76 Toker Dereli, Organizasyonlarda Davrams, Ar Yaymn Dagitin, Istanbul, 1981, s. 45

" Kogel, a.g.e.,1999, s. 197.

8 Dercli, a.g.e., 5. 50

" Ayse Can Baysal, Cahyma Yagammda Insan, igletme Fakiiltesi, Yayin No:225, Istanbul, 1993, s.s.
11, 15.

% Kogel, a.g.e., 1999, 5. 175.

# Ozalp — Sabuncuoghy, a.g.e., s. 78
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DIS
CEVRE
\/ KATILIMCI SISTEM
KLASIK YAKLASIM YAKLASIMI
R DURUMSALLIK AGIRLIK iLSAN
AGIRLIK I$IN FiZIKSEL YAKLAsm?,ARI DAVRANIS! UZERINDE
YONU UZERINDE
AGIRLIK
TEKNOLOJI CEVRE KOSULLARI
SOSYAL DAVRANIS
UZERINE

Sekil 2.1 Cesitli Yonetim ve Organizasyon Kosullan

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Ydneticiligi; Yonmetim ve Organizasyon,
Organizasyonlarda Davranyy, Klasik — Medern — Cagdas Yaklagimlar, Beta
Yayinlar, 7.Basim, Istanbul, 1999, 5.200.

Orgiit ve yonetim sistemleri igin insan faktorii en onemli girdidir. Insan,
karmagik yapiya sahip bir varliktir. Cegitli yetenek ve ihtiyaclan ile birlikte kendine
Ozgii karmagpikliklan nedeniyle de diferlerinden farkhhk gosteren bir varhktir.
Yoneticicin uygulamada bagsarili olabilmesi igin, iyi bir teshis yetenegine defer veren
bir kisi olmas: gerekir.** Zamanla insan faktorii igletmeler igin daha cazip hale gelmeye
baglamig ve daha dikkatli bir bicimde incelenmigtir.

*2 Inci Artan, Orgiitsel Stres Kaynaklan ve Yoneticilik Uzerinde Bir Uygulama, Basisen Egitim ve
Kiiltiir Yayimnlan, Yayin No:10, Istanbul, 1986, s.30.
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1.2. Isletmelerde Orgiit — Birey Etkilesimi

Orgiit, belirlenmis bir amaca ulagmak i¢in bir insan grubunun gabalarini
diizenlegtirmeye yarayan belirli yapi, kural ve siireglerin biitiiniidiir.** Orgiitler insanlar
i¢in yine insanlar tarafindan kurulmaktadir. Bireyi siirekli etkileyen, birey tarafindan
etkilenen ve zamanlanmzin hemen hemen tamamim iginde gegirdigimiz orgitler
gevremizin onemli bir bolimini olustururlar. Orgiitler, tyelerini kaynaklariyla
birlegtirir, 6nderleri, uzmanlari, makineleri ve hammaddeleri birbirlerine baglarlar.
Aym zamanda siirekli olarak ¢aligmalar: degerlendirir ve amaglarina ulagabilmek igin

gerekli olan degisme diizeltmeleri yaparlar.®*

Orgiitlerin gorev alanlan genigledigi gibi, caligan sayis1 da biiyiimekte bu da
beraberinde birbirinden farkh birgok sorunu beraberinde getirmektedir. Hizhi bilgi
artigin kisi, kurum ve toplum diizeyinde gerektirdigi degisim ve dénigiim ihtiyacinin
giderilmesi igin insan biiyiik bir rol oynamaktadir. Orgitlerde yonetimin oncelikli
sorunlarindan birisi olan verimliligin ilk kayna: insan kaynafidir. Calisanlarin
yeteneklerinin ortaya g¢ikartilmasi, enerjilerinin 6rgiit ortaminda etkili kullanmalar
orgiitsel verimliligin yontemi ve temel gostergeleridir.®’ Orgiitte insan faktSriiniin, bir
yetenekler gesitlilii ve butiini olarak ele alinip, gelistirilmesi yonetilmesi gibi orgiit,
yonetim ve insan anlayigina yonelmek gerekmektedir. Orgitsel performans:
gelistirmenin en etkili yollarindan biri verimlilii artirmaktir.

Orgiitlerin rekabet ortaminda Gstiinliik saglayabilmeleri i¢in kullanabilecegi
onemli bir potansiyel kaynak olan insan kaynaginin érgiitte belirli bir sistematik ve
disiplin iginde degerlendirilmesi zoruntu hale gelmektedir.*® Cogu seyin hizla degistigi
bu rekabetgi ortamda orgiitlerin yagayabilmesi ve iglevini yapabilir olmas: igin sahip
oldufu insan ve madde kaynaklanmi en rasyonel sekilde kullanmasi

% Dereli, a.g.e., s.1.

¥ Giingor Onal, igletme Yénetimi ve Organizasyon, Tirkmen Kitabevi, 2. Basks, istanbul, 1998, ss.50-
52.

% Tirkan Argon, Personel Yinetiminden insan Kaynaklari Ydnetimine “Insan” Faktbrii, Abant
fzzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Say1:1, Bolu 2003, 5.27.

¥ Aytag Agikalm, insan Kaynafmm Yénetiminin Geligtirilmesi, Pegem Yaymncihik, 1 Basim, Onder
Matbaacihk, Ankara, 1999, s.9.
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gerekmektedir.*’Buna paralel olarak orgiitlerdeki yonetim anlayisi duragan bir yapidan
dinamik bir yapiya ge¢mek, mevcut durumu korumak yerine gelecege yon vermek
anlayigim benimsemelidirler. Orgiitsel ve teknolojik deZismeleri iireten de kullanan da
insan oldugu igin, olusan orgiitsel ve teknolojik degismelerle birlikte insan kavramina
daha da 6nem verilmelidir.

Isletmelerin sosyal ve teknolojik yoniiniin énemi giderek artti3i, bununla birlikte
orgiitsel yapiy: daha iyi bilmenin zorunlulugu ortaya ¢ikmigtir. Baz1 bireysel amaglarin
yam sira toplumsal amaglann bir kismim da gergeklestirmek iizere igletmeye gelen
kigiler igletmenin sosyal yapisim olusturacaktir. Bu sekilde igletmeye gelen kisiler
isletmeye Orgiit goriiniimii kazandiracaklardir.

1.2.1. Orgiit Olarak isletme

Yonetim fonksiyonlarindan olan 6rgiitleme iglevinin gergeklestirilmesi sonucu
isletme icinde yer alan bireyler igin orgitsel iligkiler diizenlenmis olur. Yani bicimsel
(formal) 6rgiit ortaya ¢ikmug olacaktir. Bigimsel orgiit yapisinda kisi, galigan, orgiitlerde
bulunmasina ahsilmug bir varhiktir. Sayis1 arttinlabilir, yerine bagkalari alinabilir, yeri
degistirilebilir. Kisiden beklenen bigimsel orgiitin projelerine ¢aligmasina
uyarlanmasidir. Kisilik, deger, hareket tarzinda birey farks, kisisel oncelik veya duygu
gibi seylere gok az deger verilir.*®® Bigimsel orgitleme sonucu isletmede yer alan
kigilerin ¢abalan 6rgiitiin amaglarina yonelecektir. Béylece yonetici iiretim araglarim ve
insan unsurunu amaglar etrafinda koordine bir olusuma getirmis olacaktir. Fakat
igletmenin Orgiitsel yapisi ve Orgitsel yonu diger Orgit tiplerine oranla degisik bazi
ozelliklere de sahip olacaktir. Ciinkii igletmenin orgiitsel yapisi hem insan hem de
malzeme kaynaklann ve olanaklarim kapsayan sosyoteknik bir sistemdir. Bu
sosyoteknik sistemin etkinlifi bireylerin kendi aralarinda ve is sistemleri dogrultusunda
biitiinlesmelerine baghdir.

¥ Tirkan Argon, insan Kaynaklan Yonetimi Iikierine iliskin Bolu ve Diizce illeri flkégretim
Okullar1 Yénetici ve Ofretmen Goriiglerinin Deperlendirilmesi, Abant izzet Baysal Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmarms Doktora Tezi, Bolu, 2001, s.1.

# Onal, a.g.e., s. 50.
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Isletmede yapilan iglerin kimler tarafindan ve ne sekilde yapilacafim ve yetki ve
sorumluluk iligkilerini gdsteren bigimsel yapinin yaninda kendiliginden olugan bigimsel
olmayan (informal) bir yap: da vardir. Isletme gahisanlanimin birbirleri ile isletme ici
veya igletme dis1 iliskileri nedeniyle, aralarinda 6nceden planlanmayan, 6ngoriiimeyen

iligkiler sonucu olugan topluluga bigimsel olmayan orgiit yapisi denir.*

Formal yapmin etkinli§ini informal yapi 6nemli élgiide etkiler. Dolayisiyla
orgiit mekanik bir aragtan gok soysa bir varlik haline gelir. Insan — makine arasindaki
iligkilere ek olarak, insan — insan iligkilerinin dayandifi amaglar, inanclar, fikirler,
hisler, davramglar, ihtiyaclar, kizginliklar, sevgiler vs. den olusan karmagik ve sosyal
nitelikli bir varlik haline gelmektedir. Orgitii olugturan kisilerin amaglan, deger
yargilan, zaman kavramlan, is anlayiglart vs. de her organizasyona kendine has bir
ozellik kazandirmaktadir.”®

Her bi¢imsel orgiitte, bicimsel olmayan bazi orgiitlerin olusacagimi bilmek
gerekir. Isletmede gorilebilecek bigimsel olmayan orgiitler ile igletmenin kurallar
amaglan veya igleyigleri arasinda o6nemli farklibklar varsa yonetsel etkinlik
azalacaktir.” Diizenli bir 6rgutsel iligkiler sistemine sahip olmak isteyen yonetici dahil
ettii ve edecefi kisileri tammak ister. Bireyleri tamyarak, bilgi, yetenek ve kisisel
ozellikleri arasinda denge kurarak bigimsel orgiitle bigimsel olmayan orgitler aras

uyum saglayabilir.”
1.2.2. Orgiitiin Temel Elemam Olarak Birey
Bireyler orgiitlerin temel birimleridir. Ciinkii bireyler aras: etkilesim den sonra

orgiitler ortaya cikar. Bireyler oOrgitlerden fiziksel gereksinmeleri kadar sosyal
gereksinmelerinin de karsilanmasim beklerler. Insanlar bilingli olarak kendi bireysel

* Hayri Ulgen, igletmelerde Organizasyon likeleri ve Uygulamasi, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi, Yaymn No:241, istanbul, 1990, 5.15.

% Keith Davis, igletmelerde insan Davramg, Ceviren: Kemal Tosun, 5.Baski, istanbul Matbaasi,
Istanbul, 1982, s5.102-118.

*! fihan Erdogan, Igletmelerde Kigi Degerlemede Psikoteknik, Istanbul Universitesi, Isletme Fakiltesi,
Istanbul, 1994, s.13.

*2 Onal, a.g.e., 5.52.
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amaglarmin pesinde kosarlar. Amagclarinin ne oldugunu agik¢a bilmeseler bile,

o6grenmeye yeteneklidirler.

Bireyler olmaksizin bir orgiitiin oluymas: mimkin olmadifindan, bireylerin
Orgiitli olusturmak igin bir araya gelmeleri veya orgiitii reddetmek igin diigiindiikleri
nedenler, 6rgiit icin hayati bir 6nem tagir. Birey, eger bireysel amaglarina 6rgiit aracilif
ile ulagabilecegine inamrsa orgiitii destekler, inanmazsa orgiitle olan iligkisi kaybeder.
Ayrica yoneticilerin orgiitsel amaglarla kisisel amaglar aras: iligkiyi bilmeleri gerekir.

Ekonomik ve sosyal amagh bir orgiit olan igletmede baz1 optimum sorunlarin
bilinmesi zorunludur. Bireyin igletmeye en iyi nasil uyacagina, her bireyden en iyi
sekilde yararlanacak olan 6rgitiin hangisinin olacagina karar verilmelidir. Birey icinde
bulundugu orgitte kisiye degil, bir misyona, bir vizyona hizmet etmeyi tercih
etmektedir. > Bireyin caligtifi orgitin amaglarim gergeklestirmesi  kosullarinin
aragtinitlip, diizenlenmesi 6nemli bir olgudur. Birey ve orgiitiin karsihikli amaglarimn

algilanmasina iligkin Johari Penceresi modeli konuyu 6z bigimde agiklamaktadir >

Birey ve oOrgiitiin kargilikhi birbirini algilamasi ifadesinde, 6rgiit kavramm bireyi
cevreleyen basta yoneticiler olmak tzere, diger ¢alisanlar ve bireyler arasi iligkileri
kapsamaktadir. Sekil 2.2. birey ve orgiit etkilegiminin ne gibi durumlarla ortaya
ciktifim gostermektedir. Hem birey hem de orgiitin farkinda olmadifi o6zelliklerle
stirdirillen iligkiler modelin bilinmeyen alamint ortaya ¢ikarmaktadir. Bireyin, herhangi
bir konuya olan 6zel egilimi yada yetenegi gibi farkinda olunmayan ézelliklerinin birey
orgiit butiinlesmesi saglandik¢a ortaya gikmasi miimkiindiir.

Birey ve organizasyon etkilesiminin en zayif oldugu alamin bilinmeyen alan;
bitinlesmenin en glgli oldufu alamn ortak alan oldugu Sekil 2.2’den agikca
gorilmektedir. Bireyin kendi ozelliklerine iligkin diigiinceleriyle, bireyin tutum ve

%3 Hogcan Ensari, Bir Hizmet i¢i Etkinlifin Toplam Kalite Yinetimi Acismdan Degerlendirilmesi,
Egitim ve Bilim/ Education and Science, Cilt:25, Sayr:115, Istanbul, 2000, s5.43-44.

* Giines N. Berberogln, Isletmelerde Organizasyon-Birey Bitiinlesmesini Saglayan Etkili Bir
Uygulama; Kariyer Yonetimi, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:24, Sayx:1, Ankara, 1991, 5.137.
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davramiglarim  algilama bigimi arasindaki fark azaldik¢a birey — organizasyon
biitiinlesmesinde geligme saglanabilmektedir.

Johari Penceresi

Bireyin Kendisince  Bireyin Kendisince
Bilinen Ozellikler ~ Bilinmeyen Ozellikler

. e 1 2
O Bil
ez BN | G an | pasif Al
Organizasyonca Bilinmeyen . .3 e 4
Ozellikler ‘ Gizli Alan Bilinmeyen Alan

Sekil 2.2. Birey — Organizasyon Iliskisini Agiklayan Johari Modeli

Kaynak: Giines N. Berberoglu, Isletmelerde Organizasyon — Birey
Biitiinleymesini Saglayan Etkili Bir Uygnlama: Kariyer Yonetimi, Amme Idaresi
Dergisi, Cilt:24, Say1:1, Ankara, 1991, 5.138.

1.2.3. Bireyin is Cevresine Uyumunun Onemi

Bireysel amaglan gergeklestirmek igin belirli gruplarda yer alan birey, grubun
sosyal kurallan ve iligkiler sistemi yamnda dis gevresini de benimseyecektir. Bireyin
davramslan bulundugu grubun dig gevre etkenlerinden de etkilendigi icin, grup disi
gevrenin yeteneklerin geligmesi, bazi bilgilerin elde edilmesi agisindan énemlidir. Insan
bir sosyal gevreden digerine gegmek ve belirli bir g¢evreyi kendi amacina uydurmak
yetenegine baghdir. Bireyin ¢evresinde meydana gelen bir degigme kiginin
ahgkanliklaninda, yagam bigiminde baz degisikliklere yol agacaktir.”® Bu durumda
kigisel ozelliklerle grup dis1 gevre arasinda ve grup bigimi arasinda siks bir iligki vardir.
Bireyin, gruplar ve gruplarin dig ¢evrelerine uyumu, grup iyelerinin kigisel ve grupla

% Onal, a.g.e.,s.27.



38

ilgili calimalarmin etkinligini artwacaktir. ** Orgiitler ise, yasayabilmek igin
cevrelerindeki degisiklige ayak uydurmak zorundadirlar.

1.2.4. Bireysel ve Orgiitsel Amaclar

Calismak iizere igletmelere giren bireylerin birden ¢ok amaglan vardir ve bunlar
diger bireylerinki ile veya igletme amaglan ile uyusmayabilir. Orgitiin devamlihg:
acisindan onemli olan, bireyin kendi amaclanim bagarmada oOrgiit amacmna hizmet

etmenin araci olacagim diigiinmesini saglamaktir.”’
1.2.4.1. Bireysel Amaclar

Her birey, diger bireylerden farklidir ve dier bireylerden degigik istek ve
gereksinmeler sahiptir. Insanlar bilingli yada bilingsiz olarak kendi kigisel amaglarimn
pesinde kosarlar. Bireyin genel yasam amaglan hangi orgiite katilacagini, orada kalip
kalmayacagim ve Orgit iginde ortaya ¢ikacak amaclarim etkileyecektir. Bireyler
gereksinme duyduklari veya istedikleri seyleri yapmak icin kendi baglarina

yapamayacaklar: veya daha iyi yapamayacaklari igin drgiitlere iiye olurlar.*®

Insan gereksinmeleri biyolojik ve sosyal gereksinmeler olmak iizere iki grupta
toplanabilir. Biyolojik gereksinmeler biitiin insanlar i¢in ortak gereksinmelerdir. Sosyal
gereksinmeler kigiden kisiye farkhlik gosterir.”

Bireyin genel yagam amaglan, hangi Orgite katilacagimi, orada kalip
kalmayacagimi ve Orgiit icinde ortaya ¢ikabilecek amaglarini etkileyecektir. Bireyin
katildig orgiit bunlan dogrudan kargilayabilir veya bunlan karsilamada araci olabilir.

% Erdogan, a.g.c., 1994, s.14.

9 Can Baysal — Erdal Tekarslan, igletmeler igin Davrams Bilimleri, istanbul Universitesi istetme
Fakiiltesi, Istanbul, 1996, s.54.

% Onal, a.g.€.,5.25.

% Onal, a.g.e.,s.24.
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Maslow Herzberg
Oz gergeklestirme _ Isin kendi
Sayginlik Unvan, stati, terfi
(taninma, sorumluluk, ilerleme)
Aidiyat Bigimsel ve bigimsel
olmayan gruplar
(isletme, gozetim, iy arkadaglari)
Giivence ve diger Emeklilik, sendika, tazminat,
temel gereksinimler iicret, maag

Sekil 2.3. Maslow’un Gereksinmeler Hiyerarginin Herzberg’in Orgiitle
Igili Etkenleri ile Karsilagtiriimast

Kaynak: Can Baysal — Frdal Tekarslan, isletmeler icin Davrams Bilimleri,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Istanbul, 1996, 5.54.

Birey amaglanm gerceklestirmek lzere katildigh orgiite birtakim ozellik ve
niteliklerle gelir. Bu 6zellik ve nitelikler bir yandan bireysel amaglarin belirlenmesinde
etkili olurken bir yandan da bireysel amaglarin bagarilmasina araci olan orgiite, orgiitsel
amaglarin basarili olmasinda araci olacaklardir.® Orgiitler farkh birey amaclanni,
hedef amaca gdtiirecek birlesik amaglar olarak gozoniine alirlar. Bu nedenle orgiitler,
bireylerin amaglarina ulagmak igin kargihkli davramslarda bulunduklan yapisal bir

slirectir.

Bireylerin davranmiglari, bir yandan orgiit amaglanimn gergeklesmesine yardim
ederken diger taraftan da bireysel tatmini saglayacak amaglar arasinda bir denge
olusturmak igin verilen bir durumda bireylerin etkili bir bigimde gidilenmelerini
saglar 101

1% Davis, a.g.e., s. 71.
19 Ahmet Giirbiiz, isletmelerde Psikolojik Baghhk Olugturmamin Onemi, Teknoloji Z.K.U. Karabiik
Teknik Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1:1, Y1l:3, Karabiik, Mart 2000, 5.87.
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/\ ISGOREN

ISGOREN » ORGUT AMACI ¢ » (B)

(;AO\/

Sekil 2.4. Birey — Orgiit Amacinin Etkilesimi

Kaynak: Meral Agikoglu, Isgéren Yonetiminde Planlama ve Orgiitleme,
Anadolu Universitesi, I.I.B.F. Dergisi, Cilt:6, Say1:1, Eskisehir, 1988, 5.208.

Orgiitiin igleyisi, bireyin beklentilerine ne 6lgiide kz;rslhyorsa birey o érgiitle o
derece kuvvetli iligkiler kurmak ve iligkilerini devam ettirmek isteyecektir.'” Birey,
orgiit icinde yer alan difer bireyleri ve orgitin yonetim bigimini benimsemesi
gerekir.'® Bireylerin bagh bulunduklart gruplar iginde kalmalarini saglayan faktorlerin

baginda kisilerin ayni 6zelliklere sahip olmalar gerekir.

1.2.4.2. Orgiitsel Amaglar

Bireylerin bir araya gelmeleri ile olusan 6rgiitlerin bireysel amaglardan farkli,
bireysel amaglarin disinda ve ustinde amaglan vardir. Bu amaglar 6rgiit davramsinda
tutarhlik ve hedefe yoneliklik saglar. Orgiitsel amaglar, bireysel amaglarin bir toplami
degildir. Her orgiit i¢in gerekli olan orgiitiin devamhilii ve etkinligi, ¢evreyi kontrol
altina alma ve biiyiime gibi amaglari vardir. Bireylerde oldugu gibi 6rgiitlerde de aym
anda olusan birden ¢ok amacin her birine ayni anda ulagma olanag: azdir. Orgiitlerin
belli zaman biriminde hangi yonteme gére amaglarina 6ncelik verdigi orgiit ici
duzenlemeleri etkileyecektir. Cevresel ve teknolojik kosullarda olusan degisimler
amaglarin dncelik sirasimi degistirebilecegi gibi, yeni amaglar eklenmesine de neden

olabilir.

Orgiitsel amag, drgiitiin bir biitiin olarak gerceklestirmek istedigi gelecege ait bir

seydir. Orgiit amaglarimin saptanmasinda, orgitiin olanaklarinin, 6rgiit liyelerinin

192 Culpan, a.g.m., s. 16.

1 Erdogan, a.g.e., 1994, 5.16.
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yeteneklerinin ve orgiitiin iginde bulundugu ¢evrenin kosullarinin 6énemle izlenmesi
gerekmektedir. Bu amacin saptanmasim1 derece derece, ust dizeydeki yodneticilerin
yonetim kurlunun ve igletme ¢aliganlanimn amagclan etkiler. Bir 6rgiit kendi amaglarina
dogru ilerlerken amaglarmi yeniden saptanmas: siireci kiigiik ve yavag degismelerden
olusmaktadir. Buna kargin biiyilk bir yenilik 6rgiitin ani ve biyik bir amag

degisikligine uramasma da neden olabilir."®
1.2.4.3. Bireysel ve Orgiitsel Amaglar Arasindaki iligkiler

Birey ile orgiitiin birbirinden farkli amagclari vardir. Bu amaglar herhangi bir
sekilde uyum gosterdiginde yada dengelendiginde birey orgiite katkida bulunmaya
devam edecektir. Orgiit bireyden fayda sagladifi miiddetce yani, birey orgiitsel
amaglan gergeklestirdigi siire boyunca orgiitte kalabilmektedir. Ancak, birey orgiitsel
amaglann gerceklestirilmesine ¢aligmasiyla katkida bulunurken, bunun kargihginda

orgitten de kendi beklentilerinin yerine getirilmesini istemekte ve beklemektedir, '

Tablo 2.1. Bireysel ve Orgiitsel Beklentiler

Bireyin Beklentileri Orgiitiin Beklentileri

Maas Duriist bir tam 1§ giinii

Kisisel geligim firsat: ~ Orgiitsel sadakat

Iyi bir i i¢in tamnma Insiyatif, girigkenlik

Giivenlik ve gevresel faktorler Orgiitsel normlara
uygunluk

Arkadaghk, cevre destegi Is etkinligi

Agik ve dogru gaba Ogrenme ve gelisme igin
esneklik. goniilliihik

Kaynak: Askin Keser, Cahyma Iliskilerinde Farkh Bir Yaklagim: Psikolojik
Akit, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Hakemli Oneri Dergisi,
Istanbul, Cilt:5, Say1:17, 2002, s.10.

