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OZET

Giintimiizde isletmelerin rekabette basarili olabilmeleri, mal ve
hizmetlerin {retiminde miisteri beklentilerini dikkate almalariyla
miimkiindiir. Hizmet kalitesinin saglanmasinda ise, yoOneticiler kalite
yonetimi ve onun ilkelerini uygulamalidir.

Vizyoner liderlik ve Orglitsel Ogrenme hizmet Kkalitesinin
artirllmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu baglamda, vizyoner
liderlik ve orglitsel dgrenme kalite yoOnetimiyle iliskilendirilerek
aragtirlmis  ve analiz  edilmigtir.  Sonugta  kritik  faktorler
degerlendirilerek, uygulamadaki olumsuzluklar ortaya konulmaya
¢ahisiimistir. Caligmanin sonucunda ise vizyoner liderlik ve orgiitsel
o0grenmeyi saglayacak oneriler gelistirilmigtir.

ABSTRACT

To succeed in today’s competive world organizations have to
produce goods and services to the customers’ expectations. Improving
service quality, managers can use quality management tools and its
principles.

Visioner leadership and learning organizations have critical
roles for improving service quality. In this context, visioner leadership
and learning organization are researched and analyzed throught
quality management. In conclusion, critical factors are evaluated and
negative practices are tried to be brouht up. At the end, some respects
for visioner leadership and learning organizations are suggested.

" Afyon Kocatepe Universitesi, Usak I.I.B.F.
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GIRIS
Rekabetin  kiyasiya arttigt 21.ylizyillda orgiitlerin  bagarili

olabilmesi, etkili vizyonla, etkili vizyon da ancak vizyoner lider
tarafindan ortaya konulabilmektedir.

Vizyoner lider, orgiti klasik orgiit yapisindan, dgrenen bir
orgiit iklimine tasiyan liderdir. Vizyoner liderlik ve orglitsel 6grenme
icerikli bu caligma, kuramsal bilgiler dogrultusunda, toplam kalite
yonetimi uygulayan bir isletmede gerceklestirilmistir. Bu calismada,
vizyoner liderlik ve Orgiitsel dgrenme kavramlari arastirilmakta, bu
fonksiyonlarin kalite iligkisi incelenmekte, konu ile ilgili kritik
faktorler degerlendirilmekte ve oneriler gelistirilmektedir.

I.VIZYONER LiDERLIK

Vizyoner liderlik, “list yonetimin organizasyon gelistirme,
faaliyetleri planlanmasi, orgiitsel iletisimin saglanmasi ve sirekli
gelisim yaratllmasnu”I agiklamaktadir.

Baska bir tanimda vizyoner liderler, igletmede sonuglar yerine
siireglerin  gelistirilmesine 6nem vermektedirler. Ciinkii, basarih
siireclerin sonuglart da basarili olmaktadir. Bu sebeple liderler i
stireglerinin basarili olmasi i¢in su islevleri yerine getirmektedirler:2

-Orgiitte ortak bir vizyon ve misyon saglamak igin fikirlerin
toplanmasinda ve yayilmasinda onciiliik ederek, yaygm bir isletme
kiiltliri olustururlar.

-Sadece uzman takimlar olusturmakla kalmayip, bu takimlarin
orgiitte etkin olmasin saglar.

' John ANDERSON, Manus RUNGTUSANATHAM, Roger SCHROEDER, "A
Theory of Quality Management Underlying the Deming Management Method",
Academy of management Review, Vol:19,No:3, 1994,5.482.

’Barbara ETTORRE, “Reengineering Tales From the Front”, Management
Review,January, 1995,5.18
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Liderin 21.ylizyilda rekabet iistlinligii saglamasi geleneksel
yap1 ve kontrole giivenmesi yerine, su bes temel ilkeye odaklanmasim
gerektirmektedir:’

-Personeli motive ve telkin i¢in stratejik vizyon kullanilmali,
-Personel yetkilendirilmesi her kademede saglanmali,

-Dahili bilgiler igeride toplanmali ve dagitilmali(i¢ iletisime
Oonem verilmeli),

-Digsal bilgiler bir araya getirilip uyumlastiriimali,
-Statiikolara meydan okunmali ve yaraticilik desteklenmelidir.

