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OZET

Yénetim alanmda, 1900°li yillarn bagmndan beri gelistirilen her ydnetim
kurami ve modeli; en verimli, en etkin ve en saghkl érgiitlenmenin nasil olmas
gerektigi konusunda cesitli ilkeler veya odlglitler one stiriilmiistiir. 1900°1 yillarm
basinda verimlilik (productivity) ve dolaysiyla kér, bir 6rgiit i¢in saglk ve etkinlik
gostergesi sayilmstir. 1960-1970°1i yillarda bazen etkinlik (effectiveness) bazen de
saglik (health) kavramlan kullanilmis, 1980l yillarda ise milkemmellik yaklagimu
kullanilmaya baglanmistir. Gelistirilen yonetim modellerinin ve uygulamalarinm temel
amaciin; distik maliyet, kalite, hiz ve rekabet giiclindl arttirmaya yonelik oldugu
goriilmektedir. Saghk kavramu genelde canli organizmalar i¢in kullanilmasma ragmen
isletme literatiiriinde de kullanilmakta, nasil ki saghkh veya sagliksiz canhlarm cesitli
belirtileri varsa, saglikli veya sagliksiz 6rgiitlerin de gesitli belirtileri meveuttur. Bu
belirtileri cesitli yazarlar kendilerine gore farkli gekillerde sistematize etmiglerdir.
Orgiitsel saglik ile ilgili yapilan bu ¢alismanim konusu, i§ orgiitlerinde agurlikli olarak
insan faktoriine baglh olarak saglikli orgiitlerin olgiitleri ve sagliksiz orgiitlerin
belirtileri inceleme konusu yapilmistir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel saglik, degisim, sosyal sorumluluk, personel devir orani,
ise devamsizlik, is kazalar.

HEALTY AND UNHEALTY ORGANIZATINS SYPMTOMS

ABSTRACT

In the field of management, all the managerial theories and models developed
since the beginning of 1900’s have prescribed some principles and criteria about the
characteristics of the most productive, efficient and healthy organizations. At the
beginning of 1900’s productivity and as a result of it, profitability was accepted as an
indicator of healthiness and effectiveness of an organization. During the period of
1960-70 concepts of effectiveness and healthiness were used interchangeably. After
that in 1980’s the approach of perfection was adopted and used. The basic purposes of
the developed management models and their implementation are intended for cost
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minimization, quality, speed and improvement of competition. Although the concept of
healthiness or health is usually used for living organisms, it is also conveniently used
in the business liteature. Just like living things have some symptoms about their healthy

or unhealthy conditions, organizations also have some symptoms. Some

writers have systematized these symptons differently due to their own views.
The aim of this study concerning the health of organization is to analyze
comprehensively the criteria of the healthy organizations together with the symptoms
of the unhealthy organizations based on mostly human factors in the businesses..
Keywords: Organizational Health, Organizational Change, Social Responsibility,
Personnel Turnover Ratio, Absenteizm, Work accident.

A. GIRIS

Yonetim alami insanlik tarihi kadar eski olup, buharin kesfi ve
makinenin icadindan sonra isletmenin dier dallari gibi hizli gelismeler
kaydetmistir. Birgok gelismenin kaydedildigi 19. yiizyildan bu yana etkinlik,
kalite, verimlilik ve 6rgiit saghg: gibi kavramlarin belirgin bir sekilde 6n plana
¢ikmaya basladigy goriilmektedir. Orgiitlerin canli organizmalar gibi, sistem
biitiinliigii icinde alt-sistem ile ist-sistem iligkilerinin optimize edilebildigi,
bireyler ve birimler arasinda etkin koordinasyonun saglanabildigi, bireysel ve
orgiitsel amaclarin uyumlagtinlabildigi, basarili orgiitlerin saglikh Orgiitiin
belirtilerine sahip oldugu ifade edilebilir.