1% Onal, a.g.e..s. 59.
105 Culpan, a.gm., 5.23.
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Her iki tarafinda farkli beklentileri bulunabilir. Bu beklentilerin bazilar agik¢a
tartigilabilmekte bazilan ise sonuca vardirnimigtir.'® Birey ve orgut beklentileri yazih
olmayan, dile getirilmeyen beklentilerdir. Bu beklentiler kargihkli given ve tutum
davramglarini igerir. Birey ve orgiit beklentilerinin uyumlagtinlmas: Srgitiin
devamlilig1 igin gereklidir.

Bireyler belirli bir orgiitiin kendi amaclarina uygun olup olmadifimt bilerek
durup ta incelemezler. Gergekte, bazen bireyler kendi bireysel amaglanmin oldugunun
farkinda bile olmayabilirler. Birey, 6rgiitiin amaglarina ulagabilmesi igin ¢aba harcarken
kendi amaglarina ulagabilecegini diigiiniir. Bunun yaninda her iye, kendi amaglanyla,
orgiitin amaglarimn dogrudan ilgili bulundugunu her zaman bilmis olsaydi, bireyin ve
yoneticinin igi olduk¢a kolaylagmig olacakti. Bireysel amaglar ¢ok karmagiktir.
Herkesin kisa, orta ve uzun siireli amaglan vardir. Orgiitteki bireyler arasinda bir
yaklagma oldugunda bunlarin birlegik amaglar arasinda ortak bir bagin, bir anlagmanin
oldugu ve birbirlerini gi¢lendirdigi gorilecektir.

Bireyin bi¢imsel olmayan orgiitlere ye olmasinda kendi bireysel amaglarinin
etkisi vardir. Bigimsel olmayan orgitler Orgiitiin amaglarina ulagmasinda yardimci
olabilecekleri gibi engelde olabilirler. Orgitte butiinlesmeyi gergeklegtirmek igin
yoneticiler, bicimsel olmayan orgutlerin, bigimsel amaglarla o6rgiit amaglarni
bagdastirmada en etkin bir arag olduklanimi bilerek &rgitte bir denge saglayacak
kogullar1 hazirlamalidir. Bireyin amaglan 6rgiitiin amaglan ile bitinlestifi zaman en

etkin diizeye ulasms olacaktir.'’

2. iISLETME CALISANLARINDA BIREYSEL GELIiSiM

Yogun rekabet kosullar, tiiketicilerin artan istekleri, teknoloji yenilikler
igletmelerin yonetim bigimlerinde ve siireglerinde yenilik, canhiik ve dayamklilig
zorunlu hale getirmiglerdir. Buda ancak ve ancak egitim ve geligime gereken énemi
vermekle olacaktir. Geligim, calisanin yaptif: isi ve orgiitii daha kapsaml gorebilmesini

saglar. Gelistirmenin amaci, ¢aligamn igini daha genis bir 6rgiitlenmenin bir pargasi

1% Onal, a.g.e., 5.64.
197 Onal, a.g.e., 5.62.
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olarak gorebilmesi, bu sayede igini daha verimli bir sekilde yapmasidir. Dolayisiyla
egitim, gelisimin temelini olusturur. '®® igletmeler igin asil rekabet giciini, kendi
yeteneklerini ve becerilerini gelistirmis her cesit bilgiye ulagmasini, onu kullanmasim
bilen, kendini siirekli geligtiren insan kaynaZi olusturmaktadir. Insan isletme iginde
kendini gereksinimleri ve istekleriyle birlikte var etmeye ¢alismaktadir.'®

Isletmeler igin en dnemli sermaye insan kaynagidir. En iyi yatirim insana yapilan
yatnm olup, ¢ok biyikk gayretlerle gerceklestirilen tesis ve teknoloji yatimlarindan
daha iyi yararlanabilmek i¢in insana yatmim yapilmas: sarttir. Ciinkii, insan her seyi
kapsar. Her isletmenin isledigi bir malzeme vardir ve igletmeler, isledikleri malzemenin
degerine gore deger kazanirlar. Egitim ve gelisimin malzemesi insan kaynag ise, en
degerli malzemenin hig bosa ¢ikmamasi ve defolu olmamas: gerekir. Isletmelerin sahip
oldugu en onemli ve degerli kaynak olan insan kaynagimn bosa ¢tkmamasmn
saglanmasi ¢aliganlarin eBitimi ve geligimi ile saglanabilir.

2.1. isletme Cahsaniarnda Bireysel Gelisim Siireci

Bireysel geligim, igletmeleri olugturan bireylerin, davramglarm etkileyen,
hayatin tiimiinii kapsayan bir sirectir. Geligimi planlama, ihtiyaglari belirlemeyi,
gelisme hedefi segmeyi, hedefe ulagmak isletme ve caliganlarin birlikte yiiriitmesi
gereken faaliyetleri belirlemeyi, hedefe vansa dogru ilerlemenin nasil dlgilebilecegini
tespit etmeyi ve geligme igin bir program olugturmay: igerir."'* Igletmenin gelecek ufku,
caliganlarimin geligtirilmesi, yeteneklerinin ortaya ¢ikartilmasi ve gelecee yonelme
yatkinhigs ile girigimciligi kapsar. Isletme galiganlarinin degigime ayak uydurabilmeleri
ve daha iist kademe ve gorevlerine ilerleyebilmeleri igin egitim ve gelisim siirecine tabi
tutulmalan zorunludur. Aksi halde isletmenin hedefine ulagmas: beklenemez. !!! Bu
sebepten dolayr 6nce cahisamn bireysel gelisimi ve mikemmellige ulagmalar
saglandi1 zaman isletmenin baganli olmasi miimkiin olacaktir.

'% Margaret Palmer — Kenneth T. Winters, insan Kaynaklari, Cev. Dogan Sahiner, Rota Yaymlary,
Kisisel Geligim ve Yénetim Dizisi, No:2, Istanbul, 1993, 5.119.

1% Meryem Koray, Bilgi Cafinda insan ve insan Kaynaklan, Yeni Tirkiye Dergisi, 21. Yiizyil Ozel
Sayis1, Say1:19, Istanbul, Ocak — Subat 1998, 5.760.

19 Noe, a.g.e., 5.277.

! Ozkan Leblebici, Orgiitsel Degisim ve Degigim Liderligi, hitp://www.mcozden com/ikf10_oddl htm,
10/02/2003.



Bireysel veya ogrenme hedefleri, gelisimsel hedefler olup, galisanlarin
yeteneklerini, davranislarim ve performansim geligtirmek igin bireylerin 6grenmesi ve
yapmas:1 gereken seylerle ilgilidir. Bireysel geligimin hedefleri su noktalardan
olugmaktadr.'"

Uygulamah Sunum Teknikleri: Is hayatinin énemli bir pargasini olugturan sunumlar
sirasinda temel hedef, dinlenebilirlifi arttirmak ve bu dogrultuda, akici ve amaca

yonelik sunumlar yapabilmektir.

ileri Sunum Teknikleri: Kisilerin ilgi gekiciliklerini, ikna diizeylerini arttirmalar1 ve
farkli katilimer profiline hitap edebilmek igin temsil sistemlerini aktif olarak kullamr
hale gelmeleri hedeflenmektedir.

Duygusal Zeka: Duygusal zeka, kendi duygularini ve bagkalaninin duygulanim gézleme,
duygulan ayirt etme ve duygulara iligkin bilgiyi diiginme ve eylemlerinde rehber olarak
kullanma becerisidir. Duygusal zeka, liderlik, grup performansi, bireysel performans,
kigiler aras1 aligveris, degigimi yonetmek ve performans degerlendirme gibi ise iligkin
stireglerle iligkilendirilmektedir. Ozellikle yoneticilerin yilksek duygusal zekaya sahip
olmalari gerekmektedir. Cinki, duygusal zeka insanlan yonetme becerisi agisindan
merkezi 6neme sahiptir. Duygusal zeka egitimle gelistirilebilmektedir.!™®

Empatik iletisim: Isletmelerde cahganlann birbirlerini dogru olarak anlamas ve
algilananlari uygun bir tepkiyle iletmesi, uyum igerisinde caligabilmeleri ve ortak
hedeflere ulagsmalar noktasinda empatik iletisim biyiik 6nem tagimaktadir.

Giivenli Davramis Modeli: Kisilerin hem profesyonel, hem ©zel hayatlarinda
davramiglann konusunda bilinglenmeleri ve uygulama yoéniinde beceriler kazanmalart
hedeflenmektedir.

12 7Zeynep Olgetin, Profesyonel Yagamda Kigisel Geligim,
http://www.insankaynaklari com/cn/ContentBody.asp, 08/01/2004.
113 Saraolu, a.g.e., 5. 86.
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Etkin iletisim Teknikleri: Kisilerin hayatlarinda kullandiklan iletisim yontemlerini
gozden gegirerek geligtirmeye agik yonlerini tespit etmeleri ve bu yonlerini
gelistirmeleri hedeflenmektedir.

Yaratiahk ve Kigisel Motivasyon: Kisilerin potansiyellerini ve yaratica ¢dziimler
iiretme yolundaki engelleri fark etmeleri hedeflenmektedir. Yeteneklerini deneme firsat
bulan kisiler edindikleri bilgi/ becerileri, kendilerini ve ekip arkadaglarimi motive edecek
dogru yontemlerle bitiinlegtirerek performanslarina yansitir hale gelmektedir.

Kigiler Aras: iligkilerin Geligtirilmesi: Igletme galisanlarinm iligkilerini daha saglikli
bir gekilde yiiriitebilmelerini ve ¢atigmalann yaganmadan 6nlenebilmesi igin farkli bakig
agilan geligtirmelerini saglamak hedeflenmektedir.

Miizakere Teknikleri: Kisilerin karsilikli anlagsmaya varabilmek i¢in uygun miizakere
becerilerini kullanmalari, miizakere gerektiren durumlar ile bag edebilir ve miizakere
tekniklerini etkin olarak kullanabilir hale gelmeleri hedeflenmektedir.'™*

Bireysel geligsimin sonul hedefi kendini ger¢eklestiren insandir. “Kendini
gergeklestirme” kavrami ilk defa Maslow tarafindan kullamlmstir. Maslow, insanin
degerli, kendine 6zgii ve iyiye yonelik bir 6z bene sahip oldufuna inanmaktadir.
Maslow’ a gore fizyolojik, giivenlik, bir gruba ait ola statii kazanma gibi temel
gereksinmeleri  kargilanan insan sonunda kendisi  olabilecektir, kendini

gergeklestirebilecektir.'"

116

Maslow’ un kendini gergeklegtiren insan nitelikleri géyledir.

e Kuvvetli ve zayif yonleriyle kendilerini ve bagka insanlarin farkh duygu ve
diisiincelerini hosgorii ile karsilayip olduklan gibi kabul ederler.

o Gergegi oldugu gibi algilayip, igindeki bulunduklan ortami kolay uyum saglarlar.

114 Sencan — Erdognms, a.g.e., 5.110.
15 Adler, a.g.e., 55 98-103.
116 yiiksel Ozden, Ofrenme ve Ofretme, Pegem A Yaymcilik, 3.Basim, Ankara, 1999, ss. 246-266-283.
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@ Dogal iglerinden geldigi gibi davranirlar, yapmacik davranma hissi hissetmezler.
e Kendine giiveni tam olan bu insanlar herkese karg1 sayg1 ve sevgi duyarlar.

e Diisiince ve davramglarinda 6zgiirdiirler, neyin dogru neyin yanhs olduguna kendi
6zerk degerler sistemine uygun olarak karar verirler.

e Herkesten bir seyler 6grenebileceklerine inanirlar.

e Amaglar ve araglar arasinda gerekli uygun ayrim yapabilirler.

® Yalniz kalabilme giiciine sahiptirler.

® Yasamdan biiyiik zevk alirlar. Yapilacak isler onlar i¢in birer oyun gibidir.
2.1.1. Kigisel Ustahk

Her insamin kendi iradesi, akh ve kendi digiiniiy tarzi vardir. Biyime ve
teknolojik gelisme igin galiganlarin bu Ozelliklerinden yararlanmak gerekir. Kigisel
ustahk, bireyin hedeflerine ulagmak igin Ogrenme kapasitesini artirarak vizyonunu,
enerjisini siirekli olarak geligtirmesidir. Yiksek kigisel ustalik diizeyindeki bireyler
siirekli bir 6grenme halinde yasarlar, hicbir zaman durmazlar. Kisisel ustalik, yasam
boyu siren bir disiplindir. Yiksek kigisel ustalifa sahip bireyler bilgisizlerinin,
yetersizliklerinin, yetisme alanlarimin farkindadirlar. "'’

Yiiksek kisisel ustalifa sahip kigiler iglerine daha ¢ok baghdir. islerinde, daha
genis ve daha derin bir sorumluluk duygusuna sahiptirler, daha hizli 68renirler. Biitiin
bu nedenlerden dolay: birgok isletme, ¢aliganlarinin bireysel gelisimini destekler. Ciinkii
bireysel geligim sayesinde igletmenin daha giigli olacagina inamrlar.''®

""" fihami Findike:, Bilgi Toplumunda Yéneticilerde Kendini Geligtirme, Kiiltiir Koleji Kiltir Vakfi
Yavinlan, Istanbul, 1996, 5.27.
118 Senge, a.g.e., 5.191.
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Insamin kendi kigisel ustahifim gelistirmek daha sistematik bir diinya goriisii
gelistirme, iisti kapali varsayimlar iizerine digiinmeyi 0grenme, vizyonunu ifade etme
ve bagkalanimn vizyonuna kulak verme, farkli insanlanin gériiglerini birlikte sorgulama

gibi yararh 6zellikleri geligtirmesi demektir.'"

Bireysel gelisime isletmede gercekten o6nem verilerek kigisel ustalik
geligtirilebilir. Kigisel ustalik, yetenek ve beceri {izerine kurulu olmakla birlikte, yetenek
ve becerinin otesine de geger. Amag higbir zaman olaylara tek tip gorilg agisiyla bakan
insanlar toplulugu olusturmak degildir. Aksi halde hicbir zaman gelisim
saglanamayacaktir.'*°

2.1.2. Gelisim Programlarmmn Hazirlanmasi

Geligim programlari, ¢alisanlarin genel 6rgiit bilgisini artirmak, insan iliskilerini
anlamasim saglamak yada yonetim yetenegini gelistirmek igin diizenlenir. Bu
programlar, bireylerin organizasyonda yikselmek igin gerekli bilgi ve becerilerini
gelistirmelerini saglar. Isletme galiganlarina bireysel gelisim olanaklarimi sunmak ayri
bir biitge gerektirmektedir. Bu nedenle isletmelerin sunduklan geligim olanaklan ile
segimleri farkli olabilir. Caliganlarin kendilerini gelistirmeleri igin geligim araglan
isletme tarafindan hazirflanmalidir.  Cahsanlanin  bireysel gelisim planlarma
hazirlamalanna yardimer olmak amaciyla, yonetim tarafindan bireysel gelisim katalogu
sunulabilir. Bireyin gelistirmesi gereken yetkinlikleri ile ilgili faydalanabilecekleri
kaynaklant igeren bireysel gelisim katalogu, kendi gelisim sorumlulugunu istlenen
gahganlar agisindan faydah olacaktir. ' Bagarih bir egitim ve geligim programlarim
uygulamak dogru kosullar altinda dogru kisilere dogru programi segmekle gerceklesir.
Bunun igin; Egitim ve gelisim programlarina kimlerin katilacagina, egitimi kimlerin
verecegine ve hangi yeteneklerin kazanilacagina karar verilir. Bunlar; '*

1% Dogan Ciiceloglu, icimizdeki Biz, Kalite Bilincinin Temeli, Sistem Yayinlan, 31.Basks, Istanbul,
Kasim 2000, s. 94.

120 Giimiis, a.g.e., 5.350.

'#! Giircan Papatya, insan Kaynaklan Yonetiminde Efitim ve Geligtirme, Verimlilik Dergisi, MPM
Yaymnlan, Say1:4, Ankara, 1997, s.60.

122 Omer Peker, Yonetimi Geligtirme, Amme Idaresi Dergisi, Ankara, Cilt:22, Say1:3, Eylil 1989,5.7.
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® Teme! Yetenekler: Matematik, gramer, bilgisayar, okuma, dinleme ve yazma
becerileri gibi alanlan kapsar.

e Kisiler Arasi Yetenekler: Iletigim, insan iligkileri, performans degerlendirme,
liderlik ve miizakere teknikleri gibi alanlan kapsar.

o Kavramsal Yetenekler: Stratejik ve operasyonel planlama, orgit dizaym gibi
alanlan kapsar. Egitim ve geligim programinin nerede ve nasil verilecegine karar verilir.

Insan iliskileri ve davramglanim gelistirmek, bireylerin ekip ruhu icinde karar
vermesini, insiyatif kullanmasim saglamak, yiikksek ahlaki degerler yaratmak, gevreye
ve topluma saygi duymak, yonetimin esas ilgi ve destegini cahiganlani gelistirmek
uzerinde yofunlagtrmak ve sistemin devamh iyilegtirilebilmesi igin calisanlar:
yetkilendirmek ile gelisme siirecine yeni boyutlar kazandirir. Siirekli kendini gelistiren

ve bunu insani degerlerle birlegtiren bireyin kalitesi de artmaktadir.

Egitim ve gelisim programlan, insam geligtirmenin ve kalkinma icin gerekli
nitelik ve nicelikte insan giicii yetigtirmenin en 6nemli aracidir.’” En verimli insan

1% Isletmelerin geligimi bireylerin geligimine baghdir. *°

kendine calisan insandir.
Egitim ve geligtirmenin amac1, ¢aliganlarin iglerinde bulduklan tatmini, bireyin verimini
ve biitiin olarak igletmenin performansim yiikseltmek, ? isletme gahganlaninimn, degisen
zaman ve mekan igerisinde defigen arz ve talep kogullarint algilamasim kolaylagtirma
ve caliganlardaki bilgi ve beceri diizeyini arttirmaktir.'*” Yeteneklerin bilinmesi ve
geligtirilmesi halinde daha etkin goreviendirme saglamr. Isletme yoneticileri
gahganlarina gereken 6nemi vermeli, yetkilerini giivenerek devretmeli, siirekli gelisme
atilimlarla birlikte yiiriitiilmelidir.

' Cafer Celik, Kalite Yonetiminde insan Etkeni, Verimlilik Dergisi, Ozel Says, MPM Yaymm, 1993,
s.121.

'**Miimin Sekman, Kisisel Bagannm Temel Varsayimlar:,

www.unigenc.com/hayatokulwkg _makale.asp?MID=1, 02/04/2002.

12 Degirmencioply, a.g.e.,s.1. L

126 Aytanur Atakh, Verimlilik igin Ise Ahgtrma Egitimi ve Onemi, MPM Verimlilik Dergisi, Say1:3,
1992, 5.6.

'? Omer Faruk Igcan, Stratejik Ydnetim ve isgbren Egitimi, Atatirk Universitesi iktisadi ve Idari
Bitimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:14, Say1:1, 2000, 5.237.
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2.1.3. Gelisim ve Egitim Yontemlerinin Tespiti

Isletme calisanlanmin egitimi ve gelisimi igin kullamlan pek ¢ok yontem
bulunmaktadir. Bunlar her yonetim kademesi igin ayrt ayn gruplanabildigi gibi, iki grup
halinde de agtklanabilmektedir.'?®

isbap Egitimi; Yeni ige baslayan kigiye deneyimli bir ¢alisanin yada egitimcinin isi
ogretmesidir. isbaginda egitim yontemleri arasinda; ust gozetiminde geligtirme, is
rotasyonu, stajyerlik ve yoneticiye yardimcihk, kurmay toplantilant ile proje ve
komitelerde gorev alma siralanabilir. Rekabet tstiinligi kazanmaya galigan igletmelerin
igbag1 egitimine agirlik vermeleri gerekmektedir.

isdis1 Egitimi; Bu tarz egitim yeni ise baglayan kisiye, hata yapma olasihg1 yiiksek ve
kazamlmasi gereken efitimler karmagik iken uygulamr. Igdiginda egitim yontemleri
arasinda; resmi kurslar, simiilasyon egitimi, rol oynama, duyarhlik egitimi, drnek olay,

isletme oyunlan yontemi ve 6zel okuma parcalarina yer verilebilir.

Degerlendirme: Degerlendirme, caliganlara, davramglan, iletigim gekilleri veya
becerileri ile ilgili bilgileri toplamay1 ve geribildirim saglamay1 kapsar. Arkadaglari,
yoneticileri ve miigterilerinden oldugu gibi, caliganlardan da bilgi vermeleri istenebilir.
Degerlendirme genelde yonetimsel potansiyele sahip ¢alisanlari tespit etmek ve su anki

yoneticilerin giiglii ve zayif yanlarim 6l¢gmek icin kullanilir.'?

Is Deneyimleri: En fazla galisan geligimi, is deneyimleri siirecinde gerceklesir. Is
deneyimleri, iligkiler, problemler, istekler, gorevler veya personel iglerinde
kargilagacaklan diger 6zellikleri igerir. Iglerinde basarili olmak igin, birey, yeni beceriler
elde etmeye zorlanmali, kendi beceri ve bilgilerin yeni bir yolla uygulamali ve yeni
deneyimlerde uzmanlagarak becerilerini geligtirmelidirler. *®igletme cahiganlarinin bir
seyi Ogrenmenin en iyi yolu dogrudan kisisel deneyimdir. Dolayisiyla egitim ve gelisim

128 papatya, a.g.m., 1997, s. 61.
Noeg, a.g.e., 8.255,
3% Noe, a.g.e., 5.266.
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programlarina katilan elemanlara, 6grenecekleﬁ seyi bizzat deneme imkam

saglanmalidir."!

Karpihkh Kisisel iliskiler: Cahsan, isletme ve igletmenin musterileri hakkinda
bilgilerini daha tecriibeli organizasyonel bir iye ile inter aktif olarak arttirabilir ve
becerilerini de geligtirebilirler.'*

2.2. isletme Yoneticilerinde Bireysel Geligim

Isletmelerde yonetici olarak gorev alan kigiler, planlama, érgiitleme, yoneltme,
diizenlestirme ve denetim gibi temel yonetim fonksiyonlarim yerine getirerek isletme
amaglannin gerceklesmesine ¢aba gosterir, igletmenin tim elemanlarm: bu amaglar
dogrultusunda yonlendirir ve onlara 6nderlik ederler. Bu gorev ve sorumlulukiarin
geregi olarak yoneticiler siirekli bigimde ve ¢ok sayida kararlar almak, bunlarnn
uygulamasim izlemek ve sonuglari degerlendirmek zorundadirlar. Yonetici gelistirme,
yoneticinin kendisi, igi, Gst yOneticisi ve tiim Orgiitsel ¢evresi arasindaki etkilegimi
iceren bireysel bir siiregtir. Yonetici geligtirme galigmalan, yoneticilere yeni bilgi,
beceri, tutum ve davramsglant planli ve diizenli bir bigimde kazandirarak onlarin bir
taraftan simdiki gorevierini daha bagarih olarak yerine getirmelerini ve diger taraftan da
daha st dizeyde sorumluluk gerektiren gorevlere daha hizhi ve etkin bir bigimde

hazirlanmalanim: saglar.'