Yukaridaki ilkelerin kullanilmasi liderin vizyonunun olusmasi
ve degisim silireci yasanmasinda da ii¢ Onemli amaca hizmet
etmektedir. Bu amaglar:* Orgiitteki degisimin yoniinii agik¢a ortaya
koymak, tiim personeli kapsayacak biiyiik olgekli degisiklikler
yapmak ve bireylerdeki motivasyonu saglayarak uyumlastirma
saglamaktir.

Yonetici, personelin zaman ve biitcelerini kontrol ederek
basariya ulagsmaya ¢alisirken, vizyoner lider kisa hedefler yerine, uzun
donemde i¢ miisterilerin ve dig miisterilerin tatmininin saglayacak
girisimlerde bulunarak, yaraticilifa gotirecek siiregler iizerinde
caligmaktadir.

Orgiite  sunulan vizyonun tim ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi ve etkili olabilmesi igin; hayal edilebilir, kabul
edilebilir, gergeklestirilebilir, odak noktalar1 belirli, esnek, kolay
anlagilir olmasi1 gerekmektedir. Yukarida vurgulanan ozellikler
cercevesinde etkili ve zayif vizyon su sekilde karsilagtirilmaktadir:

* George DESS, Joseph G, C.PICKEN, "Changing Roles:Leadership in the 21.th
Century",Organizational Dynamics, 2000,s.18

4 John KOTTER, "Vizyon, Strateji ve Liderlik", Executive Excellence, Y1l:2,
Say1:16, s.10.
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Tablo 1. Etkili ve Zayif Vizyon Karsilastiriimasi

ETKILI VIZYON ZAYTF VIZYON
-Bir faaliyetin ya da kurulusun -Zayif vizyonlar, bazi gruplarin
gelecekte, ¢ogunlukla da wuzak mesru  ¢ikarlarimi  bile  gdéz  ardi
gelecekte nasil olacagini agiklar. edebilirler.
-Gergekgidir. Gergeklesme -Ulasilamayacak hedefler koyarlar.
sansi  olmayan hos fanteziler

dezildi -Bazen ¢ok belirsizdirler, bazen de
egildir.

cok kisitlayic.

-Insanlar1 harekete gegirecek

kadar agik, ama aynit zamanda,

inisiyatif =~ kullanmalarina izin

verecek kadar da kesindir.

-Zayif, yani etkisiz vizyonlarin
aciklanmast zor olabilir.

-Etkili vizyonlarn calisanlara
anlatilmasi kolaydir.

Kaynak: John P. KOTTER; “Vizyon, Straeji ve Liderlik”, Executive
Excellence, Y11:2, Say1:16, Temmuz 1998, s.11°den tablolagtirilmugtir.

Vizyoner liderler c¢aliganlar1 yonlendirirken hedeflerin  ne
ulagilamayacak, ne de ¢ok kolay ulasilacak olmamasma dikkat
ederler. Ciinkii ulagilmasi zor hedefler personelin motivesini olumsuz
etkilerken, ¢ok kolay ulagilacak hedeflerde de calisanlar biitiin
gliglerini birlestirerek ortaya koyamazlar. Bu nedenle kati kurallarin
olmadig1 etkili vizyon oOrglitsel 0grenmeyi saglayacagindan Orguti
basariya daha hizli ulagtirabilir.