F.W.Taylor’un 6nciiligiinii yaptigi, klasik mantalitenin hakim oldugu
yéneticilerin verimlilige agirlik verdikleri, dolayisiyla en gok elestiri aldiklan
konular arasinda sayilan isletmelerde beseri unsuru ihmal ettikleri konusu,
howthome arastirmalan ile farkli bir seyir izlemesine neden olmustur. Bu
calismadan sonra, ¢aliganlarin psikolojik ve sosyal yonlerinin de aragtinlmasi
geregi anlasilmis olup; is tatmini, motivasyon ve uyum gibi konular odak
noktas: olmaya baglamistir. Bu bakis acisiyla beseri unsurun rolii daha iyi
anlasilarak, ozellikle hizmet sektériinde faaliyet gosteren isletmelerde
calisanlarin mutlulugu ve tatmini i¢in yapilan harcamalarin gider olarak degil,
yatinm olarak algilanmaya baslanmistir. Bu baglamda, “saglikli ve sagliksiz
orgiitlere iligkin belirtiler "bashkli ¢alismamizda orgiitsel saglik, degisim,
sosyal sorumluluk, 6grenme ve yenilenme, moral, insan kaynaklan, iletigim,
kararlara katilim, liderlik, catisma, stres, personel devir orani, ise devamsiziik,
is kazalar1 konular: ele alinarak, isletmelerde bagarili sonuglar aliabilmesi igin
duyarhilik vurgusu yapilmistir.

1. ORGUTSEL SAGLIGIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Saglik kavram: higbir kusur, bozukluk, anormallik ve islevsel
yetersizligin olmadigi durumlar i¢in kullamlir. Diger bir deyisle her seyin
normal ve diizenli olmasi durumunun ifade edilmesidir (Biiyiik Larausse,
1992). Orgiite uyarlandifinda ise, orgiitsel saglik; “orgiitte herhangi bir
diizensizlik ve anormalligin olmadigi durum” seklinde tanmimlanabilir. Bazi
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yazarlar; psikologlarm ve sosyologlarin ayri ayn tamimlamig olduklar
modellerin bir sentezini olusturmuslardir. Bagka bir ifadeyle, orgiitin i¢
igleyisini ve dis ¢evreye uyumunu beraber ele alarak sa8likli orgiitlerin
dlgiitlerini ortaya atmuglardr.

Orgiitsel saglik ile ilgili dlgiitler ve yaklagimlarla ilgili olarak farkhi
yazarlarm tamm ve yaklagimlardan bazilanini ifade edecek olursak su sekilde
belirtilebilir: Saglikli Orgiit; otorite yapisi, degerler sistemi, normlar,
ddiilllendirme ve yaptrim sistemleri ile Orgiitsel bagarsini, gevresini,
caliganlarimn refah ve mutlulugunu destekleyen orgiittiir (Bruhun & Chesny,
1994: 24). Argyris, bigimsel ve bigimsel olmayan yapinin amaglarni Srtiigtiiren
ve destekleyen orgiitlerin saglikli oldugunu vurgulamaktadir (1970: 191).
Saglikli, nefes alan, canh bir isletme; ¢alisanlara kér dreticisi gozil ile
bakmayan, ¢alisanlarna iyi davranan ve is yerini sadece iy yapmak i¢in degil,
ayni zamanda ¢ahsanlart doyurarak mutlu eden ve giiglendiren kapsaml1 bir
ortam olarak tanimlanabilir.

Yukaridaki fi¢ tanimlama genel olarak birey ve grup davramglarina
agirhik vermekteyken, sistem yaklasimini 6n planda tutan yazarlar ise, daha cok
evresel degisimlere uyum konusu iizerinde yogunlasmaktadirlar. Bu yazarlar
ve tanimlarindan bazilari su sekilde belirtilebilir: Parsons; kendi iginde
biitiinlesen, ¢evresine uyum saglayan, amaglarini gergeklestiren ve Dbiitlin
faaliyetlerini yasal ¢izgi iginde gerceklestiren drgiitlerin saglikli oldugunu ifade
etmektedir (Parsons & Smelser, 1984: 18-19). Bennis, saglikli &rgiitleri
cevrelerine uyum saglayan, kendini tamiyan ve yasadigi c¢evrede varhifimi
devam ettirebilmesi icin gerekli teknikler gelistiren orgiitleri saglikli olarak
tanimlamaktadir (1966: 52-55).