Yonetici geligtirme, tamamen kigisel bir degisim siirecidir. Bireydeki degigim
giiciinii ve siirecini harekete gegirmek ve bunu bagkalarina ig yaptima yeteneginin
gelistirilmesinde kullanmak yonetici geligtirmenin amacidir. Dolayistyla, bu geligim
siirecinin yoneticinin kendisi tarafindan tasarlanmasi, baglatilmas:, uygulanmasi ve

sonuglarinin deg@erlendirilmesi gerekir. '** Yonetici olarak eksikliklerinden, neden

31 papatya, a.g.m., 1997, 5.60.

132 Noe, a.g.e., 5.273. .

133 jsmet Sabit Barutgugil, isletmelerde Yaneticilerin Egitimi ve Geligtirilmesi, Bursa Universitesi,
iktisadi ve Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:1, Bursa, Temmuz 1982, 5.73.

134 Huriye Catalca, Stratejik Diigiince: Epitimin ve Kisilipin Etkisi, istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, Cilt:22, Say1:1, Nisan 1993, 5.130.
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oldugu sorunlardan ve gereksinimi bulunan bilgi ve becerilerden habersiz olan ve kendi

yonetim bigimini mikemmel bulan bir yéneticinin gelistirilmesi gok zordur.

2.2.1. Yinetici Gelistirme Siirecinin Dayandifi Genel ilkeler

Yonetici, bir igletmenin temel tretim faktoridiir. Yoneticilerin say1 ve niteligi,
igletmenin bagarisim veya bagansizlifimt belirleyen ¢ok onemli bir faktordir.
Yoneticilerin geligtirilmesi igin harcanan ¢abalarin yonetsel bilgi ve beceriyi arttiracag,
tavir ve tutumlarda degigmelere, yonetsel performansta iyilesmelere yol agmas: beklenir.
Yonetici gelistirme temelde bir kendini gelistirme siireci oldugu igin geligtirme
faaliyetleri bireysel olarak belirlenmeli ve diizenlenmelidir. Gelistirme faaliyeti bir
harekete kargi, kargi bir hareketi gerektirir. Kontrol fonksiyonu yénetici geligtirmeyi
olumlu yénde etkilediBi gibi yoneticilerin gelismesi orgit ikliminden de etkilenir.
Gelistirme uzun vadeli bir siirectir ve yoneticilerin gelistirilmesinden kumanda orgiitii
sorumludur.*?

Yonetici geligtirme biiyiik olgiide 6grenme kavramina dayamr. Yani yonetici
gelistirme esas itibariyle kendini geligtirme niteligini tagtyan bir siirectir. Bu nedenle,
yonetici geligtirme faaliyet ve programlarimin basarisi; bu programlara katifanlarin
ogrenme, yetenek ve giidilerine, 6grenmeyi etkileyen faktorlere bu programlarda hangi
olcide Onem verildifine bagldir. Ancak, yonetici gelistirme g¢abalanmin basarya
ulagmasinda; ustlerin tepe yonetiminin, orgiitiin felsefe ve politikalan ile bigimsel
olmayan 6rgitiin de biiyiik bir rolii ve etkisi vardir.'®

Yonetici kendini difer yoneticilere gore agin yitksek degerlendiriyorsa, bu
yoneticinin kendini diger yoneticilere nazaran daha yetenekli oldugunu disinmesi
anlammina gelir. Eger diger yoneticilere gore kendini daha digitk degerlendiriyorsa, bu da
yoneticinin becerilerinde kendine giiveni olmasim ifade eder. Zayif ve giigli yanlarim
belirleyen yonetici, sonra gelistirecek beceri ve tavri belirlemelidir. Bir sonraki adim,

yoneticinin gelisme amacina ulagma siiresince nasil bir ilerlemenin ofacagim belirlemesi

'* Atilla Baransel, Yonetici ve Orgiit Geligtirme Kavramlarmm Kargilagtrilmasi, Istanbul
Universitesi Igletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:17, Say1:2, Kasim 1988, 5.12.
13 Sencan — Erdogmus, a.g.e., ss.88-89.
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gerekir. Siiregteki son adim ise; amaca ulagmak icin yoneticinin strateji belirlemesini
saglamaktir. Bu ti¢ bilegeni igerir: Ik dnce yonetici amaca ulasmak igin belli hareketleri
belirler. Daha sonra, yonetici ilerlemesi konusunda geribildirim almak igin yardim
isteyecegi kisiyi belirler. Son olarak da yonetici, ilerlemesi igin gerekli olan destegi
nereden bulacafim aragtirr. Aym zamanda yonetici gelismenin basans: icin kendi
destegini de saglamalidir.’>’

2.2.2. Cahsanlarin Gelisiminde Ydneticinin Rolii

Bir igletmenin ¢alisanlarimin kendisini gelistirmesi, o igletmenin rekabet giiciiniin
temelini  olusturmaktadir. Yoneticinin en o6nemli gorevlerinden biri isletme
galisanlaninin  yeteneklerini bilme, onlarin egitimine destek verme, her diizeydeki
cahsanlarina deger verdigini gostermesi ve onlara yetigkin bir insan gibi davranarak
bunu ispat etmesi gerekmektedir. Yoneticiler once anlayan sonra da anlagilan olmay:

beklemelidir.

Bir yonetici hangi seviyede goérev yaparsa yapsin, fiziksel, entellektiiel ve
manevi nitelikler ile igletmede fonksiyonu diginda kalan genel kiltir, igletme
fonksiyonlanina iligkin ve igletmenin belirgin ozelligi ile ilgili bilgiler ile yonetsel
kapasite gibi nitelik ve yeteneklere sahip olmas: gerekmektedir. Yonetici, kendisinden
bilgi ve zeka olarak iistiin kisilerle galisabilecek diizeyde iistiin olmalidir. Ciinki, kendi
bilgi diizeyi yaninda diSer yeteneklerini ve zayifiklanm dogru kullanmasi yoneticiye
bu dstinligint saglamaktadir. Bu; isletmenin menfaatlerini, dolayisiyla o isletme ile
hedeflerini uyumlastirmig ¢aliganlarin menfaatlerini 6n plana ¢ikarmaktir, !>

Yéneticiler, elemanlarimn  gelismesinden,  degerlendirilmesinden,  iyi
durumlardan hosnut ve iglerinden tatmin olmalari konularinda sorumluluk tagirlar.
Yoneticiler astlann yaraticihik giiciinii geligtirmek ve 6nerilerde bulunmalarini saglamak
igin yol gosterici rolinii iistlenir. Yol gostericilik, emir vermek degil, galisgamn dogru
yonii bulmast igin kilavuzluk etmektir. Cahisanlarim takdir eden yoneticiler, ¢alisanlarin

%7 Noe, a.g.e., 5.264.
138 Burtay Mutlu, Verimlilik ve Etkinlik,

hgn:I/www.@oner.comiAngl}g@&nnkYazaﬂarldefault.asp, 11/02/.2003.
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kendilerinin 6nemli olduklarini, yaptiklar iglerin takdir edildigini ve kendileriyle i¢ten

ilgilenildigini disinmelerine yardime1 olurlar. '

Isletme galisanlanimin geligimini saglamak isteyen yoneticilerin dikkate almas:

gereken baz1 noktalar su sekilde siralanabilir. 140

o Insanlar bireysel olarak sayg: gormeye ihtiyag duyarlar. Caliganlar sadece igle ilgili
meraklan ve ilgileri ile deil, aym zamanda aileleri, hobileri ve hayalleri ile
degerlendirmek gerekir.

e Insanlar miicadeleci olmaya ihtiyag duyarlar. Yéneticiler ¢aliganlarim igletmede
tutmak ve tesvik etmek igin ugragiyorlarsa, ¢alisanlar en giic isleri dahi yapabilirler.
Bunun i¢in ¢aliganlardan talepte bulunmak degil, ne istediklerini 6grenmek gerekir.

e Insanlar gelismeye ihtiyag duyarlar, Caliganlar mal yada esya gibi gorildiikleri
zaman geligemezler. Insanlar herhangi bir duruma uyum saglama yetenegine sahiptirler

ve onlann yeteneklerini geligtirecek egitim programlarinin uygulanmas: gerekir.

e Insanlar dengeye ihtiyag duyarlar. Insanlarin igletme diginda da bir yasamlan oldugu
unutulmamahidir. Strekli galigmak ve igletmenin amagclanyla ilgilenmek insanlar:
durgun yapar. Isletme ¢aliganlarimin ihtiyaglanimi kargilayacak sekilde galisma ortam:
diizenlenmelidir.

e Insanlar kapsaml: bir édiillendirme sisteminin olugturulmasina ihtiyag duyarlar.

2.3. Bireysel Gelisimde Isletmenin Rolii

Isletme g¢ahganlarinda bireysel gelisimin gergeklesmesi, degisen ve geligen
ortama uyum saflayabilmesi i¢in, karar verme hakkinin en alt kademedeki personele

'*® Taner Acuner, Igletmelerde Yinetime Katlma Araci Olarak Oneri Sistemlerinin Onemi,
Marmara Universifesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Oneri Dergisi, Cilt:5, Say1:18, Istanbul, Haziran 2002,
591,

10 papatya, a.g.m, 1997, 5.84.
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kadar kaydinimasi; bu baglamda yéneticilerin ve miisterilerin de yeni rollerinin, belkide
onlarin da gigclendirilmesi gerekmektedir. Madem orgiitte her seyi insan yapiyor, o
halde 6rgiitiin en onemli sermayesi olan personel giiglendirilmelidir. Bu nedenle gergek
bir gelisim saglamak i¢in, destekleyici bir ortam, egitim firsati, rehberlik, édillendirme,
basarilabilir hedefler, yeni denemeler ve bata yapma firsatlanmn saglanmas:

gerekmektedir. Tim bunlar ise, personelin giiglendirilmesi anlamina gelir.
2.3.1. isletme Cahsanlannda Giiclendirme

Giclendirme, yardimlagma, paylagma, yetigtirme ve takim galigmasi yolu ile
kigilerin karar verme haklarini (yetkilerin) artirma ve kisileri gelistirme siireci olarak
tammlamr. Hedefi, isletme ¢ahisanlarimin zihinsel ve yaratic1 enerjisini arttirmak,
herkese uzmanlik alanlarinda gergek onderlik gostermeleri igin sorumluluk ve kaynak
vermekle genel amaglara uyumlanim saglamaktir. Personeli giiglendirmek ile kisi

kendini manevi ve zihinsel agidan diizenler, degisimini ve geligimini saglar.'*'

Giig verme kavram, yetki vermek anlaminda kullamimaktadir. Yetki vermek,
bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis karar verme yetkisini kendi istegi
ile bir astina vermesi demektir. Giiglendirme, isi fiilen yapan gahsanlarin isletmenin st
kademesinde yer alan yoneticilere gore isi iyi bildigi anlayigina dayanmaktadir.
Guglendirme, igletme calisaninin kendisini yetistirmesi, gelistirmesi, iginde bagaril
olabilmesi ve isiyle ilgili kararlan verebilmesi igin igletmenin neler yapmas: gerektigini
ortaya koymaktadir.'*?

! Ozmur Yiiksel, Hakan Erkutly, Personel Giiglendirme ~ Empowerment, Gazi Universitesi, L.1B.F.

Dergisi, Sayz: 1, 2003, s.96.
2 Kogel, a.g.e., 1999, 5.321.
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Kisisel Faktorl Cevresel Faktorler
- gl ~Liderlik tarz:
-Kontrol Mevkii i G;iu bun degori
-K}de'm ’ -Grup etkinligi
-Cu.m.lyet -Kargilikh etki
-Egitim Grop ici ghven
“Funik Koken -Orgiitsel dereceleme

d

Cabsanlan Gelistirmede Onemli
Bilissel Faktdrler

-Anlama

-Kendi gelecegini belirleme
-Yeterlik

-Etki

Kisisel ve Orgiitsel Sonuglar
-Is goren etkinligi

-Is tatmini

-Isi terk etme egilimi

$ekil 2.5 Personel Giiglendirmeyi Etkileyen Kisisel Faktorler ve Sonuglar:
Kaynak: Giiven Murat, Cagdas Bir Yonetim Yaklasimi: Personel

Giiclendirme, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisit Oneri Dergisi, Cilt:4,
Say1:16, Istanbul, Haziran 2001, s. 118.

Giiglendirme kavrami iki boyuta sahiptir. Birinci boyutu, bireylerin sartlar
dikkate alinmaksizin kendilerini giiclendirilmig hissetmeleri igin yasamlarmda kendi
yaptiklan iglerden sorumlu tutulmasimt ifade ederken, ikinci boyutu, insanlarin
onurlarim, otonomilerini ve geligmelerini arttirmak amaciyla diger insanlarla gahigma
zorunlulugunu ifade etmektedir.'** Giiglendirilmis personel, isletme amalarina inanmusg,
genellikle takimlar geklinde birlikte gahisarak, kendi gelismeleri ile sistemin biitinlagii
ve geligmesi adina en iyi galigmay1 gergeklestirme yoniinde gaba gosterir.

' Azim Oztiirk, Fatih Ozdemir, Isletmelerde Personel Giiglendirmeye Dayah is Doyamunun
Arttinilmas:, Atatirk Universitesi, L 1B.F. Dersisi, Cilt:17, Sayx:1-2, 2003, s5.15-16,
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Giiclendirmede amag, oOrgiitiin olabildiince bitiin seviyelerinde bireylerin
giclendirilmesidir. Orgit icinde bireyler basarinin kaynagim kendi iglerinde

bulmalidirlar.
2.3.2, Giiclendirmenin Bireysel Gelisime Etkisi, Onemi ve Gerekliligi

Giiglendirilmis personel igletme agisindan biiyiikk oOnem tasimaktadir.
Giiglendirme ile birlikte ¢alisanin kigiliinde sorumluluk alma, aktif olma, yaraticilik,
enerjik olma, yasamdan hoglanma, risk almaya hazir olma, insan olarak bitiin
potansiyelini kullanma gibi kisilik ozellikleri gelisirken; giigsiizlesme ile birlikte
sorumluluktan kaginma, pasiflik, geleneksellik, rutine baghhk, isteksizlik,
umursamazhik, duyarsizlik, yalnizca potansiyelinin bir kismuni kullanma gibi kigilik
Ozellikleri g6zlenmektedir.

Giiglendirme, kigisel yetkinlik (etkinlik) duygusudur. Calisanlarin, islerin,
isletmenin kendisininmis duygusuyla hareket etmesi, risk almasi ve girisimci olmasidir.
Isbirligi ve farklh g¢ozimler ireterek sinerji yaratmasidir. Yani giglendirme, kisisel
gelisim ve risk alma siirecidir. '** Giiglendirme, istenilen gorevi basarma yetenegi,
kigisel anlamhlik, yeterlilik duygusu, faaliyetlerinin algilanan etkilerini igeren
psikolojik olgudur. Bu kisinin ig yagamu iizerinde kontrolii oldugu duygusu olustugunda
ortaya ¢ikar.'*’ Yani giiglendirme, ¢alisanin gevre ile etkilesiminde inisiyatif alarak
sureci iyilestirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmasim saglayan paylasilan vizyon,
destekleyici oOrgiitsel yapi, 6grenme ve bilgi sorumlulugu ile yetenek kazanmast,
geligimidir.

Giiglendirmenin basanyla gergeklestirilebilmesi igin igletme ¢ahigam agisindan
su hususlara dikkat edilmesi zoruntudur.'%

® Bireyin kendini iyi tanimasi,

44 Hiiseyin Ozgen, Murat Tirk, Hizmet Sektbriinde Rekabette Bagannmm Anahtars Personel
Giiclendirme (Empowerment), Amme Idaresi Dergisi, Cilt:30, Sayi:4, 1997, 5.77.

' Gitven Murat, Cagday Bir Yonetim Yaklagimi; Personel Giiglendirme, Marmara Universitesi, SBE.
Hakemli Oneri Dergisi, Cilt:4, Say1:16, Istanbul, 2001, 5.123.

1% Kogel, a.g.e., 1999, 5.324.



57

@ Bireyin siirekli olarak kendini geligtirme arzusu iginde olmasi,

o Bireyin deZisime agik olmasi ve degisimi kolaylikla kabul etmesi,
# Bireyin kendine giiven derecesinin yiksek olmasi,

® Bireyin dinlenme ve feedback alma yetenegine sahip olmasi,

@ Bireyin aksiyona doniik olmas:.

Giiglendirme ile, sadece igletme igindeki hiyerarsi seviyede degil, daha ¢ok
kigisel ilerleme, kendi kendine bilgi edinme, daha fazla giiven ve kendi ¢evresinde daha
giiclii bir yetenek kazanma da saglanabilir. Aynica, ig diinyasinda kargilagilan sorunlaria
bag etmede kullanilan diigiinme, hissetme, sezme ve algilamay1 da kisiye kazandirir. 147

Giiniimiizde igletmelerin personeli giiglendirme uygulamalarina bagvurmalarini

gerektiren sebepler vardir. Bunlar:'*®

e Isletmeler agisindan kiiresel bir hale gelmis bulunan is ortaminin olugmas: ve bunun

getirdigi artan rekabet, siirekli ve gok hizl bir bigimde degisen dig gevre,

elsletmelerde galigan bireylerin egitim diizeylerinin ve buna bagh olarak beklentilerinin,

ihtiyaglarinin artmast,

® Kiiresel bir i ortamimin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle, isletmelerin
miigterilerine daha hizhi, onlarin istedidi gekilde, yerde ve zamanda cevap verme
zorunlulugun artmasi,

e Enformasyon teknolojisinde miithis ilerlemeler,

® Artan rekabete hizh bir bigimde cevap verebilmek, ¢ok hizh bir sekilde degigen is
ortamt kosullarina uyum saglayabilmek, miigterilere daha hizh bir bicimde hizmet
sunabilmek vb. nedenlerle klasik organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta,

denetim anlayisinin giderek mevcut kosullara cevap vermemesi nedeniyle zayiflamasi,

" Ozgen ~Tiirk, a.g.m., 5.79.
18 Yiiksel ~Erkuthy, a.g.m., s.134.
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o Guniimiiz igletmeleri icerisinde, bilgi ve insan unsurunun igletmenin rekabetgi bir
iistiinliige sahip olmasini en 6nemli faktorler olarak gorilmeleri.

2.3.3. Personel Giiclendirme Siirecinde Ydneticinin Rolii

Personel giiglendirme siirecinde g6z 6niine alinmasi gereken énemli bir etken de
yoneticilerdir. Giglendirmeyi yoneticinin giictinii astlartyla paylagimini kapsayan bir
sire¢ olarak disinildiginde, giglendirme giiciin onaylanmasi ve otoritenin
devredilmesi anlamina gelmektedir.'* Bagarili yoneticiler, personeli giiglendirmenin
farkli yollarim aragtirmaktadirlar. Yoneticiler sunun farkindadirlar ki, bireyler
kendilerini ne zaman giicli hissederlerse, daha istekli karar almaktadirlar ve islerin
gereklerine gore dogru hareket etmektedirler.

Giiglendirmeyi  gergeklestirme yoniinde yoneticiler tarafindan yapilan
mudahaleler, bireysel ve yonetsel sorumluluklarin yamt sira yapisal ve pragmatik
sorunlarla ilgilidir. Isletme igerisinde personeli giiglendirme uygulamasina baslamadan
once cahsamn islerini kolaylagtirmak, daha etkin bir bigimde yapabilmesini
saglayabilmek i¢in yoneticiler onlara yol gostermeli, onlarin gelisimlerine her tiirli
katkida bulunmahidirlar.

Calisanlanin is yagamlarindaki her bagan yada basansizlanni onlar igin bir
Ogrenme agamasi olarak degerlendiren, onlarin karar alip uygulayabilmelerini tesvik
eden ve onlan sahip olduklan bilgi, beceri ve yeteneklerini igletmenin performansim
olumlu yonde etkileyecek bir bigimde kullanmalan amaciyla giidiileyebilen yoneticiler
personel giiclendirmenin bagariyla gergeklestirilebilmesine yardime: olacaklardir. '

Yoneticinin, giiven baglihk ve agik tartigma ortami yaratmas, bilgiyi paylasmast,
karar alma ve uygulama konusunda galigan1 motive etmesi, performans: konusunda net
yararli, zamamnda ve etkin geri besleme imkam saglamasi, misyon ve vizyonu

'“ Adnan Ceylan, Cabsanlarm Giiglendirilme Algilann Uzerine Tuzla Bolgesindeki Ticari
Bankalarda Bir Aragtrma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Oneri Dergisi, Cilt:5,
Say1:17, Istanbul, Ocak 2002, 5.116.
139 Yiiksel ~ Erkutlu, a.g.m., s. 136.
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tammlamas: ve paylagmasi, emir-komuta ve kontrol yerine yol gosterme, gelistirme ve

kogluk yapmas: personel giiglendirmenin gergeklestirilmesinde olumlu ve mzlandirict
151

bir etki yapmaktadir.

Ydnetici nasil
gii¢lendirir?

Geri Bildirim

Giglendirmeye
zaman harcama

Risk almaya
izin

v Stk kontrolii
birakma

Yenilige
Onem verme

Karar vermeye

tesvik

Sekil 2.6. Yonetici Calisam Nasil Giiclendirir?

Kaynak: Adnan Ceylan, Cahsanlarin Giiclendirilme Algilar: Uzerine Tuzla
Bolgesindeki Ticari Bankalarda Bir Aragtirma, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Oneri Dergisi, Cilt:5, Sayi:17, Istanbul, Ocak 2002, s. 116.

Yoneticilerin gelisim ve degigim g¢abalarinda basanli olmak igin ¢alisanlanin
Onyargilanm, fikir farkliliklanim ve miigterilerle iligkilerini anlamada 6nemli bir analitik
arag olarak gordiigii personel giglendirme bes agamadan olugmaktadir. 2 Birinci
agamada yoOnetici kararlar almakta ve takima bildirmektedir. Fakat, genellikle
yoneticiler kararlan ilk agama 6ncesinde almaktadir. Tkinci agamada yonetici takimi
oneriler vermeye davet etmekte, onlarn onerilerine dayanan karalar aimakta ve takimi
bilgilendirmektedir. Uglincii agamada yonetici ve takim aynntili olarak durumu
tartigmakta, yonetim takimdan oneriler ve girdiler talep etmekte, kararlar vermekte ve
takima bildirmektedir. Beginci agamada ise, yonetici karar verme yetkisini takima
devretmektedir.

SiMurata.gm., .119.
152 Yitksel, Erkutlu, a.g.m., 5.136.
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2.3.4. Personel Giiclendirmenin Yararlar

Personel giiglendirme, c¢ahganlarin inamslarinda kendilerini giigsiiz olarak
hissetmeyip, ¢ok kuvvetli bir bigcimde kendi bireysel etkinliklerine inanmalart geklinde
degigimlere sebep olur. Caliganlar yaptiklar: isleri, kendi de@erlerine ve davraniglarina
uyum sagladigina inamp daha anlamh bulacak, sahip olduklan bilgi ve becerileri
kullanarak iglerini yapabildikleri igin daha yeterli hissedeceklerdir.

Personel giglendirme, daha fazla ig tatmini ve kendini kanitlama imkam
saglayarak c¢aliganin motivasyonunu arttirmaktadir. Ayrica, giiglendirme dikey
haberlesmenin aksine yatay haberlesmeyi tegvik ettifinden, orgiitsel iletigim iizerinde
olumlu etkilere sebep olur.™

Personel giiglendirmenin isletmeye sagladig faydalar:'>*

o Caligma birimi diizeyinden stratejik rehberlik,

e Cahsma birimi diizeyinden stratejik uygulama,

e Caligma biriminin etkinliginin artmasi,

e Hat dizeyinde tiiketici odaklagmasinin artmass,

® Problem ¢6zmeye ve dnlemeye verilen 6nemin artmast,

® Caligsma birimleri arasinda sayg: ve giivenin artmasi,

& Kars: fonksiyonel birimler arasinda koordinasyonun artmas: seklinde siralanmaktadir.