II. ORGUTSEL OGRENME

Ogrenme, “bir deneyim ya da bilgi sonucunda davramslarda
meydana gelen kalict degisimler” seklinde tanimlanmaktadir. Edward
Deming’e gore, Orgiitsel 6grenme, iki tiir bilgiyi kapsamaktadir.
Birincisi, teknoloji, insan ve is gereklerinin tanimlariyla ortaya ¢ikan
siire¢ bilgisi, ikincisi ise sistem teorisi, istatistik ve psikoloji gibi

> KALDER, Ogrenen Organizasyonlar, Kalder Yay., No:16, 2.Basim, Istanbul,
1998,s.16.
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bilgilerden olusan derinlemesine bilgidir. Ilki, temel siirecler icin
gerekli bilgiyi saglarken, ikincisi de sorunlara ¢6ziimler bulunmasi ve
stireclerin  gelistirilmesi igin gerekli yontemleri saglamaktadir.®
Orgiitsel dgrenmenin tiirlerine bakildiginda ise bireysel, takim ve
orgiitsel 6grenme olarak ii¢ tir goriilmektedir:’ Bireysel 0grenme,
Orgltiin Ogrenmesini garanti etmemekte, ancak, bireysel 6grenme
olmadan da &rgiitsel 6grenme gergeklesememektedir.®

Bununla birlikte, orgiitlerin 6grenmesi, takimlarin 6grenmesi
temeline dayanmaktadir. Bu baglamda, 6grenen organizasyon kurmak
isteyen yoneticiler, “bireysel, takim ve orgiitsel 6grenmeyi temel

almalidirlar”.’

Yukarida sayilan ¢ temel Ogrenme sekli isletmelerde
sistematik diislincenin olusumunu saglamaktadir. Bu yaklagimda;

-Bilesenler arasindaki iliskiye odaklanilir.

-Sistemin i¢ dinamikleri degerlendirilir. Bu degerlendirmeyle
¢6zlimiin cogunlukla sistem icerisinde oldugu goriilebilir.

-Problemleri hemen ¢ozmek vyerine, sistemi anlama ve
problemleri tanimlama yoluna gidilir.

Bununla birlikte 6grenen bir Orgiitin hedefine ulasabilmesi
icin temel alti stratejiyi benimsemesi gereklidir. Bunlar:'® “Bilgi
sistemi alt yapisi ve stratejisi, entellektiiel bilgi birikimi ve stratejisi,
kigisel 0grenme stratejisi, Orglitsel 6grenme stratejisi, bilgi y&netimi
stratejisi ve yenilik stratejisidir”.

Ogrenen orgiitler, sahip olduklar kiiltiirle bilgt olusturma,
bilgiye ulasma ve aktarma davramglarini, yeni bilgi ve gériisleri

® ANDERSON, RUNGTUSANATHAM, SCHROEDER, a.g.e.,s.485.

’ Martha GERBERT, Victoria MARSICH, "Learning Organizations Come Alive",
Training &Development, V:50, I:1,5.34.

¥ Peter M SENGE, Besinci Disiplin, (Cev:Aysegiil ILDENIZ, Ahmet DOGUKAN),
Yapi Kredi Yay., Istanbul, 1996, s.155.

’ Dave ULRICH ve dig., "High Impact Learning:Building and Diffusing Learning
Capability"”, Organizational Dynamics, V:22,1:2, Autumn,s.52.

10 William R.KING, "Information Systems", Management, V:18, 1:1,2001, s.12.
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yansitabilecek bicimde diizenleme yetene§ine sahiptirler.ll Ogrenen
bir 6rgiit kiiltiirii su ozellikleri kapsamaktadir: Ogrenme, yenilikleri
destekleme ve personeli oOdillendirme, diyalogla gelismeleri
sorusturma, risk alma ve deneme, goriinmeyen ve paylasilan hatalari
ogrenmeleri igin g¢alisanlara zaman tamima ve onlara hos goriili
davranarak, deger vermegi kapsamaktadir.