Bir 6rgiitiin saglikli olmasi insan iliskileri ve yonetimsel islevler gibi
cok karmagik islerin bir diizen i¢inde olmasmm gerektirir. Bunlarin herhangi
birinde olusacak bir yetersizlik bir digerini denge dis1 birakabilir ve orgiitin
yapacag biitiin islemleri bozabilir (Altun, 2001: 41). Saghkli Orgiitler, insan
olmadan ne orgiit ne de iiretim olamayacagim bildiklerinden yonetimlerinde
isgbren yonelimli olmaya dzen gostermektedirler. Bu orgiitler, isgdrenlerin
elverisli bir ortamda calismasim sagliyor, konut, park yeri, bos zamanlarmni
doldurma gibi sorunlarmi ¢bziiyorlar. Isgdrenlere giiveniyor, saygi duyuyor,
onlarin drgiitleri igin temel kaynak oldugunu bilerek davrantyorlar. Isgdrenlerin
yetismesi, gelismesi, egitim haklarimi kullanabilmeleri igin gesitli olanaklar ve
ortam hazirhiyorlar. Isgorenleri, toplumsal yalmzhik g¢ekmemeleri ve biiylik
birimler icinde kaybolmamalan igin kiigiik yapili bolimlerde ve takimlarda
calistmyorlar (Basaran, 1982: 137). Bu uygulamalarn amaci, bilyiik orgiitlerde
sik yasanabilen insanlarin kalabalik i¢inde yalnizligimni en aza indirgemektir.

2. ORGUTSEL SAGLIK ILE ILGILI FAKTORLER
Bu kisimda, saglikh ve sa8liksiz orgiitlere iligkin genel faktdrler
lizerine durulmustur. Saglikli ve sagliksiz Orgiitii olugturan Olgiitlerin her
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yazarin bakis acisma gore degiskenlik arz etmesinden dolayi bu caligmada
ozellikle isletme yonetimi acisindan daha fazla 6nem tasiyan faktorlere agirhik
verilmigtir.

2.1. Saghkh Orgiitlere fliskin Faktérler

Saglikli orgiitlere iligkin genel faktorler baghigi altinda; Orgiitsel
degisim, sosyal sorumluluk, 6grenme ve yenilenme, insan kaynaklarmn etkin
kullanimi, ¢alisanlarin doyumu ve moral seviyesi, etkin bir iletisim sisteminin
varlig, calisanlarin katilimi ve beseri iliskilerde basarihi liderlerin varhig gibi
konular inceleme konusu yapilmistir.

2.1.1. Orgiitsel Degisim

Degisim, topyekiin bir sekilde, kokli ve anlamhi hedefler ile
biitiinlestigi zaman basarili olur (Penmngton, 2004: 9). Orgiitsel degisim,
orgiitiin etkinlik ve verimliligini arttumak igin daha iyi bir pozisyona gegme
faaliyetidir (George, 2005: 567). Orgiitsel degisimi ydnetebilmek i¢in
sistematik bir sekilde degisim sinyallerinin algilanarak, gerekli adimlarm
atilmasi gerekir (ligaz & Ergahin, 2004). Saglikh orgiitlerin  temel
gostergelerinden ilki orgiitsel degisimin varligi ve calisanlarin bu degisimlere
uyumudur. Isletmeler varliklarim siirdiirebilmek i¢in gevrelerinde ortaya ¢ikan
degisimlere uymak zorundadirlar. Adaptasyon; bir sosyal sistemin dis ¢evrede
meydana gelen degisimlere ve i¢ ¢evresindeki degisimlere veya her iki ¢evrenin
degisimlerine uyumunu ifade eder (Bennis v.d., 1976: 188). Orgiitlerin i¢ ve dis
cevrelerindeki degisime ayak uydurmalart bir bakima Orgiiti daha saglikli
kilma ¢abalarini ifade eder (Wilson & Wagner, 1997: 3). Aksi takdirde
cevresine adapte olamayan Orgiitlerin er yada geg¢ sorunlarla bas edemeyerek,
entropi ile karst karsiya kalmas: kuvvetle muhtemeldir. Kogel’e gore entropi,
“enerjinin bozulmasi, dengenin kaybolmasi, karigiklik ve aksamalarm belirmesi
ve sonunda sistemin faaliyetlerinin durmasi yoéniinde bir egilim” seklinde
tanimlanmaktadir (2007: 190).