Aynica, personelin giiclendirilmesi igletmede hiyerarsinin azalmasina ve basik
hale gelmesine yol agmaktadir. Daha basik bir hiyerarsik yapt da iicret ve yan
ddemelerin diigmesi, gecikmelerin, hatalanin ve maliyetlerin azalmas: gibi faydalan da
saglamaktadir.

:53 Murat, a.g.m., 5.123.
% Ozgen, Tiirk, a.g.m., 5.81
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2.4. isletme Cahsanlarmda Yaraticihk

isletmeler igin asil rekabet giiciinii, kendi yeteneklerini ve becerilerini geligtirmig
her gesit bilgiye ulagmasini ve onu kullanmasini bilen, yaraticihgin stirekli gelistiren

insan kaynagt olusturmaktadur.

insan cevre ile siirekli etkilesim igindedir. Cevresinden bilgiler alir, onlar
yorumlar ve bir davranigta bulunur. Cevresinden etkilendigi gibi aym zamanda kendisi
de cevresini etkiler. Yaraticilik her bireyin biling altinda sakli duran bir 6zelligidir.
Aniden ortaya ¢ikar gibi gorinse de aslinda birikim yoluyla olusan etmenierin
sonucudur. Yaraticilik, bagkalarimin goérebilece§i, duyabilecegi yeni bir sey dretmek
seklinde yada gorebilme ve tepki gosterebilme yetenegi olarak da tanimlanabilir.'>® Bir
diger benzer tammda yaraticilik, Gretmek veya gruplar tarafindan birlikte gahgarak
gelistirilen yeni ve yararh fikirler, siiregler olarak ifade edilir. Etkili ve iyi bir karar
vermek icin yaratict olmay:1 6n plana ¢ikarmak gerekir. Boylece yaraticilik bireysel
veya oOrgiitsel karar verme sorununa orjinel ve yeni fikir, diisiince ve alternatifler

gelistirme gabalarinin olmazsa olmaz bir kosulu olacaktir.’*®

Kisiler dogustan yaratici olabilirler yada yaraticiligi sonradan 6grenebilirler. Kigi
bu yaraticilik potansiyelini uygun bir ortam olursa geligtirebilir aksi takdirde korelir.
Yaraticilifs geligtirebilmek igin, kiginin bilgili, istekli, bu konuya duyarli olmast gerekir.

Yaratic1 olabilmek igin, heyecanlanabilme, o anda yaptifi is iizerinde konsantre
olabilme, farkhihkiar ve ztlhklardan kaynaklanan catigmalarin iizerine gidebilme
yetenegine sahip olmak gerekir.'”’

155 Serpil Aytag, Yaratier Kigilik ve Yonetici, Is Yagan Dergisi, Say1:4, Ekim 2002, 5.121.

136 Azize Ergeneli, Miifit Ozyurda, Cabiganlarm Yaratcliklarma imkan Veren Liderdik Sitili Alplan
fle Yoneticilerin Iraksak Diigiince Becerisinin Iliskisi, Amme idaresi Dergisi, Cilt:29, Say1:1, Ankara,
Mart 1996, 5.135.

57 Aytag, a.gm.,s.122.
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2.4.1. Bireysel Yaraticiik

Yaraticihk yoniinden bireyler 6nemli yetenek ve farkliliklarina sahiptirler.
Yiiksek yaratict gii¢ ve yetenege sahip bireyler, diger kisilere oranla ¢ok daha orjinel

diigtince ve gorigleri ortaya koyarlar. Yaratici insanlar yaratic: tirlin ireten kigilerdir.

Isletmeler siirekli olarak disaridan yaratica personel bulmaya galigmak yerine,
kendi iiyelerinin sahip olduklann yaratici potansiyeli kullanmalarina yardimci olma
yoniinde ¢abalanim yogunlastirdiklan takdirde daha bagarili olurlar. Konusunu ¢ok iyi
bilen, kendisi ve gevresi ile barigik, kendini sirekli geligtiren, giiler yiizli, ¢abuk ve
kusursuz hizmet veren, yaratict/ satici 6zelligi olan bir personel profilinin yaratilmas:

temel amag olarak segilmelidir.

Yaratict kisilerin ¢ok biiyilkk bir ¢ogunlugunda bazi ortak 6zellikler
bulunmaktadir.*®

e Yaratic1 kigiler, gevrelerinden ¢ok sayida enformasyon almaya hazirdirlar ve bir
sorunla kargilagtiklaninda iyi bilgi bulamadiklarinda tahmin yapip bu tahmini
desteklemeye galisirlar.

e Yaratic:t kigiler, esnek ve uyum saglayici bir diisiinme yetenefine sahiptirler.

Cevresindeki sorunlara duyarh ve yaklagimi esnektir, ilging oneriler sunarlar.

eYaratict kisiler giiglii bir espri yetenegine sahip olup kendi hatalarina bile giilerler.

e Yaratici kigiler, giigli sosyal iliskileri rahatlikla kurup devam ettirebilir, toplumla
arast iyidir. Bagkalarinin elestiri ve onerilerini dinler, ancak kendi icin karar verir.

e Yaratici kisiler, giiglii bir bellek ve merak sahibidir, kavrama diizeyi ve 63renme
arzusu yiiksektir.

e Yaratici kigiler, duygularim agiga vurabilir, gergeklerle yakindan ilgilenir.

'8 Ergeneli ~Ozyurda, a.g.m., s.136.
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® Yaratict kigiler, pek ¢ok konuyla yakindan ilgilenir, fazla enerji sahibidirler.
Bagkalarindan ¢ok kendi ile rekabet ederler, kendilerinin kusursuz olmalarim isterler.

Yaratici insanmin yiikseligi, c¢aligmamn niteligini ve igletme yonetiminin
giindeminin temelden degistirirken, ¢alisanlarin entelektiiel niteliklerinin artigt da
yoneticilerin igini degigtirmektedir. Insamn yaraticiligy, bilgisi, zekasi, deneyimi ve
yetenedi, igletmelerin performans kriterlerinin ve rekabette stiinliik saglama
¢abalarimn temel kaynagidir.

2.4.2, Bireysel ve Talam Yaratici:fmm Bilegenleri

Yaraticilik, igletmelerde giiglendirilmig bireyler tarafindan yada takim g¢aliganlan
ile gerceklesir. Bu c¢aligmalarin etkinlegtirilmesi igin gorevlendirilecek birey ve
takimlanin g6z oniinde bulundurulmas: gereken iig bilegen vardir.'® Bunlar, gorev alam
ile ilgili beceriler, yaratic1 diigiinme becerileri ve kiginin bu isi yapmaktan duydugu igsel

haz ve motivasyondur.

Gorev alam ile ilgili becerileri bireyin bir igi kavramasi, onu daha etkin ve
gerektirir. Yaraticilifa iliskin beceriler de, bireyin belirli diigiince ve yapilarina saplanip
kalmayip yeni goriis acilan geligtirebilmesi, bir sorunu, olay1 veya durumu analiz
ederek buradaki karmagiklar ve baghliklart anlayabilmesi, yeni tercih veya seceneklere
agik olmas, bunlan arastirmasi ve izlemesi, akla gelmemis ve ihmal edilmis olan iretici
diigiinceleri ortaya ¢ikarmasina iligkin olan becerilerdir. Igsel gorev motivasyonu ise,
bireyin bir igi yapmaktan ve bagarmaktan, merak gidermekten duydugu kisisel haz ve
tatmindir. Bu igsel durtiiler, bireyi bu alanda caliymaya yonlendirecek ve yaratici
kilacak en 6nemli giidiidiir.**

Kiginin yaraticith@ ile igin yapist arasindaki iligki, ¢ahiganlarin performansin:
etkilemekte ve bu da yonmetsel uygulamalarda farkina vanimaktadir. Cahganlarin

'** Erol Eren ~ Hiilya Giindiiz, Iy Cevresinin Yaratiihk Uzerindeki Etkileri Ve Bir Arastrma, Dogus
Universitesi Dergisi, Say:5, 2002, .67
1% Eren - Giindiiz, a.g.m., s. 68.



yaptiklari i daha zor oldugunda galisanlar daha fazla motive olmakta, tatmin duymakta
ve daha verimli olmaktadirlar. Daha zor is ¢alisanlarin daha fazla yaratict olmaya

cesaretlendirmektedir. 5!
2.4.3. Bireysel Gelisimde Rehberlik

Bireyler, yaptiklan islerle ilgili olarak amaglar, sartlar ve gorevler degistiginde
yeni becerilere ihtiya¢ duyabilir yada ayricalikli bir gérev igin 6zel beceri gerektiren bir
durumla karglagabilir. Bazen de gahsma ortaminda sosyal, fiziki engelleme veya
benzeri sorunlar olmas: halinde diizeltme ve iyilestirmeye gerek duyulabilir. Bireyler
yanlig igte veya birimde ¢aligtiklan zaman dogabilecek performans diistileri isletmelere
ilave maliyet yiikleyecekti. Bu durum c¢aligan agisindan incelendiinde ise is
tatminsizliklerinin ve moral bozukluklarimn goriilmesi olasidir. Is nitelikleri ve kigisel
mesleki bilgiler arasindaki uyumsuzluklar bireyleri i transferlerine kadar gétuirebilir.
Sonugta iggiicii devri yiikselir ki bu durum bir ¢ok isletmenin istemedigi bir olaydir.
Rehberlik bu asamada devreye girerek bireyin orgiitteki ilerleme firsatlan iizerinde
bireyle fikir aligverigsinde bulunarak bireylere gergekgi ilerleme planlarn yapmalarina
yardimci olabilir. Is becerilerini geligtirmek ve deneyimlerini arttirmak isteyen bireyin,
daha yeterli ve nitelikli bir baskasindan bu yonde yonlendirme almasi rehberliktir. '

Rehberlik, bireyi rutin igleyige bagh bir kavrayisla degerlendirmekten ¢ok onu
daha da geligtirmeyi hedefleyen bir yaklasimdir. Rehberlik yiz yize iligkileri igeren,
bagkalarina bilgi saglama ve beceri transferi temeline dayah bir geligtirme teknigidir.
Rehberlik, bireylere isleriyle ilgili gerekli bilgi ve becerileri aktarma yetenegine sahip
olmay: icermektedir.'® Rehberlik, bir meslekte deneyimli bir bireyin, meslege yeni
baslayan birinin istenen diizeye gelmesine yardimci oldugu bir siiregtir. Eger bir igletme
rehberlik uyguluyorsa galisanlarina defer vermekte ve 6rgit bagarisim tiim iggliciiniin
baghlik ve yeteneklerine dayandirmaktadir.

161 Serif Simgek, Orgiitsel Yaraticthk, Atatiitk Uni. 1.1.B.F. Aragtirma Merkezi Igletme Dergisi, Cilt:7,
Say1:1-2, Haziran 1987, 5.29.

12 Adnan Ak, Igletmelerde Insan Kaynakiar Performansim Degerleme Siirecinde Coaching (Ozel
Rehberlik), Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:1, 2002, s. 97.

' Nilgiin Anafarta, Bireysel Kariyer Damymam Olarak Rehber (Mentor), Cumhuriyet Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:3, Sayx:1, 2002, s.118.
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Rehberlik, bagkalarina, hem insani degerler olarak hem de ig becerileri

kazandirmada 6mek ve yeterli olma temelinde 6nemlidir.

Rehberligin fonksiyonlari; kogluk, arkadaglik, danigmanlik, psiko—sosyal destek,
sponsorluk, i baginda egitim gibi destekleri igerir. Rehberlik iligkileri, igletmelerde
genellikle informal olarak geligmesine kargin baz isletmeler tarafindan formal olarak da
geligtirilmektedir. '** Rehberlik, bazi bireylerde biiyiik degime neden olurken, bazi
bireyler de ise ¢ok daha az etkili olabilir. Etkili formal rehberlik her iki taraf arasindaki
potansiyel gerilimi azaltmakta, 6rgiit ile bireyin karsitikh sorumluluklarimt dengelemede
6nemli bir rol oynamaktadir. Igletme galiganlanm geligtirmeyi esas alan degerlendirme

siirecinde kullanilabilen rehberligin bazi 6zellikleri sunlardir.'®®

Deneyimlilik: Bireyin gelismesinde sahip olunan i deneyimi énemlidir. Igin basartyla
tamamlanmasi sirecinde deneyimden kaynaklanan geri besleme, zaman ve enerji

maliyetini azaltic1 olmaktadir.

Zihinsel Etki: Isin yapisindan kaynaklanan yada cevresel kaynakli olan zorluklari

agabilecek zihinsel aktivite ve birikime sahip olma.
Prensipler: Farkli islere iligkin, farkh prensip ve kurallari uygulayabilme yetenegi.

Izleme: Calisanlarin yeni bilgi ve becerileri uygulama performanslarniyla ilgili olarak
takip edilmesidir. Kazamlan becerileri test etmek rehber ag¢isindan bir firsattir.

Hazirlama: Caliganlar ve rehber oncelikle problemli is tutum ve davranigini biitiiniiyle

tartigiriar.

Rehber, becerileri gelistirmek, calisanlarin kigisel gelisimlerini hizlandirmak,
isletmedeki karmagik islerin istesinden gelmek veya giivenebilecekleri bir akil
hocasiyla 6zel iligkiye girmek isteyen galiganlar agisindan énemli ve gereklidir. Boyle

bir anlayis ve kavrayis bigiminin geligtirilmis olmasi, gerek igletme calisanlarim,

14 Akin, a.g.m., s.101.
15 Anafarta, a.g.m., 5.120.
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gerekse igletme yonetim ve sahipleri igin maliyeti diigliren, motivasyon ve tatmini
arttiric1 bir niteliktedir, aym zamanda isletme igi genel dengeleri yerlestirmeye yonelik
katkilarda saglamaktadir.'*® Rehber, anlama ve odaklama asamasinda bireyin kendini
degerlemesi, kigiliginin ¢oziimlenmesi iizerinde yogunlagarak bireysel hedeflerinin net
bir sekilde ortaya konulmasina yardimci olur. Boylece bireyin yetenekler veya

gelisimsel gereksinimlerini daha iyi anlamasi saglanr.*
2.5. Isletme Cahisanlarinda Bireysel Gelisim ve Motivasyon

Motivasyonla; galiganlarin igletmede kalmalarnin, yaratict gizli giglerini
kullanmalarmin, is basanlarmin artinlmasiin saglanmasi amaglanmaktadir. Caligan,
her an bir sey ogrenebileceginin farkinda oldugu zaman yaptif: ise karst pozitif bir
bakis agisina sahip olacaktir. Yonetim galisana yol gostererek onun hem kendi kigisel
gelisimini desteklemis olur hem de galisamn daha bagarih bir ig gikarmasim saglar.
Siirekli olarak aragtrma halinde olan caligan, kendisine bu anlamda kolayliklar
saglanmas: ile motive olacaktir. Kigisel anlamda gelisen kisi igletme icin daha yararh bir
birey olacaktir. Kisisel gelisimde kaydedilen yolun tespiti ¢aligan tarafindan yapilacaktir.
Ancak yonetim de bu tespiti yaparsa ve dogru odillendirme programlan uygularsa

yaratilan motivasyonda siireklilik saglanabilir."*®

Birey agisindan motivasyon, bireyin kisisel gereksinmelerinin doyurulmasindan,
bireyin kendini gerceklestirmesine kadar bir ¢ok evreyi kapsar. Cahgma hayat:
agisindan ise motivasyon, kigilerin igletmelerde ¢ahigmaya baglamalarim, c¢aligmay:
sirdiirmelerini ve gorevlerini istek ve cogkuyla yerine getirmelerini saglayan
diizenlemelerin tiimii anlamuin tagir. Motivasyon; davramgin baglatilmas:, davramsin
sirdirilmesi ve davramgin istenilen yone yonlendirilmesi agamalarini kapsar.
Motivasyon i§ performans: agisindan da siklikla kullamlan bir kavramdir. Motivasyon,
kiginin ortama istekli ve etkin olarak katilmasm saglamasi agisindan énemli oldugu
kadar, is doyumu elde edilmesi igin de gereklidir.'*

166 Akm, a.g.m., s.111.

' Anafarta, a.gm., s.121.

18 Tamer Sirgalt, Profesyonellik ve Motivasyon,
hitp://sistem ie. metm edu t/profesyonellik_ve motivasyon htm, 11/11/2003.

1% Dursun Akkurt, Diigiinme ve Yaraticihk, hitp://www.ak-kurt.com/dy. himl, 24/07/2001.
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Motivasyonun iki 6nemli 6zellidi vardir. Birincisi, motivasyon kisisel bir olaydir.
Birisini motive eden herhangi bir durum veya olay bagkasim motive etmeyebilir.
Ikincisi, motivasyon ancak insan davramslarinda gozlenebilir. Ciinkii, motivasyonun
kaynag davramsin kendisi degil, davramgin arkasindaki nedendir.’”

2.5.1. Motivasyon Yonetimi ve Yol Gosterme

Motivasyon yonetimi, ¢alisanlarin, gorevlerini 6rgiitsel amaglar dogrultusunda
istekle yerine getirmelerini saglayacak bir caligma ortaminin olusturulmasi olarak
tammlamr. Motivasyon yonetimi, bir siiregtir ve hazirhk gerektirir ve igletme

¢ahiganlarinin siirekli gelisimini amaglar.

Insanlari galigmaya ve ogrenmeye tegvik etmek kolay bir olay degildir. Yol
gosterilen kigide geligim saglanabilmesi i¢in yoneticinin kendisi, yapilan igle ilgili bilgi
ve beceriye sahip olmah aynica deneyimlerini uygun bir sekilde aktarabilmelidir.
Isletme amaglan ile galisamin amaglarim yakinlagtirabilmek igin, davramgin ardindaki
gereksinimi ve yonlendigi amaci dogru algilamak gerekir. Bunun igin, yoneticinin uzun

ve zahmetli bir siireg olan ¢ahgan: tanima siirecinin Snemsemesi gerekir.

Yol gosterme, kiigiik sorunlarin biiyiiyiip ¢oziilemeyecegi duruma gelmesini
engeller, caliganlarin kendilerine deger verildigini ve gelisimlerinin desteklendigini
gormelerini saglar. Cahgan ile bir araya gelme nedeninin agiklanmas:, ¢alisam siireg
konusunda bilgilendirmek agisindan 6nemlidir. Yonlendirme ve yol gosterme siirecinde,
¢ahiganin duygularina Gnem verilmesi siirecin yararli sonug vermesi igin temel sarttir.
Yonlendirme ve yol gosterme siireci baglatildiginda, uygun bir hareket plami iizerinde
fikir birligine vanilmas: yararh olacaktir. Geligim igin belli bir siire iginde geribildirimde
bulunmak ve bir sonraki goriismenin zamamnin belirlenmesi ¢ok énemlidir. Aradan bir
siire gegtikten sonra calisanin geligim ile ilgili olarak geribildirimde bulunmas: giiven
ortam yaratarak, calisamn ve iligkinin geligtirifmesini saglar.'”

<

79 Kogel, a.g.e., 1999, 5.466.
'"! Ergiin Giiler, Motivasyon fpuglary, hitp://www. motivation123 com/free-kit html, 25/12/2003.
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Yénlendirme ve yol gostermenin yararlart sunlardir:'”
o Caliganlar kendi becerilerini ortaya koyabildikleri zaman yoneticilerin igleri kolaylagir.
e Yoneticinin galiganlar tarafindan geligtirici bir yonetici olarak algilanmasini saglar.
e Calisanlar amaglarni ve onlara nasil ulagilacagim bildikleri zaman tiretkenlik artar.
® Liderlik sorumluluklan paylagilir.
® Olumlu geri bildirimler ¢aliganlarin motivasyonunu artirir.

e Calisanlar hesaplanmis riskleri almak konusunda kendilerini rahat hissettikleri i¢in
yaraticilik ve fikir iiretimi ariar.

e Amag ve rollerdeki belirginlik ekip uyumunu gii¢lendirir.

Bireylere insan olarak defer vermek ve bunu davramglarda yagatmak ¢ahganin
motivasyonu igin tek bagmna yeterli degildir. Yoneticilerin calisanlarinin katilimimin
saglanmasi i¢in uygun ortamu hazirlamalarina iliskin bagka sorumluklari da vardir. Bu
sorumluluklar;'” Yeterli ucret, egitim, performans planlama, kariyer planlama, oneri
sistemleri, takdir ve tanima sistemleridir.

2.5.2. Motivasyon Programlan

Isletmelerin galiganlarina dagitabilecekleri para kaynaklari her zaman sumrhdir
ama yoneticilerin bagarilar: tebrik ve 6vgii konusunda sinirsiz olanaklart mevcuttur.
Cahganlara oncelikle hak ettikleri icretlerin  6denmesi, fiziksel gereksinmelerin
kargilanarak, beslenebilmeleri ve barinabilmeleri igin yeterince para ddenmesi gerekir,
ancak daha sonraki agamada tebrik konusuna egilinerek daha fazla para vermek yerine
ruhlarin doyurulmasina baglamak gerekir. Diger yandan caliganlar yaptiklani isten

72 Dursun Akkurt, Diisiinme ve Yaraticihik, http://www.ak-kurt.com/dy html, 24/07/2001.
17 Giirol Yenersoy, Toplam Kalite Yonetimi, Rota Yayinlan, Istanbul, 1997, 5.88.
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heyecan duymuyorlarsa ve igleri hakkinda s6z sahibi degillerse, 6vgiiler ve odiller de
¢ok yarar saglamayacaktir.'™ Insanlar ¢alisma yasamlarinda, iicret ve difer maddi
kogullann diginda bagka seylerde aramaktadirlar. Yaraticihklanm ortaya koyma,
kendilerini gelistirme olanaklar, heyecan ve kendilerini agan bir amaca hizmet etme
duygusu aramaktadirlar.

Etkin hazirlanmig bir tesvik programi, caliganlarin motivasyon gereksinimini
kargpilarken aym zamanda, Uretim ve satiglanin artmasina, musteri iligkilerinin
geligmesine, ¢aligma ortaminin daha giivenli olmasina, moralin artmasina ve daha bir
cok olumlu sonuca ulasiimasim saglar. Basaril bir tegvik programu gerceklestirebilmek
icin; gercekei hedefler saptanmali, sonuglar 6lgiilebilir olmali, amaglar agikga ve diizenli
olarak caliganlara bildirilmeli, odiiller ve tegvikler ¢aliganlarin 6zelliklerine uygun
olmali, bagarilar kutlanmalidir. Tegvik programlarinin en biiyiik 6nemi, isletmedeki her
caligana 6diil kazanabilmesi igin esit olgiide firsat taninmasidir. Programin baganli
olmasi igin bu sarttir.'”

2.5.3. Parasal Olmayan Motivasyon Yéntemleri

Yoneticilerin, igletme c¢aliganlarini motive etme konusunda faydalanabilecekleri
en iyl yontemler bazen herhangi bir parasal yik getirmeyebilir. Parasal olmayan

motivasyon yontemleri su sekilde siralanabilir:'”®

e Isin ilginlestirilmesi: Herkes, yaptin isin en azindan bir béliminin kendisi i¢in
ilging olmasim bekler. Caliganlar gogunlukla, tekdiize, siirekli tekrar eden, yeteneklerini
kullanmalarina ve geligtirmelerine olanak saglamayan islerden hoslanmazlar. Baz: isler
kagimlmaz olarak sikict olsa da, bu igleri yapanlara en azindan ilging bir gérev
verilebilir yada rutin ¢aligma ortaminda baz1 degisiklikler yapmasina izin verilebilir.