II1. VIZYONER LIDERLIiK VE ORGUTSEL OGRENME
UZERINE BIR ARASTIRMA

A) ARASTIRMANIN AMACI

Kalite giivence belgesi almig ve toplam kalite yOnetimi
uygulayan bir hizmet isletmesinde vizyoner liderlik ve orgiitsel
ogrenme yaklagimlari irdelenerek basarili uygulamalari ortaya
koymak, uygulamadaki eksiklikleri tesbit ederek Oneriler
gelistirmektir.

B) ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma bir hizmet igletmesinde gergeklestirilmistir. Isletme
738 yatak kapasiteli, 360 odali ve 70.000 mkare lizerinde Antalya
Bolgesi'nde faaliyet gosteren 1. smmf bir tatil koytidir. Sezonda
ortalama olarak 200 personel istihdam etmektedir. Igletme 1997
yilinda ISO 9001 ve 1998 yilinda da ISO 9002 kalite belgesini
almugtir.

Arastirma, tek bir igletmede yiiz yiize goriigme ve anket
yontemiyle gergeklestirilmistir. Ornek kiitlenin segiminde tesadiifi
drneklem yontemi kullanilmustir. Is akigim aksatmamasi amaciyla soru
formlari o andaki mevcut personele sunulmustur. 60 personelle
goriisiilerek  anketlerin ~ doldurulmas:  saglanmistir Bu  agidan
orneklemin ana kiitleyi temsil ettigi sdylenebilir(%30).

"'David GARVIN, "Ogrenen Bir Organizasyon Kurmak", Bizden Haberler Ozel
Eki, Agustos,1993,s.4.
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C) METODOLOJI VE YAKLASIM

Bilgi toplanmasinda 5°li Likert 6l¢eginden yararlanilmis olup,
kigisel bilgilerin diginda 18 soru sorulmustur. Sorular kapali uglu olup,
5 ve 1 arasinda bir degerin secilmesi istenmigtir. 5 (Kesinlikle
katiliyorum), 4 (Katiliyorum), 3 (Kararsizim), 2 (Katilmiyorum), 1
(Kesinlikle katilmiyorum) seg¢eneklerinden olugmaktadir.

Elde edilen sonuglar (SPSS) istatistik programinda
degerlendirilerek frekans analizleri yapilmistir.

D) BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Aragtirmadan elde edilen sonuclar SPSS istatistik programi
yardimiyla degerlendirilerek asagidaki sekilde tablolastirilmigtir: (n )
yamit dagilimlarini, (%) ise yanitlarin oransal dagilimlarin
gostermektedir. Bulgular ve degerlendirilmesi tablolar yardimiyla
aciklanmaktadir.

Tablo 2. Ust Yonetim Kaliteyi Miisterinin Bakis Acisina Gore

Diizenlemektedir.
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 33
Katilmiyorum 2 33
Kararsizim 6 10.0
Katiliyorum 26 433
Kesinlikle Katiliyorum 24 40.0
TOPLAM 60 100.0

Ust yonetimin kaliteyi miisterinin bakis agisina gore
diizenlenmesine; ankete katilanlardan 2 kisi kesinlikle katilmiyorum, 2
kisi katilmiyorum, 6 kisi kararsizim, 26 kisi katiliyorum (%43), 24
kisi (%40) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Ust ydnetimin
kaliteyi miisteri odakli olarak belirledigine ankete katilan personelin
%83’ olumlu yanit vermistir. Bu sonug iist yonetimin kaliteye olumlu
baktigin1 gostermektedir.
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Tablo 3. Ydneticilerimiz Kaliteli Hizmet Saglama Konusunda

Duyarhdir.
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 4 6.7
Kararsizim 8 133
Katiliyorum 24 40.0
Kesinlikle Katiliyorum 24 40.0
TOPLAM 60 100.0