Orgiitlerde degisim, dinamik yapilara uyum saglayabilecek sekilde
tasarlanmalidir (Tatari, 2005). Degisim durumsaldir, her organizasyon igin
degisim farklidir ve degisimi yonetmek icin farkli stratejilerin uygulanmasi
gerekir. Dolayisiyla her kuruma genellestirilebilecek tek tip degisim yaklasimt
gelistirmek miimkiin degildir (Oncii, 2006). Rekabet giicii olan basanh
igletmeler, degisime en kisa zamanda yamit verebilen orgiitlerdir (Asan &
Aydm, 2006: 447). Calisanlarini ortaya ¢ikabilecek her tiirlii degigime karst
adapte eden igletmeler rakiplerine gore avantaj elde ederler (Sorohan, 1994: 2.
Iyi bir yoneticinin gorevi, deZisimin isgbrenlere  yansiyabilecek
olumsuzydnlerini minimize etmektir (Hussey, 1998: 12). Saglikl: drgiitler, {iriin
ve hizmetlerde degisiklik ve vyenilikler yaparak, daha oOnce miisterilere
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arzedilmeyen liriin ve hizmetler sunarak amaglarim gergeklestirirler.

Isletmeler agismdan orgiitsel degisimi gergeklestirmek, isletmenin
geleceginde yeni bir yon tayin etmek ve orgiitsel degisimi destekleyecek bir
Orgiit kiiltiirll olugturmak i¢in igletmelerin 6rgiitsel degisim ile ilgili bilgilere
sahip olmalarn giinlimiizde biiyiik 6nem tagimaktadir (Kozak & Giiglii, 2006).
Isletmelerin degisim yonetimi siirecinde isletmelerin kiiltiirlerinde degisimler
ortaya ¢ikabilir. Isletmelerin kiiltiirleri, yapilacak yenilikleri ve atilimlan
destekleyici bir yapiya kavusturulmalidir (Tekin ve Cigek, 2006). Degisimi
yonetmek temelde asagidaki li¢ sorunun yanitint aramaktir (Ilgaz ve Ersahin,
2004);

e Neyi degistirmeliyiz?
e Nasil degistirmeliyiz?
e (Konfroliimiiz disinda) Neler degisebilir?

Degisim yonetiminde kullamlan uygulamayi ise asafidaki sekilde
siralayabiliriz (Oncii, 2006):

e Kurum iginde degisimin gerekiiliginin ve kurumun degisime hazir olup
olmadiginin belirlenmesi,
Degisim vizyonunun olusturulmasi,
Kuruma 06zel bir degisim mimarisinin (strateji ve altyapi olarak)
olugturulmasi,
Kapsamli bir ilétisim stratejisinin izlenmest,
Liderlik kapasitesinin ve hedef kitlelerin degisime inang ve
katilimlarinin saglanmasi,
e Organizasyonel tasarim ve performans yonetimi sistemlerinin degisimi
destekler nitelikte olmasi,
Kisi ve takimlann degisim dogrultusunda yonlendirilmest,
Degisim slirecinin  kurum  kiiltiirii ile uyum i¢inde olmasmm
saglanmasi.

o

[ ]

2.1.2. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluk konusunda duyarli olan isletmeler, sosyal
sorumlulugu sadece bir bireye veya herhangi bir birime yiiklemek yerine bunu
isletmedeki tiim calisanlar i¢in bir hedef haline getirme cabasi icindedirler
(Raelin, 1999: 243). Sosyal sorumluluk; igletmenin karar verme yetkisine sahip
bireylerin kendi c¢ikarlarnin yanisira, icinde yasamlarma devam ettikleri
toplumun refahinm yiikseltilmesine yonelik ¢abalarla ilgili bir yiikiimliiliik
olarak ifade edilebilir.