174 Eren, a.g.e., 5.369.

1% iy Yagammda Kigisel Geligsim: Motivasyon, Verimlilik Arttrc: Teknikler Dizisi, MPM Yaymlan,
2003, 5.117

" iy Yagamnda Kisisel Geligim: Motivasyon, Verimlilik Arttinici Teknikler Dizisi, MPM Yaymian,
2003, s.121.
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e Bilgi, iletisim, geribildirim: Calisanlar islerinde iyi olup olmadiklan, igletmenin
genel durumu ve gelecegi hakkinda bilgi sahibi olmay: istedikleri i¢in soru sorma ve
bilgiyi paylagma kanalari her zaman ag¢ik tutulmalidir. Isletme icinde iyi diizenlenmis
bir iletisim ag1, giidiileyici nitelige sahiptir. Caliganlar arasinda bir baglanti kurma araci
olan iletisim, emir ve haberlerin yam sira, kargihkli duygu ve diisiincelerin de

yayilmasin: saglar.

e Katihm, kararlarda s6z sahibi olma: Caliganlar karar alma siirecine katildiginda,
isletmeye olan bagliliklari artar, sorunlarin nasil ¢oziilecegi konusunda yeni
diigiincelerin yasama gegirilmesi kolaylasir. Ustleriyle iglerini ilgilendiren konularda
ozgirce tartigabilmek, oOneriler iletebilmek, ¢ahisanlarda kendilerine deger verildigi
inancin1 giiglendirir, kendilerine olan giiven ve saygilarimi arttirir, isletme amaclarins
benimsemelerini ve ¢abalarin1 bu yolda harcamalarini saglar. Kararlarm alinmasinda s6z

sahibi olmak, ¢aliganlarin doyum diizeylerini arttirir, morallerini yikseltir.

o Bagimsizhik, dzerklik, esneklik: Calisanlar, tecribeleri ve bilgileri dogrultusunda
islerini kendilerinin en uygun gordiikleri bicimde yapmalarina izin verilmesini Snemser,

islerinde esnek davranabildiklerinde mutlu olurlar.

e Basarlannin takdir edilmesi, firsat taminmasi: Caliganlar, basarilarini bagkalar ile
paylagmak ve bu bagarimin 6zellikle yoneticileri tarafindan goriilerek takdir edilmesini
ve Onemsenmesini ister. Takdir etme, adil 6lgiiler iginde ve dengeli olarak kullamldigi
takdirde, ¢aliganlan gidiilemede ¢ok etkili bir 6zendirme aracidir.'”

Cahsanlan geligtirmenin en etkin yollarindan biri; yeni bilgiler edinme, yeni
beceriler ve deneyimler kazanma, degigik isler yapma firsati tamimaktir. Bu yontem,
givene ve saygiya dayandifi igin caligana bireysel anlamda yarar saglamaktadir.
Yiikselme, calisamn daha yiiksek konumdaki bir goreve, daha gii¢ bir ige getirilmesidir.
Yiikselmenin 6zendirici etkisi, i§ basarimina bagh oldugu oranda artar.

77 Mustafa Ozel, Yoneticilik Dersleri, iz Yayinlari, No.164/16, istanbul, 1996, 5.75.
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Yoneticilerin, ¢aliganlarina begenilerini dile getirmek igin kullandiklar takdir ve
begeni yontemleri iginde sade ve igten olanlarla, dogrudan gosterilen davraniglarin daha
etkili oldugu gorilmektedir. Bu yontemlerin uygulanmas ile, siradan ¢aliganiarin bile
olaganiistii sonuglara ulastig1 goriilecektir.'”

2.5.4. i¢sel Motivasyon

Kisiyi harekete gegiren iki temel motivasyon kaynag: vardir. Bunlardan biri igsel
yani kiginin kendi iginden, kendi istegi ile basarili olma arzusu, digeri ise digsal yani
kiginin digindaki faktorlerin harekete gecirdigi baganli olma arzusudur.'” Bagarih
kisiler, isletmenin diger c¢aliganlarin yada sistemlerin kendisine sundugu olanaklar,
promosyonlar ve Ozendiricilerden ¢ok, kendisinin kendisi igin koydugu hedefleri,
yiksek standartlari, kisacasi bagarili olmayr énemsemektedirler. I¢sel motivasyonu
kuvvetli kigilerde, yiiksek bagar istegi, 6grenme istegini de beraberinde getirmektedir.

Calisanlardan verimli olmalarini ve bunu kendilerinin basarmalarim bekleyen
isletmelerde, bireysel motivasyona 6nem verilmekte, bu da duygusal zekay: beraberinde
getirmektedir. Cunk(, ancak duygusal zekaya sahip bireylerin, digsal bir etken
olmaksizin kendi i¢ yeteneklerini ortaya ¢tkarmalar beklenebilir ve bireysel motivasyon
igsel harekete gegistir. Bireysel motivasyonu ve duygusal zekas: yiiksek bireyler,
umutsuzlufa digtitklerinde, bir noktada tikandiklarinda, engele degil, ¢oziime
odaklanarak bunu agabilecek giicii hissederek, bagkalarindan bir seyler beklemek yerine
harekete gegerler.’®® Yani, birey kendi kendine motive edebilirse bir ige kolayca baslar,
gelistirir, zorluklarla kolayca basa gikar ve o isi sonuca ulagtirr.

Bireyin motivasyonu digiik olduBu isletmelerde verimsizlik ortaya ¢ikmaktadir,
Isletmeler, motivasyon disiklogini gidermek icin en uygun eylem planim
olusturabilmek amactyla, oncelikle calisanlann islerinde mutly olmalan saglamay:
hedeflemelidir. Eger caliganlar kendilerini igletmenin bir pargas: olarak hissederlerse

' Bob Nelson, Calisanlarninza Dinamizm Kazandirmanm 1001 Yolu, Rota Yaymcilik, Istanbul,
1998, 5.83.

' Ergiin Giller, Bireysel Motivasyon, hitp://www.motivation123.com/free-kit html, 25/12/2003,
' Tamer Sircah, http://sisten.ie.metu.edu.tr/profesyonellik_ve metivasyon.htns, 11/11/2003.
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isletmeye baghliklari artar. Isletmenin uzun dénemler boyunca ayakta kalmasi igin

amaglanan bu sonuca motive edilmis ¢aliganlarla ulagilabilir.
3. BIREYSEL GELIiSiMiN ORGUTSEL SONUCLARI

Giiniimiiz igletmelerin en 6nemli sorunu, rekabet ortaminda ayakta kalabilmek
artiglar, hem igletme faaliyetlerine hem de ulusal ekonomiye olumlu yonde katkida
bulunmaktadir. Insan giicii verimliligi, isletmenin toplam verimliliginin arttinlmasinda
belirleyici olmaktadir. Ciinkii teknoloji ne kadar geligirse geligsin bu teknolojilerin
kullanim1 ve yénetimi insan giiciine bagh olacaktir. insan giicii verimliliginin artmas,

toplam giidiileyici giiglerin artmasina baghidir.

Insanin daha etkili kullammnin gergek bir kazang saglayacagi hemen herkes
tarafindan kabul edilmekte fakat pek az kurulug bu konuya egilmekiedir. Bireyin
gelistirilmesi sireklilik ve karalilik gerektiren bir siregtir. Verimlilik artigiyla ilgili en
onemli strateji, olumlu yada olumsuz insan verimliliginin, ¢aliganlarim tiiminiin
davramglarina baglh oldugu ger¢egine dayamr. Birey, ancak yeterli gelisimi sagladiktan
sonra degerli bir kaynak ve en 6nemli verimlilik etmeni olur.

3.1. Bireysel Gelisim ve Basar:

Bagari, bir is i¢in gerekli enerjinin amaca en uygun bigimde, en ekonomik, en
etkin olarak kullaniima becerisidir. Birey basarisinda sunlar etkendir:'®!

o isteklendirme

e Donanim

s Yapabilme giicii

® Degerlendirebilme
® Diizeltme

! Murat Uludag, Bagarmm Sirm Nedir?, hitp://www.unigenc.com/hayatokuhi/kg makale.asp,

25/1212003.
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Bireysel gelisim ile basariyr birlikte ele almak gerekir. Ciinkii, bir igyerinde
caliganin sirekli olarak yiikselmesi igin yiikseldigi kademelerde kullanabilecegi bilgi ve
beceri diizeyine sahip olmasi gerekir. Cahganlar, ¢ahstiklan islerinde yiikselme
olanaklaninin olmasim isterler.'** Yiikselme sanst elde eden caligan, kendisine daha ¢ok
given duyar, kisiligi degisir, yetkinliklerinin artmas1 nedeniyle galigma istegi de artar.
Isletmeye sadakati ve igletmeye katki yoniindeki galigmalan artar ve boylece igletme
basarisina olumlu yonde etki etmis olur.

Her calisan bulundugu isletmede bilgi, yetenek, deneyim, gorgii ve becerisini
gelistirmek ister. Calisanin bu istefinin iki sebebi vardir. Tlki, yaptigi igte bagarili
olmaktir. Ikincisi ise, ileride yapmayr digindiigi yada yonetim tarafindan yapmasi
istenilen bir igin gereklerini simdiden kendinde toplama istegidir.'* Kigisel yetenekleri

geligen ve bilgi ufuklan genigleyen ¢alisan, igletme igin en biiyiik yatmmdir.
3.2. Iy Tatmini

Isletme gahganlarinin geligimi ve egitimi, ig tatmini ve iy géren moralinin
yiikselmesini, verimliligin artmasim1 saglar. Caliganin, isine kargt tutumunun olumlu
olmasi, isinden tatmin olmasi oncelikle kiginin mutlulugunu arttiracaktir. Bunun
sonucunda da kiginin isine baglanmasi, verimli ¢ahsmasi, gahiganlarin huzurly bir i§
ortamu olusturmak igin caba harcamasi, i§ giicii devir hizinin diigmesi gibi olumlu
sonuglar saglayacaktir.'®

Caligan, becerilerini, deneyimlerini ve kigisel meraklarini karsilayan gorevlerini
yerine getirmekten dolay: tatmine ulagir. Bunun yam sira, calisamin yaptifi igin,
gerektirdigi niteliklerle, kendisinin sahip oldugu ozellikler arasinda tam bir uyumun
saglanmas1 gerekir.

Is tatminin baska bir boyutu da, is hayatimn bireyin tiim hayatim etkilemesi ve
hayat doyumunun veya doyumsuziugunun bir nedeni haline gelmesidir. Bundan dolay:

'%2 Bren, a.g.e., s.410-411.
' Ozkalp - Sabuncuogly, a.g.e., ss.100-101.
'8 Giirbiiz, a.g.m., 5.90.
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¢ahganlann ig tatmininin arttirilmasi bireyi toplum igerisinde mutlu bir insan haline
getirecektir.

3.2.1. Cahsanlar ve isletme Acisindan is Tatmininin Onemi

Bireyin ginlik yasaminin 6nemli bir boliimiinii i§ ortaminda gegirmekte, hatta
Ozel yasantisindan daha fazla zamanini igine ayirmak zorunda kalmaktadir. Birey ¢odu
zaman iginde sahip oldugu psikolojiyi aile yasantisina tagimaktadir. Yani ig, birey i¢in
yalnizca ekonomik acgidan degil, psikolojik agidan da bireyin yasantisinda énemli bir

role sahiptir.

Is tatmini dinamik bir yapiya sahiptir. Igletme galiganlarinin isten sagladiklar
tatmin yiiksek olmasi, gelecekte de is tatminin yiiksek olacagi anlamina gelmez. Is
tatmini geldigi gibi cabuk gidebilir, bu nedenle is tatminin yillik olarak, hatta aylik

olarak izlenmesi ve korunmas: gerekir.'**

Yiiksek is tatmini yoOneticilerin yiireklerini ferahlatir, Yiiksek is tatmini,
isletmenin iyi yonetildiginin 6nemli bir belirtisi olsa da kolaylikla gergeklestirilemez

yada satin alinamaz, etkili bir davramgsal yonetimin sonucu olarak ortay ¢ikar.'*

Isletme galisanlarinin iglerinden sagladiklari tatminin hangi diizeylerde ve ne tiir
degigkenlerin etkisiyle gergeklestiginin bilinmesinin biiyiik bir 6nemi vardir. Boylece,
¢ahisanlar ig giicii potansiyeli ve yetenegine uygun bir Uretim sektorii ve is dalina
yerlestirilerek treticilii ve yaraticih$i maksimum diizeyde gergeklestirilebilecektir. Bu
tiir bir uygulama ve yoneltme igletme orgiitii galiga ortami uyumu, banig1 ve galisanlarin

kigisel moral uyumlarinin saglanmasi agisindan 6nem kazanmaktadir,'*’

' Vehbi Celik, Iy Doyumunun Cagdas Egitim Denetimindeki Yeri ve Onemi, Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:4, Sayx:1, 1990, 5.64.

156 Davis, a.g.e., 5.96. )

'*" Mehmet Silah, Iy Tatmini, Comhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:1, Say1,
1996, 5.277.
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3.2.2. is Tatmininin Arttrilmasm Etkileyen Faktorler

Is tatmininin saglanmasinda etkili olan faktorler, orgiitsel, grup ve bireysel

faktorler olmak tizere ii¢ grup altinda ele alinabilir.'*®

Isletmeler, ortak bir amaca ulagmak igin faaliyet gosteren kompleks sistemlerdir.
Biyiimenin, verimliligin, kdrin 6n plana ¢ikti1 ve siirekli bir degisimin oldugu 6rgitsel
ortamlar ¢aliganin ig tatminini etkilemektedir. Aymt zamanda, isletmedeki ticret, terfi
imkam, yonetim tarzi da galiganlanin is tatminini etkilemektedir. Isletmede, ¢alisanin
cahiyma arkadaglari, yoneticiler ve iligki kurulan diger departman ¢alisanlan ile olan
diyaloglan da caliganin i tatminini etkilemektedir.

Temel olarak i tatmini, bireysel beklentiler ile gergek is ortamimin sundugu
kosullarin etkisi altinda ortay ¢ikar. Onemli olan, yénetim tarafindan calisanlarin
beklentileri ile is ortamunin sundugu sartlanin uyumlagtiilmasi ve is tatminin
arttinlmasidir. Cabisanlanin, iginden beklentileri kargilandign 6lgiide, tatmin diizeyi

artar.'®

Isletme yonetimi, is tatminini ¢alisanlar agisindan saglayabilir ise dolayisiyla
caliganlarim hem bedenen hem de ruhen igletmesine her yoniiyle baglams ve
isletmesinin ayrilmaz bir unsuru olarak gérmeye baglayacaktir. Isletmede i tatminin
saflanmas: halinde;'”® disiik isgiicii devir orani, makul oranda devamsizlik ve yiiksek
verim saglanmig olacaktir.

3.3. Bireysel Gelisimin isletme Verimliligine Etkisi
Bireysel geligim, i§ yasaminda ve igletmelerde gerekli olan liderlik, strateji ve

teknik atilimlar, karar alma, yaraticilik ve yenilik, giivenilir iligkiler, iletisim gibi basar1
faktorlerinde biiyitkk farkhiliklara sebep olur. Bireysel gelisimi aracilifiyla ozgiiveni

'® Giilten Incir, Cahsanlann Iy Doyumu Uzerine Bir inceleme, MPM Yayinlan, No:401, Ankara,
1990, s.91.

'* Celik, a.gm., 5.69.

' Murat Varol, Halkla iliskiler Aiindan Orgiit Sosyolojisine Girig, Ankara Universitesi, lletigim
Fakiiltesi, Yayin No:2, Ankara, 1993, 5.101.
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artan birey, kigisel bagarisimin getirdigi bir takim avantajlan ve firsatlari, baglangicta
isletmeye aktarirken daha sonra ise sosyal prim olarak kendi kigiliSine yansitir.
Caliganlann bireysel gelisimini destekleyen igletmelerde verimlilik 6nemli oranda artar.

3.3.1. lsgiicii Verimliligi ve Etkililigi

Verimlilik diizeyi ile, bir yandan refah, yagsam diizeyi, gelir boligiimi gibi genel
konular, diger yandan ise icretler, maliyetler gibi temel deSiskenler arasinda somut

iligkiler kurulmug olmasi, verimlilik kavraminin giderek 6nem kazanmasina yol agmugtir.

Isletmelerdeki verimliligin gelistirilmesinde temel faktorlerden biri, belirli
departmanlarda bulunan ve belirli faaliyetleri yiriitmekte olan ¢alisanlardir. Verimlilik
yOnetiminin bagariyla yiritilebilmesi galiganlara baghdir. 1 feletmelerde verimlilik,
isgiici verimlilifi anlaminda da kullamlmakta ve Onemli bir performans kriteri
olmaktadir. Tim c¢aligma alanlarinda Ozellikle emek yogun teknolojilerde iggiict
verimliligi toplam verimliligin belirlenmesinde en 6nemli unsur durumundadir. Iggiici
verimliligi, isletmelerde verimliligin artmasinda lokomotif iglevi gormektedir. ™
Caliganlann igletme icinde basarili yada basarisiz bir rol oynamalan, yetenek, beceri ve
verimlilikleri gibi nitelikleriyle ilgilidir. Isgiicii verimliligi ve etkinlii ¢ogu noktada
benzerlik gosterir. Yavas yavag bilgi ile desteklenen ve elindeki imkanlan daha iyi
kullanmay: Ggrenerek etkinlegen ¢alisanin verimi ve i tatmini artar, mutlu olur.

Calisanlarin iggiicii verimliligi ve etkinlifi konusunda bilgilendirilmeye ve geri
bildirim almaya ihtiyaglani vardir. Insamn, psikolojik ihtiyaglann arasmda yer alan
davramglar haklinda bilgilenme diirtiisii, kiginin moralinin iyilegmesine ve kendine olan
giiveninin artmasina neden olarak bireysel gelisime olanak saglar. Caligan, mevcut

eksikliklerini goriip, kendini yenilemeye ve yeni atilimlar yapmaya yénelir.

“'Kemal Demirci, Insan Kaynaklarmun Motivasyonunda Sosyo — Psikolojik Faktirlerin Onemi,
Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimier Dergisi, Sayr:3, Kasim 1999, s.321.

2 Adem Ugur, Tiirkiye’de Isgiici Verimliligini Etkileyen Sosyo-Kiiltiirel Faktérierin Onemi,
1. Verimlilik Kongresi — Bildiriler, MPM Yayinlan:454, Ankara, 27-29 Kasim 1991, s.674.
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FiziKi Caliganin Is Performans:
CALISMA .
ORTAMI MOTIVASYON CALISANIN
~Teknoloji Formel Org. YETENEGI
-Malzemeler -Informel Org. -Beceri
-Yerlestirme -Is Dizaym Kisilik
-Is Dizaym -Liderlik -Tecriibe ve Ilgi alam:
-Aydinlatma -Sendika ~Is egitimi
-Is1 -Ekoloji -Ogretim

-Kigisel Durum -Zeka

Sekil 2.7. Isgiici Verimliligini Etkileyen Faktorler
Kaynak: Hazim Altun, Verimlilik Kavram ve Kontrol Tedbirleri, KHO
Matbaasi, Ankara, 1995, s.11.

Dolayisiyla, igletmelerdeki verimin ve verimliligin arttirilmas: igin oncelikle,
iggiici veriminin, verimliliginin arttinlmasi gerekir. Her diizeyde bireysel gelisimini
saglamug cahganlarin sayisimin artmas: isgiicii ve verimlilik diizeyini olumlu yonde
etkileyecektir. " Isgiicii verimliliginin arttrilmasinda en onemli unsur, igveren ve

¢ahsanlanmn verimlilik konusunda egitilmeleridir.'**
3.3.2. Kisisel Verimlilik

Kisisel verimlilik, her seyden once agik goriis sahibi olmayr ve 6grenmeyle
faaliyetleri butiinlestirme yetenegini gerektirir. Bireysel geligim, ¢aliganlarin dogru
olduguna inandiklari degerleri her zaman sergilemeleri sadece isletmeyi degil, ayn:
zamanda onlar1 drnek alan ve beraber oldukiar: insanlarin kisiliklerini de olumlu yonde
etkilemektedir. Bu sebeple bir isletmenin caligana yaptigi her yatim, toplumsal
kaliteye yapilan en 6nemli katkidir.

'3 fktisadi Rapor 1984, Tiirkiye Ticaret, Sanayi, Deniz Ticareti Odalari ve Ticaret Borsalart Birligi
Yayinlan, No.:1984/6, Seving Matbaasi, Ankara, 1995, 5.48,

¥ Hasan Ibicioghu, Nedret Caglar, Isletmelerde insan Giicii Verimliliginin Arttrilmasmda Orgiit ici
Iletisimin Rolfi, Dumlupmnar Uni. Sosyal Bilimler Dergisi, Say1:2, Haziran 1999, 5.68.
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Kigisel sorunlar ve bunlarla ilgili gergekler bireyin gelismesini ve verimliligini
onemli olgiide etkileyen unsurlar olup, teknolojideki ve donatimindaki geligmenin
verimliligi etkilemesinden ¢ok daha Gnemlidir. Gelisim ve bilgi diizeyi yikselen
cahisanin inisiyatif kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme ve
uygulama olanaf artmaktadir. Bu durum, caliganlanin monotonluk ve bikkinlik
durumlannm ortadan kaldirarak igi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya ¢ikan
rahatsizhiklar azalmaktadir. '°

Bireysel gelisim ve bunu karsihfinda elde edilecek verim artigt kolayca
somutlastirilamaz. Ama bireysel gelisim ve egitim olmadan da bir isletmenin uzun siire
yasamas: zordur. '*® Her seyi gergeklestiren insandir. Makineler sadece insanlarin
yardimcilaridir. Insanlar makineleri de siirekli olarak gelistirmek suretiyle iglerini daha
yiikksek verimle yaparlar. Sistemleri ve siiregleri insanlar gelistirir. Onemli olan onlan
tesvik etmek ve gerekli ortamu saglamaktir.'”’ Verimlilik kiltiriniin benimsetilmesi ve
yayginlagtinlmas: igin ¢alisanlann, bilgi, beceri ve tutumlan bu amaca yoénelik olarak
geligtirilmelidir. Verimliligin odak noktas: isletme ¢alhisanlanidir. Ciinkii, verimliligi
gergeklestirecek ve verimlilik artiginda pay alacak olan kendisidir.’*®

' Eren, a.g.e., 5.253.

196 Ciiccloglu, a.g.e., 2000, s.159.

197 Mubittin $imsek, Kalite ve Siirekli Geligme KAIZEN, TSE Standart Dergisi, Say1:471, Mart 2001, s.
7.

'*® Meral Agikoglu, insan Kaynaklan Verimlilifine Yonlendirme Araci Olarak Motivasyon,

Universite Kitabevi, Eko Ofset Istanbul, 1996, s.6.
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1. ALTIN CiNI VE SERAMIK SANAYI A.S. HAKKINDA GENEL BILGILER

Altin Cini ve Seramik Sanayi A.§. 1983 yilinda geleneksel Kiitahya ¢inisini,
giniimiiz teknolojisini kullanarak tiretmek amaciyla kuruldu. Altin Cini, iki adet biyiik
klasik tip kuyu firin ve elli kisilik personel ile calismaya baslar ve ayn1 yil ilk ihracatin
Almanya’ya yapar. 21 yil 6nce 50 milyon Lira sermaye ile kurulmus olan fabrika,
bugiin 250 kisilik bir kadroya ve 1.600.000 metre karelik seramik iiretim kapasitesine

ulagmugtir.

Uretimin yiizde 50’sini ihrag eden fabrika, bolgede sayisiz atolyenin de
kurulmasina onciiliik etmigtir. Duvar karosu iiretimi yapan fabrika, italya bagta olmak
tizere Almanya, Hollanda, Kanada, Ingiltere, Belgika gibi iilkelere ihracat yapiyor.
Fabrika, ¢ini sanatinda ki ¢izgisini korurken seramik sektériindeki yatimmlarini

arttirmay1 ve endistriyel seramikte de bir imza olmay1 hedeflemektedir.
2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Uygulama kapsami sirasinda sirasiyla aragtirmanin konusu, amaci, arastirmada
veri toplama yontemi, aragtirmanin sinirliklar, varsayimlari, hipotezleri, arastirmada

kullanilan istatistik yontemler ve verilerin analizi ve yorumlanmasina deginilmigtir.
2.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Aragtirmamn konusu; igletme calisanlaninda bireysel gelisimin gergeklesebilme
siiregleri ile caliganlarda bireysel gelisimin isletmeye ve kisiye kazandirdiklarimin
incelenmesi ve bu bilgiler iginda bir isletmenin galiganlarinda bireysel gelisimi
olgmek amaciyla anket teknii kullamlarak bir uygulama yapilmas: ve elde edilen

bilgilerin yorumlanmasidir.