Yoneticilerin ~ kaliteli  hizmet  saglama  konusundaki
hassasiyetleriyle ilgili soruda kesinlikle katilmayanlar 0, sadece
katilmayanlar 4, kararsizlar ise 8 kisidir. Yoneticilerin kaliteli hizmet
saglama konusunda hassas olduguna katilanlar 24, kesinlikle katilanlar
24 kisidir. Yoneticilerin %80 oraninda kalite konusunda hassas
olduklar1 sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 4. Kalitenin lyilestirilmesinde Sorumluluk Ust Yonetim
Tarafindan Kabul Edilmektedir.

n %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 14 233
Kararsizim 8 13.3
Katiliyorum 22 36.7
Kesinlikle Katiliyorum 16 26.7
TOPLAM 60 100.0

Kalitenin iyilestirilmesi i¢in; sorumluluk {ist ydnetim
tarafindan kabul edilmektedir ifadesine kesinlikle katilmayan
- ¢ikmamustir. Katilmayan 14 kisi, kararsiz olanlar ise 8 kisidir.
Sorumlulugun st yonetim tarafindan kabul edildigine ise, 22 kisi
katilmakta ve 16 kisi kesinlikle katilmaktadir. Ankete katilan
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personelin  %63.4’0i {ist yonetimin kalite konusunda sorumluluk
iistlendigine inanmaktadir. Bu oranmn artirilmasi igin iist yonetimin
kalite ile ilgili c¢alisma gruplarinda daha aktif rol almas:
onerilmektedir. Ayrica Ust yonetimin kalite konusunda orta kademe
yOnetimine egitim ve motivasyon vermeleri gereklili§i ortaya
cikmaktadir.

Tablo 5. Ust Yénetim Calisanlan Fikirlerini Séylemeleri Konusunda

Cesaretlendirir.
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 33
Katilmryorum 4 6.7
Kararsizim 10 16.7
Katiliyorum 30 50.0
Kesinlikle Katiliyorum 14 233
TOPLAM 60 100.0

Ust yoénetim galiganlari diisiincelerini sdylemeleri konusunda
cesaretlendirir goriigiine 30 kisi (%50) katihyorum, 14 (%23.3) kisi
kesinlikle katiliyorum seklinde yanit vermistir. Bu sonug¢ ¢alisanlarin
isletme yonetimine katilimlarmnimn desteklendigini ifade etmektedir.
Calisanlarin disiincelerine deger verilmesi ve agik kapi politikasinin
izlenmesi etkin bir liderlik anlayiginin oldugunu gostermektedir.

Tablo-6:Ust Yonetim Kendilerine Sunulan Onerileri Dikkate Almakta ve

Uygulamaktadir.
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 4 6.7
Kararsizim 2 33
Katiliyorum 38 63.3
Kesinlikle Katiliyorum 16 26.7
TOPLAM 60 100.0
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Ust yonetim kendisine sunulan 6nerileri dikkate almakta ve
uygulamaktadir  sorusuna kesinlikle katilmayan ¢ikmamugtir.
Katilmayan 4 kisi, kararsiz ise 2 kisidir. Onerilerin dikkate almp ve
uygulandigina 38 kisi (%63.3)katilmakta, 16 kisi (%26.7) kesinlikle
katilmaktadir. Onerilerin dikkate alindigina ankete katilanlardan 54
kisi(%90) inanmaktadir. Bu sonugtan, yonetimin g¢alisanlarin
gorlslerini gostermelik degil, uygulama amagli aldig1 anlagilmaktadir.
Bu davranis yoneticilerin kalite kiiltiiriinii benimsediklerini ve giiglii
bir vizyona sahip olduklarin1 géstermektedir.