2.1.3. Ogrenme ve Yenilenme
Saglikli ve etkin orgiitler 6grenme ve yenilenmeyi kendi yasamlarin:
sirdiirmek i¢in vazgegilmez bir siire¢ olarak gériirler ve bu nedenle i¢ ve dis
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cevrede ortaya ¢ikabilecek her tiirlii yenilige kendilerini uydurmak i¢in Srgiit
kaynaklarmi bu ydne yoneltirler. Bu Orgiitler performanslarim her zaman
pgrenmeyle arttirarak sistem ve teknolojilerini devaml: olarak zamana

uydururlar (Hurst, 2000: 42). Saglikli sirketler, cahigsanlarinin bilgi ve

becerilerini geligtirmeleri igin siirekli olarak firsatlar ortaya ¢ikararak,
srgiitsel 6grenmeye katkida bulunmay: hedeflerler (Sorohan, 1994: 2). Bu tiir
sirketler calisanlarma dgrenme yonelimli olarak yaklastiklanindan, insanlarin
gelistirilmesi ile sermayenin gelistirilmesini beraber ele almuslardir (Gues,
1998: 39). Bu orgiitlerin genellikle vizyonel bakis agisina sahip olduklar
soylenebilir.

Ogrenen orgiitler kavram, giiniimiizde bilgi ¢agmin 6zelliklerine bagh
olarak ortaya ¢ikmustir. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis ile birlikte
bilgi, isletmelerin ve toplumiarin basarisinda ve gelismesinde Snemsenecek
diizeyde rol oynamaya baslamistir (Kozak & Giiglii, 2006). Ogrenerek kendini
yenileyen, degisen ve giincel olabilmeyi basaran orgiitler, hedeflerine daha
kolay  ulagmakta, uygulamak istediklerini daha g¢abuk yasama
gecirebilmektedir. Bir orgiitiin, “dgrenen oOrgit” felsefesini uygulamasi
durumunda, sonugta kir1 artirma, ihracata yonelme, maliyetleri diiglirme ya da
verimi arttrma gibi farkli nitelikteki hedeflerine ulasarak devamlihigim
saglayabilmektedir (Ozgen & Tiirk, 1996: 72-73). Senge, Ofrenen orgiitleri
kisilerin gercekten arzu ettikleri sonuglan elde etmek igin kapasitelerini siirekli
olarak gelistirdikleri, yeni ve coskun diigiince tarzlarmin ortaya atildigi,
insanlarin siirekli bicimde beraber 6grenmeyi Ogrendikleri bir organizasyon
olarak tammlamigtir (2000: 11). Birlikte siirekli 6grenme konusu artik
giiniimiizde litks olmaktan gok, bir zorunluluk halini almistir. Clinkii, degisim
ve gelisimin siireklilik halini aldig1 igsel ve gevresel kosullar, yagamuin devami
ve etkin rekabet icin siirekli ve sistemli 6grenmeyi gerekli kilmaktadir.

2.1.4. insan Kaynaklarmin Etkin Kullanim

Sosyal, kiltiirel, yasal ve egitsel alanlarda meydana gelen degismelerin
karmagik etkilerinin artmasi sonucunda isletmelerde yasanan sorunlarin
minimize edilmeleri konulari ile Insan Kaynaklari Yonetimi ilgilenmektedir
(Simsek & Oge, 2007: 21). Isletmelerde beseri faktor bir 6rgiitin asli unsuru ve
yasamsal elemanlandirlar. Orgiit iiyelerinin kendi yeteneklerini iyi kullanmasi
ve kaynaklarindan verimli bir sekilde yararlanmas: érgiitiin etkinlik derecesini
belirler (Hicks, 1972: 34). Sirketler genellikle oOrgiit calisanlarini kalite
verimliliginin temel kaynag: olarak degerlendirirler. Basarili olan Japon ve
Amerikan kokenli isletmelerin incelenmesi sonucunda bu isletmelerin sadakat,
etkin egitim aracihgiyla ise baglama, sirketin basarisiyla kisisel diizeyde
6zdeslesme ve en basit anlamiyla {ist ile ast arasmndaki insancil iligkilerden
olusan bir Szellikler manzumesiyle verimlilige ulastiklan goriiliir (Peters &
Waterman, 1987: 78). Giiniimiizde insancil iligkilerin ve ekip galigmasimn




Q6  Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 2007-2 (15)

olmadif: Orgiitlerde uzun siireli basaridan s6zedilemez.

Kaynaklar \ Insan ~.
Kaynaklar Verimlilik

Donamim
ve
Fiziksel
Yerlesim

Sekil: 1. Insan Kaynaklan ve Verimlilik fliskisi
Kaynak: Margaret PALMER-Kenneth T. WINTERS, Insan Kaynaklan, Cev.: Dogan Sahiner,
Rota Yayinlari, Istanbul, 1993, 5.10.