Aragtirmanmin amaci; teorik gergevede belirtilen bilgiler 1s15inda so6z konusu

isletmede ¢aliganlarin bireysel geligimlerini incelemektir.
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2.2. Veri Toplama Yéntemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket metodu kullamlmigtir. Tesadiifi
ornekleme yontemi ile igletmeyi en iyi sekilde temsil edebilecek bir drneklem kiitle
tespit edilmigtir. Bu orneklem kiitleden elde -edilen bilgiler igletmenin geneli igin

yorumianmgtir.

Anket formu 36 sorudan olugmaktadir. Anket sorularinin 5 tanesi demografik
(yas, cinsiyet, 6grenim durumu, gorev, meslekte caligma siiresi), geri kalan diger 31
soru ise aragtrmanin amacina yonelik olan sorulan igermektedir.. 250 kisilik ana
kiitleden %10 o6rnekleme hatasiyla o= 0,01 anlamlilik diizeyinde 100 kisilik bir
orneklem segmek gerekmektedir. Anketlerin geri donme olasilii goéz 6niinde
bulundurularak 125 kigi iizerinde anket uygulanmig, bunlardan 110 tanesi

degerlendirilebilir gérilmistiir. Evrenin 6reklemi karsilama orani %44 diir.
2.3. Arastirmanin Simirlihklan

- Aragtirmamn kapsami, Kiitahya Altin Cini ve Seramik Sanayi A.S. ile sinirh

kalmugtir.

- Aragtirmanin degisik sektor ve igletmelerde yapilmasi ve bunlardan elde edilen
verilerin hem ayr1 ayr1 hem de kargilagtirmali olarak degerlendirilmesi 6nemli ve gerekli
olmasina ragmen, aragtrmamn hacmini fazlasiyla asacagi, ekonomik ve zamansal
kisitlar nedeniyle bir igletmeyle simirli tutulmustur.

2.4. Arastrmanin Varsayimlan

- Anket sorularinin ictenlikle cevaplandiriidifi ve bu sirada hicbir tesir altinda
kahinmadig, bu yiizden elde edilen verilerin giivenilir oldugu varsayilmigtir.

- Sorulan herkesin aym gekilde algiladig1 ve cevapladifi varsayilmagtir.
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- Istatistik analizde kullamlan yontem ve tekniklerin mevcut durumun

belirlenmesine ve aragtirmanin amacini yansitmaya uygun oldugu varsayilmistir.

2.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Deneklerin, egitim ve geligim olanaklarinin her kademede ¢aligan igin esit
sekilde sunulmasina iligkin gorigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamh

bir iligki vardir.

H,: Deneklerin, katildiklann egitim ve gelisim programlarinin geregine
inanmalarina iligkin goriisleri ile 6grenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlaml:

bir iligki vardir.

Hs: Deneklerin, isletmede isten ¢ikanlma endigesi duymadan kendilerini
giivende hissetmelerine iligkin gorugleri ile meslekte ¢aliyma sireleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hy4: Deneklerin, igletmede fikirlerine damigilmasi ve gortglerinin alinmasina

iliskin goriigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hs: Deneklerin, yonetimin sorumlu oldugu islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi
onlara devretmesine iligkin gorisleri ile gbrevleri arasinda istatistiksel olarak anlaml:

bir iligki vardir.

Hg: Deneklerin, igletmenin ¢aliganlarin performansim degerlendirirken bireysel
cabalann dikkate almasmna iligkin gorigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki vardir.

Hy: Deneklerin, igletmenin ¢aliganlarin performansim degerlendirirken iiretime
katki saglayan disiinceleri dikkate almasmna iliskin gonisleri ile gorevleri arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.
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Hs: Deneklerin, yaptiklani hatalardan ders almalani ile yaslan arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.

Hy. Deneklerin, evlerinde bilgisayar teknolojisinden yararlaniyor olmalar ile

Ogrenim durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hjo: Deneklerin, yonetim sorumlu oldugu islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi
onlara devretmesine iliskin goriigleri ile yaglan arasinda istatistiksel olarak anlamhi bir
iligki vardir.

Hi;: Deneklerin, igletmenin ¢aliganlarin performansini degerlendirirken bireysel
¢abalar: dikkate almasina iligkin gériigleri ile yaslar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki vardir.

Hj: Deneklerin, isletmenin yeni fikirlere agik olmasina iliskin goriigleri ile

Ogrenim durumlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hys: Deneklerin, yeni fikirler tretme konusunda yonetimden tegvik goriiyor
olmalarina iligkin gorigsleri ile 6grenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir.

Hi4: Deneklerin, igletme igerisinde kendi kendilerini kontrol ederek geligimlerini
saglayabilmelerine iligkin gérisleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir
iligki vardir.

2.6. Arastirmada Kullanilan Istatistik Yontemler

Anket formlariyla toplanan veriler, SPSS for Windows 12.0 paket programinda
analize tabi utulmugtur. Once demografik sorular ile diger sorulara verilen cevaplar,
say1 ve yiizde olarak yorumlanmgtir. Sonrasinda ise, aragtirma hipotezleri X2 analizi ile
test edilmig ve yorumlanmgtir.
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2.7. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Asagida sirasiyla, deneklerin demografik o6zellikleri ve deneklerin bireysel

gelisime iligkin goriiglerinin analizi ile ilgili bulgular yer almaktadir.

2.7.1. Deneklerin Demografik Ozellikleri

Ankete katilanlarin yas gruplarina gére dagilimi Grafik 3.1.’de verilmektedir.
Grafikten ankete katilanlarin %16’s1 18-25 yas, %34’ 26-30 yas, %36’s1 31-35 yas,
%7’si 36-40 yas, %51 ise 41-52 yas arasinda oldugu anlagilmaktadir. Buna gore,
isletmenin gogunlugunun geng ve orta yash ¢alisanlardan olustugu sdylenebilir.

Grafik 3.1. Deneklerin Yag Gruplarina Gore Dagihm
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Grafik 3.2°de ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlar:
gosterilmektedir. Grafikte ankete katilanlarin %85 gibi bilyik g¢ogunlugunun
erkeklerden, %15’lik kisminin ise kadinlardan olustugu anlagilmaktadir. Buna gore,
isletmede ¢aligan kadin sayisinin erkeklere oranla ¢ok az oldugu soylenebilir.
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Grafik 3.2. Deneklerin Cinsiyetlerine Gore Dagilim1
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Asagidaki grafikte ankete katilanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimi
gosterilmektedir. Grafikten %36’smnin ilkdgretim, %49’unun lise, %12’sinin ise
liniversite ve ustii oldugu anlagilmaktadir. Buna gore, isletme calisanlarimin hemen
hemen yarisinin lise mezunu olduklari fakat bununla beraber universite ve iistii egitimi

almig caliganlarin oldukga az oldugu soylenebilir.

Grafik 3.3. Deneklerin Ogrenim Durumlarina Gore Dagilim1
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Ankete katilanlanin gorevlerine gére dagilimi Grafik 3.4.’de gésterilmektedir.
Grafikten ankete katilanlarin %75’1 ig¢i, %9’u usta ve vardiya sorumlusu, %3°G diger
(sofor, giivenlik), %8’i muhasebe elemani, %2’sininde miidir ve boliim sefi olduklan
anlagilmaktadir. Dolayisiyla, igletme c¢aliganlannmn bayik cogunlugunun isgilerden
olustugu séylenebilir.



86

Grafik 3.4. Deneklerin Gorevlerine Gore Dagilim
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Ankete katilanlarin meslekte caligma siirelerine gére dagilimi Grafik 3.5.°de
gosterilmektedir. Grafikten, ankete katilanlarin %144 2 yildan az, %27’si 2-6 yil,
%481 7-12 yil, %4’u 13-17 yil, %51 ise 18 ve daha fazla yil meslekte ¢aligma
siirelerinin oldugu anlagilmaktadir. Buna gére, isletmenin son yillarda, ilk yillara

nazaran daha fazla ig¢i aliminda bulundugu soylenebilir.

Grafik 3.5. Deneklerin Meslekte Calisma Siirelerine Gore Dagilimi
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2.7.2. Deneklerin Bireysel Gelisime iligkin Goriiglerinin Analizi

Uygulama yapilan igletme caliganlarinin anketin “egitim ve gelisim olanaklar
her kademede calisanlar icin esit sekilde sunulmaktadir” sorusuna verdigi
cevaplann dokiimii Grafik 3.6.’de gorilecegi gibi ¢alisanlarin %54°G olumsuz goris
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bildirmiglerdir. Buradan; egitim ve gelisim olanaklarimin ¢aliganlar igin 6zel bir 6nem

tagidig1 ve bu konuda adil davranildigi duygusunun kazandirilmasinin 6nemli oldugu

anlasilmaktadir. Cinkii, ¢aliganin kendisinin geligimi ve yiikselme konularinda firsat

esitligi oldugunu bilmesi verimini de olumlu yonde etkileyecektir.

Grafik 3.6. Egitim ve Geligim Olanaklarinin Caliganlar Arasindaki Esitligi
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Isletme iginde verilen egitim ve geligim olanaklannin yeterliliginin dlgildiugi “is

basinda verilen egitim ve gelisim olanaklan yeterli olmaktadir” sorusuna verilen

cevaplarin oranlar agagidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.7.’de anket uygulamasi

yapilan igletme ¢ahsanlari agisindan ig baginda verilen egitim ve gelisim olanaklanmn

yeterli olduguna katilmayanlar %64, biraz katihyorum diyenler ise %23 dir. Diger

siklar oldukga dugik oranda kalmstir. Bu sonuglardan anlasilacagy gibi anket

uygulamasi yapilan igletmenin, bireylerine yeni bilgi ve deneyim kazanmaya tegvik

konusunda yetersiz kaldif1 goriilmektedir.
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Grafik 3.7. Is Basinda Verilen Egitim ve Gelisim Olanaklarinin Yeterliligi
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Isletme diginda verilen egitim ve gelisim olanaklarinin yeterliliginin 6lgiildiigii
“is disinda verilen egitim ve gelisim olanaklan yeterli olmaktadir” sorusuna verilen
cevaplanin dékiimii asagidaki grafikte gorilmektedir. Grafik 3.8.’den anlagilacag gibi
anket yapilan isletme c¢aliganlan acgisindan iy disinda verilen egitim ve gelisim
olanaklarinin yeterli olduguna biraz katiliyorum diyenler %54, katilmiyorum diyenler
ise %20’dir. Diger giklar oldukg¢a diigiik oranda kalmigtir. Ancak igletme ¢aliganlarinin
bu konuda isteksiz oldugu goériilmektedir. Bundan, bireyler yeni bir kurs, seminer ve
konferans gibi faaliyetlere katildiginda kendilerinden beklenen iy yikiiniin ilave bir
karsiik verilmeden arttirildift kanaatinde olduklart anlagilmaktadir. Bu sorun st
yonetim tarafindan gelisen bireyin maddi ve manevi 6dillendirilmesi ile ¢ozilebilir.
Ayrica, igletmeninde is disinda verilen bu tiir egitim ve geligim olanaklarim daha da
arttirmasi gerekmektedir.
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Grafik 3.8. Is Diginda Verilen Egitim ve Gelisim Olanaklarinin Yeterliligi
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Ankete katilanlarin “katildigim efitim ve gelisim programlarmn geregine
hep inanmsumdir” sorusuna verdikleri cevaplarin oranlan asagidaki grafikte
gosterilmektedir. Grafik 3.9.’da goriilecegi gibi ¢alisanlar bu soruya %49 katiliyorum,
%22 ise tamamen katiliyorum cevabim vermiglerdir. Bu iki oramin toplamu %71°dir.
Dolayisiyla galisanlarin %71 oramnda, katildiklan egitim ve gelisim programlarinin
geregine hep inandiklari ve bu yonde gergeklestirilecek programiara olumlu bir
yaklasim gosterecekleri anlagilmaktadir.

Grafik 3.9. Egitim ve Gelisim Programlarimn Gerekliligi
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Caliganlar agisindan geligim ve egitim, i yasamuna daha kolay uyum saglama,
adaptasyon yeteneginin ve ig tatmininin artmasi, rekabet giicii kazanma, yiiksek dcretli
ve istikrarh bir istihdam elde etme ve ilerleme firsatlan anlamina gelmektedir. Bu
agidan diigiinildiigiinde, egitim ve gelisim programlarimin galisanlann verimi iizerindeki
etkilerini ortaya koymak ve alinan sonuglan degerlendirmek igletmeler ve ¢aliganlar
agisindan 6nemli hale gelmigtir. Cianki, ginimizde calisanin geligimi is gich

verimliligini siirekli kilan bir 6zelliktir.

Ankete katilanlarin “simdiye kadar katildiim egitim ve gelisim programlan
is verimimi 6nemli dl¢iide etkilemistir” sorusuna verdikleri cevaplarin dokiimii Grafik
3.10.’da gosterilmektedir. Isletmenin amag ve hedeflerine ulagtiracak egitim ve gelisim
programlannin etkisi, ¢aliganlar agisindan %66 oraminda katiiyorum ve tamamen
katihiyorum olarak degerlendirilmigtir. Yani egitim ve geligim programlarinin ¢aliganlar

uzerinde oldukga olumlu etkisi oldugu séylenebilir.

Grafik 3.10. Egitim ve Gelisim Programlarinin Is Verimi Uzerindeki Etkisi
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Ankete katilanlarin “isletmede kendimi yetistirmem ve gelistirmem icin firsat
veriliyor” sorusuna verdikleri cevaplarin dokiimii asagidaki grafikte gosterilmektedir.
Grafik 3.11.’den anlagilacag gibi, isletme galisanlar kendilerini yetistirme ve geligtirme
konusunda igletme tarafindan firsat verildifine %44’0 biraz katiiyorum, %22’si

katiliyorum, %20’si ise tamamen katiliyorum olarak cevaplamiglardir. Dolayisiyla,
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isletme caliganlarina yonelik kendini gelistirme ve yetigtirme faktorii esas alinarak

yapilan galigmalar biyiik oranda destek gérmektedir.

Grafik 3.11. Personelin Yetistirilmesi ve Gelistirilmesi I¢in Verilen Firsat
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Anketin “yaptigim i siirekli ogrenmeyi ve gelismeyi zorunlu kiliyor”
sorusuna verilen cevaplarin oranlan asagidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.12.°de
gorilecegi gibi biraz katihiyorum, katithyorum ve tamamen katihyorum cevaplarinin
oranlari hemen hemen birbirine yakindir. Bu ii¢ cevabin oransal toplami %81°dir.
Caliganlarin boyle bir ihtiyact hissetmeleri ve bunu zorunluluk olarak kabul etmeleri

Ogrenme istegini de beraberinde getirecek bir olgu ve geligme olarak degerlendirilebilir.



Grafik 3.12. Yapilan Isin Gelismeyi ve Ogrenmeyi Zorunlu Kiliyor Olmas:
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Anketin “igletme yaptigim ige 6nem verip, takdir ve tesvik ediyor” sorusuna
verilen cevaplarin dokiimii asagidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.13.°de
cahsanlann, %30’u yaptiklan igin yonetimce onem verilip takdir ve tegvik goriiyor

olmasina biraz katiliyorum cevabimi verdikleri goriiliiyor. Diger cevaplarin oranlar

oldukga disiik olmasi

calisanlarin, yoneticiler tarafindan takdir ve tegvik

edilmediklerini ve yaptiklan ise o6nem verilmediginin gostergesidir. Bu durum

¢alisanlarin motivasyonu ve ige baghiligt agisindan oldukga 6nemlidir.

Grafik 3.13. Personelin Igine Verilen Onem, Takdir ve Tesvik
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Anketin  “yenilikler ve difer konularda ydmetim tarafindan
bilgilendiriliyorum” sorusuyla igletmenin bilgi paylagim tespit edilmeye gahgiimugtir.
Grafik 3.14.°de cevaplann oransal dagilim1 gosterilmektedir. Grafikte, tamamen
katiliyorum ve katiliyyorum cevaplarimn oranlan olduk¢a diisiktir. Bilgi paylagtminin
derecesi bu kadar digik olan bir igletmede calisanlarin gelisimi kolay olacag:
dugtinilemez. Ancak, yonetimin bilgilendirmeye 6nem vermesi halinde, bilgiye, egitime
ve Ogrenmeye bakis agisinda olumlu bir gelisme gosterecegini bir derece de olsa
yansitabilir.

Grafik 3.14. Personelin Bilgilendirilmesi
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Anketin “igletmede bir insan olarak deger goériiyorum” sorusuna verilen
cevaplarnin oranlan agagidaki grafikte gosterilmektedir. Isletmelerde verimliligin
saglanmasinda en 6nemli unsur insan olduguna gore, caligana verilen insani degerin
derecesi, caliganlann verimlilige etkisini etkileyecektir. Bu nedenle igletme
yOneticilerinin en onemli gorevi ¢aliganlarina deger verdigini gostermesidir. Anket
sonuglaninin dékiimiinden igletmede bir insan olarak deger gérmekteyim sorusuna %5
oramnda olumsuz cevap verildifi gorilmektedir. Soruya verilen dier cevaplarin
oranlan toplam oldukga yiiksektir. Buradan hareketle isletmenin en 6énemli kaynag:

olan insana deger vererek verimlilige etkisi arttirilabilir.
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Grafik 3.15. Personele Bir Insan Olarak Verilen Deger
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Her ¢alisanin en 6nemli endigesi, isini yada pozisyonunu kaybetme korkusudur.
Isletmelerde yasanan yapisal ve teknolojik gelismeler calisanlarnin igini kaybetme
korkusunu arttinir. Caliganlanin bu korkudan kurtulmug olmas: halinde etkin ve verimli

galigmasina, iist basamak gereksinmelere yonelmesine yol agacaktir.

Anketin “isletmede, isten ¢ikarlma endisesi duymadan kendimi giivende
hissediyorum” sorusu Moslow’un  gereksinmeler  hiyerarsisinin givenlik
gereksinmeleri kapsamindadir. Soruya verilen cevaplarin oransal dagilim: asagidaki
grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.16.’da ¢alisanlarin %38’i biraz katiliyorum, %40°1
ise katiliyorum diye cevapladiklan gorilmektedir. Dolayisiyla, ¢.aliganlarn kendini
gliven altinda hissetmesi igini kaybetmeyecegi giivencesini almas: halinde, isletme ve
bireysel amaglarimin ortiismesi saglanabilir. Ayrica isletme verimliligini arttirmada

calisanlar daha fazla gaba gosterirler.
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Grafik 3.16. Personelin Giiven Hissi

m'f P
m .
m o
E.r
m ’
m.,
m o
E.’
[t: = (T - : ; v
hic katilmiyorum biraz Katliyorum tamamen
katilmryorum katilryorum katilyorum

Anketin “cahstigim isletme yeni fikirlere aciktir” sorusuna verilen cevaplarin
dokimii asagidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.17. incelendiginde olumlu
cevaplarin oransal toplami %85 oldugu goriilmektedir. Bu da gosteriyor ki verimliligi
her gegen giin arttirmak isteyen bir isletme igin Gmit vericidir. Cahsanlarinin kendi
gelisimlerini saglama gayretinde olan isletme yonetimi, yeni fikirlere agik ve

calisanlarinin gayretlerini eyleme donigtirmede yardimci olmaktadir.

Grafik 3.17. Isletmenin Yeni Fikirlere Tutumu
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Isletme galiganlarinin  giiglendirilmesi, isletme kararlarna  katilimin
saglanmasiyla yakindan ilgilidir. Grafik 3.18.°de “bir ¢ahsan olarak isletmemde
fikirlerime damsimakta ve goriislerim ahmmaktadir” sorusuna ankete katilan
calisanlarin %42’si biraz katiliyorum cevabim verdikleri goriilmektedir. Bu sonuca
gore, igletme ¢aliganlanimin kararlara katiiminin yeterli olmadig soylenebilir. Oysa ki,
¢ajdag yonetim anlayiginin ve caliganlari giiglendirmenin bir geregi olarak isletme
yonetimi, kendi yetki gcergevesinde, calisanlanin fikir ve goriglerini séylemesini
saglamak durumundadir.

Grafik 3.18. Katilimi Saglama
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Anketin “yeni fikirler iiretme konusunda ydnetimden tegvik gériiyorum”
sorusuna verilen cevaplarin dokimi asagidaki grafikte gosterilmektedir. Verimliligin en
buytik kaynaklarindan biri de yaratici calisanlardir. Calisanlar kendilerine imkan
tamndifr olgiide yaraticiliklarimi  arttirabilmektedirler. Grafik 3.19.°da  ankete
katillanlarin %49’u yeni fikir iretme konusunda yonetimin tesvik¢i olduguna biraz
katiliyorum cevabmm verdikleri gorilmektedir. Ancak igletmenin, bireyleri yeni fikirler
tiretme konusunda tegvik etmede yetersiz kaldig1 soylenebilir.
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Grafik 3.19. Fikir Uretmede Personele Verilen Tesvik
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Yaratici  digiincelerini denemek ve gelistirmek bireysel geligimin
gergeklestirilmesini  saglayan etkenlerdendir. Anketin “yaratict diisiincelerimi
denemek ve gelistirmek icin uygun bir isyeri ortamma sahibim” sorusuna, igletme
calisanlarinin biiyiikk bir kismu kararlara katilmaya uygun bir igyeri ortamina sahip
olduklan seklinde gorig bildirmislerdir. Caliganlarin yaratici disiincelerini ve yeni
fikirlerini denemek ve geligtirmek i¢in uygun bir igyeri ortamina hemen hemen sahip
olduklarini Grafik 3.20.’ye bakarak sdylenebilir.

Grafik 3.20. Yaratict Isyeri Ortami
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Ankete katilanlanin “igletmede tespit ettifim problem ve ¢dziim Onerilerine
yonetimce Onem verilmektedir” sorusuna verdikleri cevaplarin oransal dagilim
agagidaki grafikte gosterilmektedir. Problemlerim ¢oziimii konusunda fikirlerinin
dikkate alindigina biraz katiliyorum diye belirtenlerin %46°lik oram ile 13. sorudaki
kararlara katilma oraninin birbirine yakinligi igletmede tam anlamiyla katilimci bir

yonetimin uygulanmadig anlasilmaktadir.

Grafik 3.21. Personelin Fikirlerine Verilen Onem
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Anketin uygulandifs igletme ¢aliganlaninin “yénetim, sorumlu oldugum islerle
ilgili yetkiyi bana devrediyor” sorusuna verdikleri cevaplarn dékiimiine bakildiginda
olumlu cevap verenlerin oranlari toplami1 %81 oldugu goérilmektedir. Yetki devrindeki
%81’lik bu oran igletme kararlarina katilimciligin, disiince lretme ve fikir belirtme
yoninde uygulanmasindan daha ¢ok yonetimin yetki ve sorumluluk iligkisine onem

verdigini gostermektedir.
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Grafik 3.22. Yetki Devri
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Yetki devri, isletme calisanlarinin giiglendirilmesi i¢in gerekli olan en 6nemli
unsurlardan birisidir. Yetkilendirilmis ve yeterli inisiyatif ve karar verme yetkisine
sahip ¢alisan igletmenin faaliyetleri i¢in giiclendirilmis olacaktir. Yetkilendirilmemig

caligan ise iglerin zamamnda etkin ve verimli bir sekilde yapilmasina engel olacaktir.