Tablo 7. Calisma Gruplari Arasinda Bilgi Ahs Verisi Cok Rahat

Saglanmaktadir.
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 4 6.7
Kararsizim 14 233
Katiliyorum 37 61.7
Kesinlikle Katiliyorum 5 8.3
TOPLAM 60 100.0

Calisma gruplart arasinda bilgi alig verisi ¢ok rahat
saglanmaktadir goriisiine; kesinlikle katilmayan 0, katilmayan 4
kisidir. Kararsiz olan 14 kisidir. Bilgi alis veriginin saglandigina 37
kisi (%61.7) katilmakta, 5 kisi(%8.3) ise kesinlikle katildigini
belirtmislerdir. Yanitlarin dagihminda ¢aliyma gruplar arasindaki
iletisimin yeterli diizeyde olmadigi sonucu ¢ikarilabilir. Calisma
gruplan arasindaki iletisimin gelistirilmesi i¢in 6nlemlerin alinmasi
Onerilmektedir.
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Tablo 8. lyilestirme Siirecindeki Hedefler Calisanlara Tam Olarak

Anlatilmaktadr,
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 2 33
Kararsizim 14 23.3
Katiliyorum 32 533
Kesinlikle Katiliyorum 12 20.3
TOPLAM 60 100.0

Iyilestirme siirecindeki hedefler ¢alisanlara tam olarak
anlatilmaktadir  sorusuna  kesinlikle katilmayan  ¢ikmamustir.
Katilmayan 2 kisi, kararsiz 14 kisidir. Hedeflerin tam olarak
anlatildigina 32 kisi (%53.3)katilmakta ve 12 kisi (%20.3) kesinlikle
katilmaktadir. lyilestirme siirecindeki hedefler ¢alisanlara anlatilmakta
ve ¢ahisanlarla paylagiimaktadir. Kalite yonetimi ilkelerinden biri olan
“caliganlar1  bilgilendirme” konusuna Onem verildigi sonucu
cikarilmaktadir.  Yoneticiler kendi  vizyonlarmi  ¢alisanlanyla
paylasmakta ve belirlenen hedeflere calisanlari da ortak ettikleri
sonucu ¢ikarilmaktadir.

Tablo 9. Isletmede Her Calisan Onceki Diisiincelerinin Degigebilecegine

inanmaktadir.
n %

Kesinlikle Katilmiyorum 2 33
Katilmiyorum - 2 3.3
Kararsizim 18 30.0
Katiliyorum 18 30.0
Kesinlikle Katiliyorum 20 333

TOPLAM 60 100.
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Isletmede her calisan onceki diisiincelerinin degisebilecegine
inanmaktadir, sorusuna 2 kisi kesinlikle katilmiyorum, 2 kisi
katilmiyorum seklinde yanit vermistir. 18 kisi (%30) kararsiz
oldugunu belirtmisti. Onceki diisiincelerinin ~ degisebilecegine
inananlar 18 kisi(%30), kesinlikle katilanlar ise 20 kisidir (%33.3).
Biiyik oranda oOnceki diistincelerin  degisebilecegine inanildig
gorilmektedir. Bu sonug, personelin yeni gelismelere agik oldugunu,
bilgilerinin mutlak dogrular olmadigina inandiklarini gostermektedir.
Ancak kararsizlarin %30 oraninda ¢ikmasi anlamlidir. Bu durumda iist
yOnetimin ¢alisanlara orgiitsel degisim konusunda bilgi vermesi ve
degisimlerden daha fazla haberdar etmesi 6nerilmektedir.

Tablo 10. Takim Ogrenimi Bireysel Ogrenimden Daha Onemli ve

Faydahdir.
n %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katilmiyorum 2 3.3
Kararsizim 6 10.0
Katiltyorum 30 50.0
Kesinlikle Katiliyorum 22 36.7
TOPLAM 60 100.0

Tablo 10°da veriler degerlendirildiginde; personelin takim
Ogreniminin 6nemine inandiklart gorilmektedir. Takim 6greniminin
bireysel 0Ogrenimden daha O6nemli olduguna katilan ve kesin
katilanlarin 52 ¢ikmas1 (%86.7) personelin takim ¢aligmasinin
onemine inandiklarinin gostermektedir. Ankete katilanlarda kiiciik bir
oranin  (%]13.3) takim ¢aligmasinin 6nemini kavrayamadiklari
goriilmektedir. Bu nedenle goniillilik esast ile tiim calisanlarin
takimlara yonlendirilmeleri 6nerilmektedir.
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Tablo 11. Orgiitsel Ogrenimi Saglamak I¢in Tiim Yéneticiler Egitim ve
iletisime Onem Verirler.