Sekil 1’de goriildiigii gibi bir isletmenin temel olarak lic kaynag:
mecuttur. Bu kaynaklar; insan kaynaklari, mali kaynaklar ve fiziksel
kaynaklardir. Mali kaynaklar ve fiziksel kaynaklar insanlar tarafindan
yonlendirildigi i¢in basanli sirketler insan kaynaklarini en onemli kaynak ve
sermaye olarak degerlendirdiinden, verimlilife ve dolayisiyla basariya,
insanlar vasitasiyla ulasmaya calisirlar (Palmer & Winters, 1993: 10). Insan
kaynaklarinin Onemi bu a¢idan bakildifi zaman daha iyi anlasilacaktir.
Omegin; imalat siirecinde otomasyona ne kadar agurhk verilirse verilsin,
sonugta sistemi kurma, yonlendirme ve denetleme mekanizmas: insan unsuru
ile gerceklestirildigi aciktir.

2.1.5. Cahisanlarin Doyumu ve Moral Seviyesi

Isletmelerin temel amaclarindan biri, icinde mutlu, uyumlu ¢alisanlara
sahip olmaktir. Ciinkii, ancak i¢inde uyumlu ve mutlu bireylerin ulasacaklar
verim, performans ve kalitenin 6zlenen diizeyde olaca8i bilinmektedir. Bir
orgiitte saglikli insan iligkilerinin en gecerli kriterlerinden birisi, ¢alisanlarin
motivasyon diizeyi ve kigilerden olusan moral diizeyidir. Calisanlarin
motivasyon diizeyi; genel olarak orgiitin moral diizeyi ve Orgiitsel iklim,
orgiitiin  yenilige a¢ik olusu ve degisime direnci, bireysel ihtiyaglarin
kargilanma diizeyi, calisanlarin beklentilerinin karsilanma diizeyi, 6rgiitiin amag
ve hedefleri, calisanlarin gelecege yonelik umutlar: gibi genis kavramlardan
etkilenir (Findik¢i, 1999: 404). Howthomne arastirmalarindan sonra yapilan
calismalarin ¢ogunlugu iggdrenleri etkileyen fiziksel unsurlarm yani sira,
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psikolojik ve sosyal boyutlarin etkili oldugu sdylenebilir.

Moral; bir bedenin saglig: icin ne anlam ifade ediyorsa; bir &rgiit icin
de moral o kadar 6nemli bir olgudur. Moral eksikligi tipk: saglik eksikligi gibi

aym anlami ifade eder (Roethlisberger, 1962: 176). Bir isletmede
calisanlardan {istiin bagar: gdsterenler daha yiiksek ddiiller aliyorlarsa, iicretleri
daha fazla arttiriliyor ve daha fazla prim aliyorlarsa, bu kisilerin i tatmini
diizeyleri, daha yiiksek olacaktir. Dolayisiyla is tatmini ile basari arasinda
pozitif bir korelasyon olacaktir. Ortaya ¢ikan pozitif korelasyon ise, en azindan
igletmedeki iligkilerin saglikli oldugunu gésterecektir (Erdogan, 1999: 248).
Saglikli iligkilerin devami uzun vadede er yada geg basariya zemin
hazirlayacaktir.

2.1.6. Etkin Bir {letisim Sisteminin Varhg

Orgiitlerde iletisimin iki temel amaci vardir: 1lki, Orgiitlin aktivitelerini
uyumlagtirabilmesi ve gorevin ilgili bireye iletilmesidir. Ikincisi, calisanlarin
planlara uygun arzulu bir gekilde istihdam edilmesidir (Can & Kavuncubas,
2005: 280). Saglikli orgiitlerde sadece bireyler arasi veya calisanlar ile
yoneticiler arasinda etkili iletigim s6z konusu degildir. Ayn: zamanda sistem
yaklagimi g6z Sniine alindiginda isletme igi iletisim yani departmanlar aras:
iletisimin iyi olmast yaminda dis cevre ile de iletisimin iyi oldugu
gozlemlenmektedir (Bensghir, 1996: 257). Orgiitlerin entropiyi neg-entropiye
¢evirmeleri ancak ilgili birey ve birimler ile zamanmda etkin iletisimin
saglanmasi ile olasidir.