Anketin “isimi yapabilmem ve karsilagtifim sorunlan c¢ozebilmem icin
yeterli inisiyatif ve karar verme yetkisine sahibim” sorusuna verilen cevaplarin
dokiimii asagidaki grafikte gosterilmektedir. Soruya biraz katiiyorum diyenler %36,
katihyorum diyenler ise %35 oramndadir. Isletme, yeterli diizeyde yetki devrinin
bulundugu soylenebilir.
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Grafik 3.23. Personelin Sahip Oldugu Karar Verme Yetkisi

E
el
3

&

)
-

1
.

1
"

S B aRENERNIE
= BEHBEBE
Y

T

hig Katimiyorum ... katliyorum tamamen
katilmryorum katilryorum katilyorum

Calisanlarin yeterli diizeyde motivasyona sahip olmasi, iglerini yiiksek
performansla yapabilmeleri i¢in ¢ok onemlidir. Anketin “isimden tatmin olmakta ve
yeterli motivasyon diizeyine sahip bulunmaktaymm” sorusuna, katilmiyorum cevabini
verenlerin oram1 %7 gibi olduk¢a diisiik bir orandir. Buradan, isten duyulan tatmin
duygusunun yiksek ve c¢aliganlarin iyi motive edildikleri sonucuna vanlabilir.
Dolayisiyla, yaptigi isten tatmin olup, isini zevkle yapanlarin oraninin da yiiksek olmasi

bir igletme agisindan oldukga iyi bir durumdur.

Grafik 3.24. Personelin I Tatmini ve Motivasyonu
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Anket uygulamas1 yapilan igletme calisanlarinin “isletmede herkes tarafindan
bilinen ve paylasilan bir vizyon vardw” sorusuna verdikleri cevaplarin dékiimii
asagidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.25 e bakilarak, igletmenin bir vizyonunun
oldugu ve bunun calisanlar tarafindan paylagilan bir vizyon olarak kabul edilip
algilandif: soylenebilir. Cinkii, ¢aliganlarin etkinligi ve verimliliginin arttirilmasi

amaglanan bir igletmede vizyon bitiin ¢aliganlarca bilinmeli ve desteklenmelidir.

Grafik 3.25. Igletme Vizyonu
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Uygulama yapilan isletmede ankete katilanlarin “bu vizyon, isletme ¢ahsani
olarak kendimi gelistirmeme olanak tanmmaktadir™ sorusuna verdikleri cevaplarin
yizde dafilimlari agafidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.26°da caliganlarin
%46’sinin soruya katiiyorum, %4 gibi ¢ok diigiik bir oraninda katilmiyorum cevabim
verdikleri goriilmektedir. Buda gosteriyor ki, igletme vizyonunun calisanlar tarafindan
bilinen, paylagilan bir vizyon oldugu ve bu vizyonun ¢alisanlara kendilerini gelistirmede
olanak tamdigidur.
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Grafik 3.26. Personelin Geligiminde Vizyonun Etkisi
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Anketin “sadece sorumlu oldugum isi degil, isletmemdeki tiim islerin bir
biitiin oldugunu diisiiniiyorum” sorusuna verilen cevaplann dékiimii Grafik 3.27.°de
gosterilmektedir. Soruya, katiliyorum ve tamamen katiiyorum cevabimi verenlerin
toplam oran1 %64’diir. Bu aslinda diisiik bir oran olmamakla birlikte, ¢alisanlarin birinci
derecede yaptiklan is konusuna odaklanmig olabilecekleri varsayilabilir. Igletmedeki
aidiyet duygusunun ve biz bilincinin ¢aliganlar arasinda 6nemli oranda yerlesmis oldugu
soylenebilir. Yani, %50 nin tzerindeki bir oran genel olarak olumlu bir yaklasimdir
denilebilir.

Grafik 3.27. Isletmedeki Tim Islerin Bir Biitiin Olmas:
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Anketin “cahstigim isletmede maddi olmayan (takdirname, silt-plaket, terfi,
toplantilar vs.) motivasyon teknikleri etkin olarak uygulanmaktadir” sorusuna
verilen cevaplann dokimii agafidaki grafikte gosterilmektedir. Calisanlarm %28’i hig
katidmadigini, %29’u ise katilmadigini belirtmislerdir. Yani, igletmede maddi olmayan
motivasyon tekniklerinin uygulanmasi yoniinde bir beklenti s6z konusudur yada bu
yonde yetersizlik vardir. Igletmede, caliganlarin bu gereksinimini tatmin edecek
diizenlemelerin olmasi gerektiginin gostergesidir. Ayrica, iggiicii verimliligi ve is
tatmini agisindan maddi olmayan motivasyon teknikleri ©nemli bir faktor

konumundadir.

Grafik 3.28. Maddi Olmayan Motivasyon Tekniklerinin Etkinligi
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Motivasyon; ¢ahisanlarim igletme amaglantyla biitiinlestirmeyi, ortak bir noktada
bulusturmay, igletmenin etkinligi ve verimlilifini saglamak igin istekli galigtrmay:
saglar. Bundan dolayi, isletmede verimlilik ile motivasyon birbiriyle dogrusal olarak
iligkilidir. Uygulama yapilan isletme agisindan anketin “cahstigim isletmede, maddi
(ikramiye, iicret artii, iicretsiz izin, vs.) motivasyon teknikleri etkin olarak
uygulanmaktadir™ sorusuna verilen cevaplanin dokiimiine bakildiginda, calisanlarin
etkin ve verimli bir ¢aliyma i¢in maddi motivasyon tekniklerinin etkin olarak
uygulandifma %53 oraminda biraz katiliyorum cevabim verdikleri goriilmektedir. Bu

oran gok digilk olmamakla beraber igletme, birey ve isletme amaclarimin ortiigmesi ve
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verimliligin artmast agisindan maddi motivasyon tekniklerinin etkinliini daha da
arttirmalidir.
Grafik 3.29. Maddi Motivasyon Tekniklerinin Etkinligi
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Anketin “isletme, performansim de@erlendirirken bireysel cabalarim
tarafsiz bir sekilde dikkate almaktadir” sorusuna verilen cevaplarin dokiamii
asagidaki grafikte gorilldiga gibidir. Ankete katilanlarin toplam %730 olumlu cevap
vererek, bireysel ¢abalarinin igletme tarafindan tarafsiz bir sekilde dikkate alindigim
yani Odiillendirildiklerini ifade etmislerdir. Buradan, odillendirilmis bagarimn veya

¢abanin uzun siirecegi, digerlerine de 6rnek olacag: ve benimsenilecegi anlagilabilir.

Grafik 3.30. Performans Degerlendirmede Bireysel Cabalar
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Performans degerlendirmelerinin basariya ve iiretilen katma degere gore
yapilmasi galiganlar izerinde olumlu bir etki yapacak ve motivasyonun artmasini
saglayacaktir. Ankete katilanlarin “igletme performansim degerlendirirken @iretime
katka saglayan diigiincelerimi dikkate aliyor” sorusuna toplam %74’°lik kisminin

olumlu cevap vermesi ¢aliganlarin basariya yonelmesinde etkili olabilecektir.

Grafik 3.31. Performans Degerlendirmede Uretime Katki Saglayan Diisiinceler
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Uygulama yapilan igletme ¢aliganlarinin anketin “verimlilik, kalite ve tasarruf
konularinda c¢abalarnm G&diillendiriliyor” sorusuna verdikleri cevaplanin dokiimi
agagidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.32. incelendiinde ankete katilanlarin bu
soruya %50’sinden fazlasinin olumlu cevap verdikleri anlagilmaktadir. Isletmede,
odillendirme sisteminin uygulandif: soylenebilir. Dolayisiyla, performans arttirmada

i¢sel ve digsal 6diillerin 6nemli bir yeri vardir.
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Grafik 3.32. Cabalarin Odiillendirilmesi

¥ 1 1 L} -1 j’
katilryorum
hig katimiyorum .. v tamamen
katiimiyorum katilryorum kattlryorum

Daha ¢ok kigisel gelisim ve 68renme durumunu belirlemeye yonelik “igimle
ilgili kitap, dergi ve diger yaymlan okuyor ve takip ediyorum” sorusuna olumlu
cevap verenlerin oransal toplamn %79°dur. Bu sonug, 7. soruyla birlikte

degerlendirilirse olduk¢a olumlu bir oran olarak kabul edilebilir.

Grafik 3.33. Isle Ilgili Yayinlarin Takibi
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hig katlmiyorum .., kahliyorum tamamen
katiimiyorum kanltyorum katilryorum

Anketin “igletme icerisinde kendi kendimi kontrol ederek gelisimimi

saglayabiliyorum” sorusuna verilen cevaplarin doékimii  Grafik 3.34.de
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gosterilmektedir. Grafik 3.34. den anlagilacag: gibi ankete katilanlarin %75’lik kisminin
olumlu cevap vermesi, isletmenin bireylere gelisme konusunda olanak, ortam ve firsat
tamdigimin ~ gostergesidir.  Dolayisiyla bu  sonug, anketin 6.  sorusuyla
degerlendirildiginde oldukga olumlu bir oran olarak kabul edilebilir.

Grafik 3.34. Personelin Oto Kontroli

et
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hig katimiyorum ..., Katllyorum tamamen
katilmiyorum katiiryorum katiliyorum

Ankete katilanlarin “yaptifim hatalardan ders aliyorum” sorusuna verdikleri
cevaplarin dokiimii agafidaki grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.35. incelendiginde, bu
soruya katilanlarin %40’ mn biraz katiliyorum, %3 1’inin katiliyorum cevabim verdikleri
anlagilmaktadir. Diger cevaplarin oranlan oldukga diigiktiir. Buna gore, bireysel geligim
icin ¢ok énemli olan hatalardan ders alma konusunda isletme bireylerinin yeterli bir
bilince sahip olduklari sdylenebilir. Bu biling, bireysel gelisimini saglama yolundaki bir
birey igin gok 6nemli bir dinamiktir.
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Anketin “evimde bilgisayar teknolojisinden yararlamyorum” sorusuna

verilen cevaplarin dokimii asagidaki

grafikte gosterilmektedir. Grafik 3.36.

incelendiginde, ankete katilanlanin %78’ lik kisminin evinde bilgisayar kullandig: yada

bilgisayar kullanmay: bildigi anlasilmaktadir. Dolayisiyla, bireylerin kendilerini

gelistirmek icin genelde bir gayret i¢inde olduklan distinilebilir.

Grafik 3.36. Personelin Bilgisayar Kullanimi
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3. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

“Hx: Deneklerin, egitim ve geligim olanaklarmin her kademede ¢aligan igin esit
sekilde sunulmasina iligkin goérigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamh
bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri 19,738 ¢ikmugtir. Bulunan
X? degeri ile serbestlik diizeyi (df)=16 ve a=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri
tablosundaki deger kargilagtirilmug, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X%
=26,30 ) kiigiik ¢iktig igin, deneklerin s6z konusu goriige katilim diizeyleriyle gorevleri

arasinda anlamh bir iliski bulunmadig1 sonucuna ulagilmgtir.

“Hy: Deneklerin, katildiklann egitim ve gelisim programlarinin geregine
inanmalarina iligkin goriigleri ile 6grenim durumlar arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki vardir.” hipotezine iliskin X? analizinde X? degeri 8,285 ¢ikmmgtir. Bulunan X?
degeri ile serbestlik diizeyi (df)=9 ve a=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger karsilagtirilmig, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X%=16,92 ) kiigiik
¢iktig1 i¢in, deneklerin soz konusu gorige katihm diizeyleriyle dgrenim durumlart

arasinda anlaml bir iligki bulunmadig sonucuna ulagitmigtir.

“Hz: Deneklerin, isletmede isten ¢ikarilma endigesi duymadan kendilerini
giivende hissetmelerine iligkin gorigleri ile meslekte caliyma stireleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri
3,579 ¢ikmistir. Bulunan X? degeri ile serbestlik diizeyi (df)=12 ve «=0,05 anlam
diizeyinde X? degerleri tablosundaki deger karsilasgtirilmis, hesaplanan X? degeri
tablodaki degerden ( X?%= 21,03 ) kiigiik ¢iktif1 i¢in, deneklerin s6z konusu goriige
katiim dizeyleriyle meslekte galigma sireleri arasinda anlamh bir iligki bulunmadig

sonucuna ulagilmstir.

“H,4: Deneklerin, isletmede fikirlerine damgilmas1 ve goriiglerinin ahnmasina
iligkin gorisleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.”
hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri 18,336 ¢ikmuistir. Bulunan X? degeri ile
serbestlik dizeyi (df)=16 ve 0=0,05 anlam dizeyinde X? degerleri tablosundaki deger
kargilastirilmis, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X%=26,30 ) kiigik ¢iktig:
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i¢in, deneklerin soz konusu goriige katihm diizeyleriyle gorevleri arasinda anlamli bir

iligki bulunmadigi sonucuna ulagilmigtir.

“Hs: Deneklerin, yonetimin sorumlu oldugu islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi
onlara devretmesine iligkin gorigsleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri 10,704 ¢ikmistir. Bulunan X?
degeri ile serbestlik dizeyi (dfy=16 ve @=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri
tablosundaki deger kargilagtiniimg, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X% =
26,30 ) kiigiik ¢iktig i¢in, deneklerin s6z konusu goriige katilim diizeyleriyle gorevleri

arasinda anlamli bir iligki bulunmadi sonucuna ulagilmigtir,

“Heg: Deneklerin, isletmenin ¢alisanlarin performansini degerlendirirken bireysel
¢abalar dikkate almasina iligkin goériigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri 14,523 ¢ikmmstir.
Bulunan X? degeri ile serbestlik diizeyi (df)=16 ve a=0,05 anlam diizeyinde X?
degerleri tablosundaki deger kargilagtirilmig, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden (
X?~ 26,30 ) kugik g¢iktigi igin, deneklerin s6z konusu gorige katilim dizeyleriyle

gorevleri arasinda anlamli bir iligki bulunmadi§i sonucuna ulagilmigtir.

“H7: Deneklerin, igletmenin ¢aliganlarin performansimi degerlendirirken tiretime
katki saglayan diigiinceleri dikkate almasina iligkin gorisleri ile gorevleri arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri
22,019 giknugtir. Bulunan X? degeri ile serbestlik dizeyi (df)=16 ve ¢=0,05 anlam
diizeyinde X? degerleri tablosundaki deger kargilagtirnilmmg, hesaplanan X? degeri
tablodaki degerden ( X%=26,30 ) kiigik ¢iktigi icin, deneklerin s6z konusu gorise
katthm diizeyleriyle gorevleri arasinda anlamli bir iligki bulunmadigi sonucuna

ulagilmgtir.

“Hs: Dencklerin, yaptiklarni hatalardan ders almalari ile yaglan arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.” hipotezine iligkin X? analizinde X? degeri
5,368 ¢ikmmstir. Bulunan X? degen ile serbestlik dizeyi (df)=10 ve 0=0,05 anlam
diizeyinde X? degerleri tablosundaki deger kargilagtinlmug, hesaplanan X? degeri
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tablodaki degerden ( X%~ 18,31 ) kugiik ¢iktif: igin, deneklerin soz konusu goriise
katilim diizeyleriyle yaglan arasinda anlamli bir iligki bulunmadift sonucuna

ulagilmgtir.

“Ho; Deneklerin, evlerinde bilgisayar teknolojisinden yararlanmiyor olmalan ile
Ogrenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.” hipotezine

iligkin X? analizinden ¢ikan sonuglar Tablo 3.1.’de gérilmektedir.

Tablo 3.1. Cahsaniarm Bilgisayar Kullanim Degiskenine iliskin Goriis
Dagihmmnm Ofrenim Durumlara Gére Dagilim

Gaoris/
Ogrenim | Hig Biraz Tamamen
Durumu | Katilmiyorum | Katilmiyorum | Katihyorum | Katiliyorum | Katihyorum | Toplam
Tkokul 2 9 6 6 1 24
% 8,3% 37,5% 25,0% 25,0% 4,2% 100,0%
Ortaokul 4 2 4 8 1 19
% 21,1% 10,5% 21,1% 42.1% 5,3% 100,0%
Lise 4 2 24 15 9 54
% 7,5% 1,9% 45,3% 28.3% 17,0% 100,0%
Universite
ve Ustii 1 2 10 13
% 1,7% 15,4% 76,9% 100,0%
Toplam 11 15 44 29 15 110
% 10,1% 12,4% 40,4% 26,6% 12,4% 100,0%

Tablo 3.1.°¢ iliskin X? analizinde X? degeri 21,440 ¢ikmugtir. Bulunan X? degeri
ile serbestlik diizeyi (df)=16 ve 0=0,05 anlam dizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger kargilagtirilmig, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X%=21,03 } biiyilk
ciktigi igin, deneklerin soz konusu goriige katihm dizeyleriyle 6grenim durumlar:

arasinda anlamli bir iligki bulundugu sonucuna ulagilmigtir.

Tabloya bakildifinda deneklerin 6grenim diizeyi artikga “evimde bilgisayar
teknolojisinden yararlaniyorum.” ifadesine iligkin goriglerinde olumlu bir degisme
gorilmektedir. Ogfrenim dizeyi yiikselen c¢alisamn, bilgisayar teknolojisinden
yararlanmanin kendi bireysel gelisimini saglamaya yonelik bir etken oldugunu anlamast
daha da kolaylagmakta ve imkanlar elverdigi 6l¢iide bunu degerlendirmektedir.
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“Hie: Deneklerin, yonetim sorumlu oldugu islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi
onlara devretmesine iligkin gorisleri ile yaslan arasinda istatistiksel olarak anlamh bir
iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinden ¢ikan sonuglar Tablo 3.2.°de

goriilmektedir.

Tablo 3.2. Yeterli Derecede Yetki Devrinin Yapilmas: Degiskenine iligkin
Goriis Dagiliminin Yag Dilimlerine Gore Dagilim

Goriis/ Yas |Hig Biraz Tamamen
Dilimi Katilmiyorum | Katilmiyorum | Katthyorum | Katihyorum | Katihyorum | Toplam
18-25 4 7 5 2 18
% 22,2% 38,9% 27.8% 11,1% 100,0%
26-30 1 6 14 13 6 40
% 2,5% 15,0% 35,0% 32,5% 15,0% 100,0%
31-35 1 7 15 11 5 39
% 2,6% 17,9% 38,5% 28,2% 12,8% 100,0%
36-40 3 4 7
% 42,9% 57,1% 100,0%
41-52 1 1 3 1 6
% 16,7% 16,7% 50,0% 16,7% 100,0%
Toplam 3 18 42 33 14 110
% 2, 7% 16,4% 38,2% 30,0% 12,7% 100,0%

Tablo 3.2.e iligkin X? analizinde X? degeri 18,504 ¢ikmistir. Bulunan X? degeri

ile serbestlik diizeyi (df)=8 ve 0=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger kargilagtirilmig, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X%~15,51 ) biyik
ciktign igin, deneklerin s6z konusu gorige katilim diizeyleriyle yaglan arasinda anlamli

bir iligki bulundugu sonucuna ulagtimugtir.

Tabloya bakildifinda deneklerin yaglan ilerledikge “yonetim sorumlu oldugum
islerle ilgili yeterli derecede yetkiyi bana devrediyor.” ifadesine iligkin goériglerinde
olumlu bir degisme gorilmektedir. Bunun nedeni; caliganlarin yagst ilerledikge
genellikle kidemleri artacag igin sorumluluklarinin da artacag: realitesidir.

“Hyy: isletmenin g¢aliganlarin performansim degerlendirirken
bireysel ¢abalar1 dikkate almasina iligkin goriigleri ile yaglan arasinda istatistiksel olarak

Deneklerin,

anlamh bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinden ¢ikan sonuglar Tablo 3.3.” de
gorilmektedir.
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Goriig/ Yas | Hig Biraz Tamamen
Dilimi Katilmiyorum | Katilmiyorum { Katiliyorum | Katidliyorum | Katiliyorum | Toplam
18-25 2 2 11 3 18
% 11,1% 11,1% 61,1% 16,7% 100,0%
26-30 2 9 21 7 1 40
% 5,0% 22,5% 52,5% 17,5% 2,5% 100,0%
31-35 1 10 13 13 2 39
% 2,6% 25,5% 33,3% 33,3% 5,1% 100,0%
36-40 3 2 1 1 7
% 42,.9%% 28,6% 14,3% 14,3% 100,0%
41-52 1 4 1 6
% 16,7% 66,7% 16,7% 100,0%
Toplam 5 25 51 24 5 110
% 4,5% 22, 7% 46,4% 21,8% 4,5% 100,0%

Tablo 3.3.’e iligkin X? analizinde X? degeri 25,968 ¢ikmigtir. Bulunan X? degeri
ile serbestlik diizeyi(df)=8 ve 0=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger kargilagtirilmig, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X?=15,51 )} biyik
¢iktigi igin, deneklerin s6z konusu gorise katihm diizeyleriyle yaslan arasinda anlamli

bir iligki bulundugu sonucuna ulagilmigtir.

Tabloya bakildiginda deneklerin yaslan ilerledik¢e “igletme, performans:
degerlendirirken bireysel cabalarim dikkate ahyor.” ifadesine iliskin gorislerinde
olumlu yonde bir degisme gorilmektedir. Yag ve kidem ilerledikge, ¢aligamin igletme
icin yeni stratejik g¢ozimler diretmesinde bir artiy gozlenmektedir. Isletme, galiganin
bireysel bagarilarim g6z oniinde tutmakta ve odiillendirmektedir. Calisanlar, igletmenin
birer pargast olduklarina ve isletmeyi geligtirici faaliyetlerde bulunabildiklerine

inanmaktadirlar.

“Hj: Deneklerin, igletmenin yeni fikirlere agik olmasma iligkin gorisleri ile
Ogrenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki vardir.” hipotezine
iligkin X? analizinden ¢ikan sonuglar Tablo 3.4.”de gorilmektedir.
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Tablo 3.4. isletmenin Yeni Fikirlere Acik Olmast Degiskenine lliskin Goriig
Dagihmmn Ofrenim Durumlarma Gére Dagilim

Goriig/
Ofrenim | Hig Biraz Tamamen
Durumu | Katdmiyorum | Katilmiyorum | Katiliyorum | Katihtyorum | Katiliyorum | Toplam
Tkokul 3 10 4 7 24
% 12,5% 41, 7% 16,7% 29,2% 100,0%
Ortaokul 6 11 2 19
% 31,6% 57,9% 10,5% 100,0%
Lise 1 6 33 12 2 54
% 1,9% 11,3% 61,1% 22.6% 3,8% 100,0%
Universite
ve Ustii 2 6 4 1 13
% 15,4% 46,2% 30,8% 7,7% 100,0%
Toplam 1 17 60 22 10 110
% 0,9% 15,6% 54,4% 20,2% 9,2% 100,0%

Tablo 3.4¢ iliskin X? analizinde X? degeri 22,384 ¢ikmistir. Bulunan X? degeri
ile serbestlik diizeyi (df)=12 ve 0=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger kargilagtinimug, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X?~21,03 ) biiyitk
¢iktigi icin, deneklerin soz konusu goriige katilm diizeyleriyle 6grenim durumu

arasinda anlami bir iligki bulundugu sonucuna ulagilmigtir.

Tabloya bakildiginda deneklerin 6frenim diizeyi arttik¢a “calighifim isletme
yeni fikirlere agiktir” ifadesine iligkin goriislerinde olumlu yénde bir artig oldugu
goriilmektedir. Caliganlaninin ofrenim diizeyi artan bir igletmenin yeni fikirlere ve
yaraticiliga agik olmas: da kaginilmazdir. Ogrenim diizeyi artan galisan gizli kalmisg,
gelismemis gii¢ ve yeteneklerini bulur, degerlendirir ve gelistirir. Kendini bilen ¢aligan,
beklentileri ve amaglar arasinda baglant1 kurup, giiglerini, yetenek ve olanaklarini iyi
kullanmay1 basarabilir. Boylece; orgitsel ortam ve kosullar elverdigi 6lgiide orijinal ve
degisime merakli, agtk fikirli, aragtrmadan bikmayan, israrci, sorun ¢bzmeye
odaklanmus, yeni fikirlere agik kimseler istenilen yaraticilig gergeklestirecektir.