n %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 33
Katilmiyorum 2 3.3
Kararsizim 10 16.7
Katiliyorum 30 50.0
Kesinlikle Katiliyorum 16 26.7
TOPLAM 60 100.0

Ankete katilanlardan elde edilen bilgilerden Orgiitsel 6grenimi
saglamak i¢in yoneticilerin egitim ve iletisime 6nem verdikleri sonucu
cikarilmaktadir. Yoneticiler egitim ve iletisime dnem verirler ifadesine
30 kisi katilmakta (%50) ve 16 kisi kesin katilmaktadir(%26.7).
Yoneticilerin egitim ve iletisime 6nem verdiklerine kesin katilmayan,
katilmayan ve kararsiz olanlarin toplamu 14 kisidir(%23.3) Bu sayinin
daha asagiya ¢ekilmesi igin egitim programlarimin belirlenirken
bireysel beklentiler daha net ortaya konulmalidir. Egitim programinin
yogun olmasindan 6te galisanlar1 okul psikolojisine sokmadan egitim
programi uygulanmali ve takim egitimi konularma agirhik verilmesi
Onerilmektedir.

SONUC

Mal ve hizmet piyasasinda yogun rekabetin yasandigi
giinlimiizde  isletmelerin  basariya  ulasabilmesi  geleneksel
yontemlerden ¢ok, yeni yonetim yaklagimlariyla saglanabilmektedir.
Bu yonetim yaklagimlarindan biri olan toplam kalite yonetimi ve
bunun fonksiyonlar1 olan vizyoner liderlik ve orgiitsel 6grenmedir.
Isletmeler alternatifleri degerlendirebilen genig vizyon ve kendini
siirekli yenileyen orgiitsel Ogrenmeyle bagariya ulasabilirler. Bu
baglamda kalite belgesi almus bir isletmede yapilan aragtirmada su
temel sonuglara ulagilmistir:
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-Ust yonetim kaliteye olumlu olarak bakmaktadir ve kalite
konusunda hassastir.

- -Ust yonetimin kalite konusunda orta kademe yOnetimine
egitim ve motivasyon kazandirmalar1 gereklidir.

-Calisanlarin diisiincelerine deger verildigi ve “agik kapi
politikas1” uygulandig goriilmektedir.

-Isletmede daha fazla sayida calisma ekibi olusturulmasi ve
ekiplerin arasinda iletisimin artiriimasi dnerilmektedir.

-Yoneticiler vizyonlarin1 ¢alisanlariyla paylastiklar siirece
isletmede giiven ve ortak kiiltlir olusmaktadir.

-Kalite kiiltiirii alan personel diislincelerinin degisebilecegine
inanmakta ve 6grenmeye arzu duymaktadir.

-Orgiitteki degisimin yukaridan asagiya olmasi personeli
motive etmektedir. :

-Baz1 personelin takim ¢aligmasina inanmadiklar1 sonucu
¢ikmaktadir. Bu durumda gerekli 6nlemlerin alinarak, tiim personelin
takimlara yonlendirilmesi Onerilmektedir.

-Elde edilen sonuglardan, personelin egitimin Onemine
inandiklar1 sonucu ¢ikarilmaktadir. Ancak, egitim g¢alismalar
yuritiilirken bireysel beklentilerin dikkate alinarak, takim egitimi
konusuna agirlik verilmesi gerektigi sonucuna ulagilmaktadir.

14 Afyon Kocatepe Universitesi, .LB.F. Dergisi (C.IV, S.1, 2002)
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