“His: Deneklerin, yeni fikirler iretme konusunda yonetimden tegvik goriiyor
olmalarina iligkin gorisleri ile 6grenim durumlan arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki vardir.” hipotezine iliskin X? analizinden ¢ikan sonuglar Tablo 3.5.’de
goriilmektedir.
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Tablo 3.5. Fikir Uretmede Calisanlara Verilen Tesvik Degiskenine iligkin

Gériis Dagihmmm Ogrenim Durumianna Gére Dagihm

Goras/
Orenim | Hig Biraz Tamamen
Durumu | Katiimiyorum | Kattimiyorum { Katihyorum | Katihyorum | Katiiyerum | Toplam
ilkokul 2 7 8 2 5 24
% 8,3% 29,2% 33,3% 8,3% 20,8% 100,0%
Ortaokul 7 9 3 19
% 36,8% 47,4% 15,8% 100,0%
Lise 3 10 32 7 2 54
% 5,7% 18,9% 59,3% 13,2% 3,8% 100,0%
Universite
ve Ustii 2 5 5 1 13
% 15,4% 38,5% 38,5% 7, 7% 100,0%
Toplam 5 26 54 17 8 110
% 4,6% 23,9% 49,1% 15,6% 7,3% 100,0%

Tablo 3.5.¢ iligkin X? analizinde X? degeri 21,538 ¢ikmigtir. Bulunan X? degeri
ile serbestlik diizeyi (df)=12 ve 0=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger kargilagtinimsg, hesaplanan X? degeri tablodaki degerden ( X%=21,03 } biiyiik
ciktigr igin, deneklerin s6z konusu gorige katilim dizeyleriyle 6grenim durumu

arasinda anlamh bir iligki bulundugu sonucuna ulagilmistir.

Tabloya bakildiginda deneklerin 6grenim diizeyi artikga “yeni fikirler Giretme
konusunda yonetimden tesvik goriiyorum.” ifadesine iligkin goruslerinde arti yonde bir
degisme oldugu gorilmektedir. Ofrenim diizeyi artan ¢ahisan, yaraticiifm eyleme
doniistirmede yonetimden tesvik gormektedir. Ogrenim diizeyi arttik¢a galigan,
fikirlerine deger verilmesi, fikirlerinin objektif degerlendirmesi, fikirlerin o6zgir
dolagiminin saglamasi ve daha iyi fikirlerin geligtirilmesi i¢in yonetimin g¢aliganlarini

yeni fikir gelistirmeye tegvik etmesi gerektigini diiginmektedir.

“Hy4: Deneklerin, igletme icerisinde kendi kendilerini kontrol ederek
geligimlerini saglayabilmelerine iliskin gorigleri ile gorevleri arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir iligki vardir.” hipotezine iligkin X? analizinden ¢ikan sonuglar Tablo
3.6.’da goriilmektedir.
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Tablo 3.6. Cahsanlarin Otokontrolii Degiskenine iliskin Goriis Dagilimmim

Gdorevlere Gére Dagihm
Goriig/ Hig Biraz | Tamamen
Girev Katilmiyorum | Katilmiyorum | Katihyorum | Katiiyorum | Katiliyorum | Teplam
Isci 6 15 29 32 1 83
% 7,3% 18,3% 34,9% 39,0% 1,2% 100,0%
Usta Bas1 2 5 3 1 11
% 18,2% 45,5% 27,3% 9,1% 100,0%
Diger 3 1 4
% 75,0% 25,0% 100,0%
Muhasebe 2 7 9
% 22.2% 77,8% 100,0%
Miidiir-
B.Sefi 3 3
% 100,0% 100,0%
Toplam 6 22 44 36 2 110
% 5,5% 20,2% 40,0% 33,0% 1,8% 100,0%

Tablo 3.6.’ya iligkin X? analizinde X? degeri 27,420 ¢ikmigtir. Bulunan X? degeri

ile serbestlik diizeyi (df)=16 ve @=0,05 anlam diizeyinde X? degerleri tablosundaki
deger karsilagtinilmig, hesaplanan X2 degeri tablodaki degerden ( X%=26,30 ) biiyiik
¢iktif1 igin, deneklerin s6z konusu goruse katllim diizeyleriyle gorevleri arasinda

anlaml bir iligki bulundugu sonucuna ulagilmgtir.

Tabloya bakildiginda “igletme icerisinde kendi kendimi kontrol ederek
gelisimimi saglayabiliyorum.” ifadesine ustabasi, muhasebe personeli ile midir ve
bolim seflerinin, diger personele gore daha yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri
goriilmektedir. Bu orta ve iist diizey yonetim kademelerine gikildik¢a otokontroliin daha
yiiksek gergeklegsmesinden kaynaklanmaktadir.

4. ANKET BULGULARININ GENEL DEGERLENDIRMESI
Yonetimin temel kaynafi insandir. Cinki, yonetimin diger kaynaklarim

harekete gegirecek, yani onlan igletme, kurum ve/veya kurulusun vizyon ve misyonu
dogrultusunda kullanacak, etkin ve verimli bir gekilde yonetecek olan insandir.
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Kiitahya Altin Cini ve Seramik Sanayi A.S.’i ¢aliganlari, i§ veriminin arttiriimasi
igin egitim ve gelisim programlarimin gerekli oldugu kanaatindedirler. Ayrica bu tir
faaliyetleri, kendilerini geligtirmek igin bir firsat olarak gormektedirler. Ancak, ozellikle
seminer, kurs ve konferans gibi egitim faaliyetlerine katilimda tam anlamiyla istekli
olmadiklar1 goriilmektedir. Caliganlarin bu gibi faaliyetleri maddi ve manevi
Odullendirilmesi olmayan bir angarya olarak diigiindiikleri séylenebilir. Ayni zamanda ,
isletmenin ig baginda verilen egitim ve gelisim olanaklarina gereken 6nemi vermedigi
anlasgiimaktadir. Isletme vakit kaybetmeden galisanlarim1 bu konuda bilinglendirmeli ve
bireylerin bu gibi faaliyetlere katilimim arttirmak i¢in maddi ve manevi odillendirmeye

gitmelidir.

Isletme, calisanlarca bilinen ve paylagilan bir vizyona sahiptir. Yénetimin,
vizyon etrafinda toplanan ¢ahganlarin yeni fikirler iiretme konusunda tesvik etmede
yetersiz kaldig1 gozlenmektedir. Oysa, verimli organizasyon olmak i¢in gerekli sartlarin
baginda bireysel gelisimin gergeklesmesi gelmektedir. Bireysel gelisimin 6niindeki
engeller kaldirildig1 ve geligim tegvik edildigi takdirde isletmenin amag ve hedeflerine
ulagmasi mimkiin olacaktir. Isletmeyi verimlilige gotirecek insan unsurunun bunu
istemesi, buna tegvik edilmesi ve bu konuda ¢abalarinin ddiillendirilmesi gerekmektedir.
Bunun igin de bireylerin isteklerinin, amaclarinin, arzulanmin, beklentilerinin ve

ihtiyaglarinin iyi bir bigimde belirlenmesi zorunludur.

Aidiyet, takdir ve sayg: gereksinimi i¢inde olan bireyin, gelisimini ve verimlilige
katkistm saglamak daha kolay olacaktir. Calisanlar, isletmede kendilerine deger
verildigini anladiklarinda ve gereksinmelerinin dikkate alindigim fark ettiklerinde
iglerini kaybetme korkusu olmadifinda iglerine daha iyi adapte olduklarm: ifade
etmislerdir.

Isletme galiganlan 6grenmeyi arzulayan, hatalardan kagmayan ve onlardan ders
almay1 bilen, siirekli olarak kigisel ustaliklarim gelistirmeyi amaglayan zihni yetenege
sahiptirler. Bununla birlikte yonetim, yeterli derecede yetki devri yaparak karar alma
asamasinda caliganlarin fikirlerini alan, cahiganlarim gelisme ve Ogrenme firsatlarini
degerlendirme konusunda destekleyen bir bakisa sahiptir. Dolayistyla, giiclendirme ile
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birlikte sorumluluk alma, aktif olma, yaraticilik, yasamdan hoglanma, risk almaya hazir
olma, insan olarak biitiin potansiyelini kullanma gibi ¢aliganlarin kisilik 6zelliklerinde

bir gelisme gézlenmektedir.

Anket sonuglarimin dékiimden, igletme galiganlarinin iglerinden tatmin olduklar:
anlagilmaktadir. Caliganin igine karsi tutumunun olumlu olmasi, isinden tatmin olmasi
oncelikle onun mutlulugunu arttiracaktir. Sonugta kiginin igine baglanmasi, 6nem

vermesi ve verimli ¢cahigmasi1 kaginilmaz olacaktir.

Isletme caliganlar, uygulanan performans degerlendirme sisteminin yeterince
adil oldugu inancindadirlar. Caliganlarca benimsenmig etkin, kullanilabilir performans
sistemi caliganlar tizerinde olumlu etki yapacaktir. Kotiv diizenlenmis ya da uygun
oldugu halde uygulanmayan bir performans degerleme sistemi, caliganlar ile
yoneticilerin iligkilerini olumsuz yonde etkileyecegi gibi, ¢alisanlar arasinda olugacak
adaletsiz davramldifi duygusu tek bagina verimi ve performans: etkileyecek bir

olumsuzluktur.

Sonug olarak; isletme verimliliinin ve i tatminin arttinnimasinda igletme
¢ahiganlarinda bireysel geligimin olumlu etkisinin oldugu soylenebilir. Ciinka birey,
ancak yeterli gelisimi sagladiktan sonra degerli bir kaynak ve en onemli verimlilik
etkeni olabilir.
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SONUC

21. yiizyil Dinya’da yeni digiincelerin, yeni teknolojilerin, yeni orgiit
yapilarinin ve yeni yonetim anlayislannin dogup buyidiaga bir yuzyili temsil
etmektedir. Isletmeler ve bu isletmelerin sahip olduklar: yoneticiler gevrelerindeki hizli
degisim ve gelismeler nedeni ile hi¢ beklemedikleri firsat ve tehditlerle karsi kargiya
kalmuglardir. Boyle bir ortamda varliklarim siirdiirebilmek ve bagari géstermek zorunda
olan igletmeler, bunu ancak ¢aliganlari sayesinde yapabileceklerinin farkinda

olmalidiriar.

Yonetici pozisyonunda olan kigiler, ne diizeyde olursa olsunlar gorev ve
sorumluluklarim yerine getirirken kendilerine tahsis edilen kaynaklan kullanmak
durumundadirlar. Yéneticilerin ayni zamanda personeli ¢ok iyi analiz etmis ve onlan
tam anlamu ile anlamig olmalari gerekir. Her bireyin kendine has kisilik yapis: vardir.
Bireyin kigilik yapisi, ¢evresinden etkilendigi gibi gevresini de etkilemektedir. Bu
nedenle, ¢agdas yoneticiler kisiliin ne oldugu, nasil olustugu hakkinda bilgi sahibi

olmalidirlar.

Isletmenin en degerli varlif1 olan insam yeniden kegfetmek, anlamak, onun tiim
yaraticiliini ortaya ¢ikaracak bir yapi kurmak, onun yeteneklerinden yararlanacak
siireci igletmek, ona saygt duymak, deger vermek ve onu mutlu kilmakla yonetim,
verimliligi saglayabilir. Diger isletme kaynaklarinin bir anlam ifade etmesi, yani etkin
ve verimli kullanim: insan faktoriine baghdir. Dolayisiyla, igletmenin etkin ve verimli

caligmasi, insanin etkin ve verimli ¢aligmasi ile dogru orantilidir.

Isletme icerisinde beceri ve nitelikler bakimindan kadro ihtiyaglarinin
karsilanmas: ve igletmenin genel iglerliginin yénlendirilmesinde galisanlann geligimi
biyilk onem arz etmektedir. Isletmenin sahip oldugu istiinlikleri ve kargt karstya
bulundugu firsatlan degerlendirmenin, zayifliklanim giderip kargilagtigs tehditleri firsata
doniistiirmenin yolu ¢alisanlanin gelisiminden gegmektedir.
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Bireysel gelisimi saglamaya yonelik iggoren egitimi; bilgiyi igin 6zel gereklerini
karsilayacak bigimde dontgtirmede, cevrede meydana gelen hizhh degisiklikler
kargisinda galiganlarin yeni bilgi ve becerilerle donatilmasinda, ¢ahisanlann kendilerini
daha iyi ifade edebilmelerinde, etkinlik ve verimliliklerinin arttinlmasinda ve bunun
sonucu olarak da bireysel ve orgiitsel amaglarin Ortigturiliip daha etkin bigimde
gergeklestirilmesinde bir arag olarak kullanilabilir. Ancak, bir insanin verimli ¢aligmasi
icin onun, yalmizca gerekli bilgi, beceri ve tecriibeye sahip olmas: yetmez, ¢aligma ve
kendini igine verme isteginin de olmasi gerekir. Caliganlarin gelisimi ve egitiminden s6z
edildigi zaman bu istek ve hevesin galisanlarda yaratiimas: konusunu da ihmal etmemek
gerek. Bu agidan diginiildiginde, gahsanlar kendilerine sunulan egitim ve geligim
programlarim kendilerini geligtirmek igin bir firsat olarak gorebilmeli ve bu
programlarninin gerekliliine inanmalidirlar. Bu duyguyu ¢alisanlara agilama gorevi de

igletmelere diigmektedir.

Duygularin yonetiminin, insamin dugiinme, problem ¢6zme ve karar verme
yetkisi iizerinde yapmaktia oldugu etki dikkate alinmalidir. Caliganlarm kendi
duygulanm ve bagkalannin duygularnimi gézleme, duygulan ayirt etme ve insanlari
yOnetme becerisi agisindan 6nemli olan duygusal zeka egitimle geligtirilebilir. Boylece,
¢alisanlarin birbirlerini dogru olarak anlamasi ve uyum igerisinde g¢ahisabilmeleri
saglanabilir. Calisanlarin duygusal ve zihinsel becerilerini egitim ve geligimle
gerceklestirilebilecekleri ve diizenlenecek egitimlerin, igletmenin basanisma ve

verimliligine dogrudan katk: saglayacag sonucuna ulagiimaktadir.

Caliganlarin geligimini saglamada, igi bizzat yapan kisinin, isiyle ilgili kararlara
katilmasi, inisiyatifini kullanmasi ve bu agamaya gelebilmesinde egitimin Onemi
buyiktir. Yetkilendirme ile birlikte ¢aliganlann sorumluluk alanlann genislemekte ve
daha fazla otonomi ve kendini kontrol saglamakta ve buda ¢aliganlarin kendilerini
igletme iginde degerli hissetmelerine ve ig tatminlerinin artmasina neden olmaktadir.
Yetkilendirme, c¢alisganda sorumluluk bilincini, karar alma yetenegini geligtirir. En
azindan yonetici, galisgamna “bu konuda ne diisiniyorsunuz?” sorusunu sik sik
yoneltmekle yardimci olmaya zorlar. Yonetici, amagclar belirlendikten sonra igin

y6netimini ve yapilma bigimini ¢aliganina birakir ve sadece sonugta onu denetlerse daha
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etkili sonuglar dogurabilir. Demokratik bir yapiya sahip olan bu yontemin egitsel
yararina ulagabilmek i¢in yoneticinin calisantyla iyi bir isbirligi kurmasi, ona giivenmesi
ve yardimci olmasi gerekir. Gergekte yonetim, ¢alisgamm samimi ve giivenilir bigimde
yetistirmek istiyorsa bunun en gegerli yollarindan biri, ¢alisanina gerekli ve yeterli

olgiide yetki ve sorumluluk vermesidir.

Isletmeler, bagarilarimi siirdiirmek igin insanlara giderek daha fazla bel
bagladiklarindan, giiven yaratan, sadakati arttiran, gevki getiren, ilgi uyandiran,
verimlilik ve is tatminini yiikselten personel giclendirmeyi uygulamahdirlar.
Caliganlanimin  fikir, diigince ve oOnerilerini Orgitiin her dizeyine yayarak, bu
yeteneklerden, yaraticiliktan ve oOnerilerden yararlanma arayigi iginde olmahdirlar.
Isletmelerin yaratict olmalari, yaratici riin, fikir, hizmet verebilmeleri uzun ve
kapsamli bir galigmay: gerektirir. Isletmelerin yaratict saglayacak olan calistirdiklart
bireylerdir. Bu nedenle galigan, igletmelerde ¢ok onemli bir varlik olarak gorilmeli,
onlarin yaratict potansiyellerini a¢ia ¢ikarmalarini ve gelistirmelerini saglayacak is
ortamlari hazirlanmalidir.

Caligana saygimin gosterilmedigi, kigisel performans ve verimlilik igin
motivasyona onem verilmedigi, saglikli bir iletisimin gergeklesmedigi bir igletmede
iggoren, strese girip i§ tatmini saglayamayacak, orgitiin stratejik hedefleri ile uyumlu
hale getirilemeyecektir. Béyle bir insan unsuru, isletmede bagan saglayamayacag gibi
orgiitte zaman, emek ve enerji kaybedecektir. Mevki ne olursa olsun onemli olan
cahsamn, isletme i¢inde kendisini anlamasi, gormesi ve doyuma ulagmasidir. Yonetim,
isletmenin verimlilii ve karhiligi kadar calhsanlarnin sagliklan, mutluluklan ve

geligimlerini de 6nemli gormelidir.

Gelisim gii¢siizlik, umutsuzluk degil aksine gii¢ ve umut getirir, cogku getirir.
Bir vizyondan kaynaklanan geligsim, insan yasamindaki en 6nemli gi¢ kaynagidir.
Birey, kendinden daha biiyiik bir seyin pargasi oldugunu bildigi zaman yasams anlam
kazamr. Siirekli olarak gelisim i¢inde olan insanin kalitesi de artmaktadir. Geligim ve

egitim, insan yasamimin son bulmasiyla sona erer. Igletmelerde siirekli iggiicii devri
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yasandifindan, ¢aliganlarin geligiminin siirekliligini saglayarak verimlilik de devamlilik
saglanabilir.

Isletmeler igin asil rekabet giiciinii, kendi yeteneklerini ve becerilerini geligtirmis
ihtiyag duyulan bilgiye ulasmay1 ve onu kullanmay: bilen, kendini siirekli gelistiren
insan kaynag: olusturmaktadir. Bireysel gelisim ve bunun karsihinda elde edilecek
verim artig1, kolayca somutlagtirilamasa da bu olumlu durumun igletme faaliyetlerinde

¢ok onemli avantajlar saglayacag: soylenebilir.



EKLER
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EK 1: Uygulamada Yineltilen Anket Sorular:

Bu anket formu Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dali Yonetim Organizasyon Bilim Dalr’ nda “Isletme Caliganlarinda Bireysel
Gelisim” konulu yiiksek lisans tezi caligmasinda degerlendirilecektir. Anket sorularina
isim belirtmeden vereceginiz cevaplar kesinlikle bilimsel amagli olup sizlere higbir
sorumluluk yiklenmeyecektir. Katilimimz i¢in tesekkiir ediyorum.

Dilek YARIM

L Asagidaki yargilara katilma derecenizi verilen dl¢egi kullanarak belirtiniz.
( I’den 5’¢ kadar siralanan rakamlardan sizin icin en uygun olanmnin iizerine “X”
isareti koyarak isaretleyiniz.)
1: Hig¢ katilmiyorum
2: Katilmiyorum
3: Biraz Katiliyorum
4: Katilryyorum
5: Kesinlikle Katiliyorum

1) Egitim ve geligim olanaklar1 her kademede ¢alisan i¢in esit sekilde sunulmaktadir
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
2) Is baginda verilen egitim ve gelisim olanaklan yararh olmaktadir.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
3) Is disinda verilen eitim ve geligim olanaklan yararh olmaktadir.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
4) Katildigim egitim ve geligim programlarinin geregine hep inanmisimdir.
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katihiyorum
5) Simdiye kadar katildigim egitim ve gelisim programlan i§ verimimi 6nemli olgtide
etkiledi.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
6) Isletmede kendimi yetigtirmem ve geligtirmem igin firsat veriliyor.
Hi¢ Katilmyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
7) Yaptigim ig siirekli 6grenmeyi ve gelismeyi zorunlu kiliyor.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
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8) Isletme, yaptigim ise 6nem verip, takdir ve tegvik ediyor.
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
9) Yenilikler ve diger konularda yonetim tarafindan bilgilendiriliyorum.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum
10) Isletmede bir insan olarak deger goriiyorum.
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
11) Isletmede, isten ¢ikanlma endisesi duymadan kendimi giivende hissediyorum.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
12) Caligtigim igletme yeni fikirlere agiktir.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
13) isletmede, bir ¢alisan olarak fikirlerime damgilmakta ve goriiglerim alinmaktadir.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
14) Yeni fikirler uretme konusunda yonetimden tegvik goriiyorum.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum
15) Yaratict diigiincelerimi denemek ve gelistirmek i¢in uygun bir igyeri ortamina
sahibim.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
16) Isletmede tespit ettifim problem ve ¢dziim dnerilerine 6nem veriliyor.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
17) Yénetim, sorumlu oldugum iglerle ilgili yeterli derecede yetkiyi bana devrediyor.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katihyorum
18) Isimi yapabilmem ve kargilastigim sorunlan ¢ozebilmem igin yeterli inisiyatif ve
karar verme yetkisine sahibim.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
19) Isimden tatmin olmakta ve yeterli motivasyon diizeyine sahip bulunmaktayim.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
20) Isletmede herkes tarafindan bilinen ve paylagilan bir vizyon vardir.
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
21) Bu vizyon, isletme ¢aligam olarak kendimi geligtirmeme olanak tammaktadir.
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
22) Sadece sorumlu oldufum isi degil, tiim islerin bir bitiin oldugunu diigiiniiyorum.
Hig Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
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23) Isletmede maddi olmayan ( Takdirname, $ilt — Plaket, v.s. ) motivasyon teknikleri
uygulanmaktadir.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
24) Isletmede maddi ( Ikramiye, Ucret Artisi, Ucretsiz Izin, v.s. ) motivasyon teknikleri
uygulanmaktadir.
Hi¢ Katilmuyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
25) Isletme, performans: degerlendirirken bireysel ¢abalarimu dikkate aliyor.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
26) Isletme, performanst degerlendirirken iiretime katk: saglayan distincelerimi dikkate
ahyor.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
27) Verimlilik, kalite ve tasarruf konularindaki ¢abalarim 6dillendiriliyor.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
28) Isimle ilgili kitap, dergi ve diger yaymlari okuyor ve takip ediyorum.
Hig¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
29) isletme igerisinde kendi kendimi kontrol ederek gelisimimi saglayabiliyorum.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
30) Yaptigim hatalardan ders aliyorum.
Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum
31) Evimde bilgisayar teknolojisinden yararlamyorum.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

IL. Demografik Sorular
1) Yagiiz: 18-25( ) 26-30()  31-35() 36-40()  41-52( )
2) Cinsiyetiniz: Kadin( )  Erkek ( )
3) Ogrenim Durumunuz: ilkokul ( )  Ortaokul ( ) Lise( ) Universite ve Ustii ( )
4) Goreviniz: Isci () Ustabagi( ) Diger( ) Muhasebe( ) Midir-B. Sefi( )
S) Meslekte Caligma Sireniz: 2 Yidan Az () 2-6Yid() 7-12Yi()

13-17 Yil () 18 ve Yukans: ( )
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