Her Orgiit belirlenen amaglara ulasabilmek icin  yénetim
fonksiyonlarmm  yerine  getirilmesine  gereksinim  duyar.  Yénetim
fonksiyonlarmin yerine getirilebilmesi igin saglikli bir ig iletisimin varli: 6n
kosuldur. [letisimin yetersiz oldugu, iyi islemedigi oOrgiitlerde sagliksiz
gelismeler kendini gosterir. Orgiitsel iletisimin saglikl islemesi yanmnda iist
diizey yoneticilerin planlama, karar verme ve denetleme fonksiyonlarmi bagar
ile yerine getirebilmeleri gerekmektedir (Tiirkmen, 1982: 1). Isgdrenlerin
islerine bagliligmu ve isbirligini gerceklestirebilmesi igin, isletmede saglikli bir
iletisim sisteminin kurulmasi biiyiik énem arzeder.

2.1.7. Cahsanlarin Kararlara Katilim

Saglikli orgiitlerin temel gostergelerinden olan c¢alisanlarin karar alma
stireglerine dahil edilmesi, Orgiitsel bagarida Snemli bir etkiye sahiptir. Katilim,
isgbrenlerin  Orgiitsel kararlarm  verilmesine ve sorunlann  ¢dziilmesine
yardunlanmn saglanmasidir. Yonetime katilmay: saglama, isgorenlerin, orgiitsel
sorunlar icin takim caligmasi yapmasimi gerceklestirmektedir. Ydneticinin
iggbrenlerin yOnetime katilmasimi saglamasi, drgiitiin amaclanmi gerceklestirmede
girisim ve gesitli yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina olanak hazirlamasidir. Yénetime
katilma geregi gibi uygulandiginda, calisanlar kendisini ve isini gelistirme,
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isgbrenlerin sorunlara alternatif getirmesiyle, orgiitsel bagarimin artmasmna imkan
vermektedir (Peker, 1995: 121). Bu sayede galisanlarin kendilerini giiclii ve yetkin
hissederek, islerine adamalari sézkonusu olabilecektir.

Yonetim her zaman bir karar verme islemidir (Drucker, 1992: 377).
Sirketlerin yasam siireleri, icinde barindirdigr bireylerin aldiklari kararlarin
amaglara uygunlugu veya uygunsuzlugu ile son derece yakindan ilgilidir.
Dolayisiyla, yonetim sorumlulugu almis bireyler, sonuglar az veya ¢ok zararli,
amaca kisa veya uzun yoldan ulagan, anlamli veya anlamsiz, sirketin parasii
veya caliganlar1 gézeten, sirketin Smriinii uzatan veya kisaltan, vb. milyonlarca
kez karar alma durumunda kalabilmektedir (Ozen, 1997: 262). Karar almadaki
isabet orani ile orgiitiin etkinligi belirlenirken, uygulamadaki bagan ise,
verimlilige yansimaktadar.

Kiiresellesme siirecindeki isletmeler rekabet giiclerini  dolayisiyia
etkinliklerini arttirmak i¢in ¢alisanlarin karar alma siirecine daha fazla katilim
i¢in personeli giiglendirme (empowerment) olarak adlandirilan yeni bir y6netim
teknigini uygulamaktadirlar. Giiglendirme, katilim kavramma cok yakin bir
kavram olmakla birlikte kapsam olarak daha fazlasint icermektedir. Basarili
igletmeler gii¢clendirmeyi, {irlin ve hizmetlerin kalitesini yiikseltmek, daha iyi
karar almmasim saglamak ve nihai olarak orgiitiin etkinligini arttirmak igin
kullanirlar (Goksel, 2003: 6-7).

2.1.8. Beseri Eliskﬂerdé Basarili Liderlerin Varhg

Yenilikler yaparak gelismek ve calisanlarin yaratici 6zelliklerini Ozgiir
birakmak konusunda liderlerin yeni becerilere gereksinimi vardir (Harkins,
2004: 15). Liderler saghikli &rgiitlerin tesis edilmesinde 6nemli bir rol
oynayarak, oOrgiitsel basariya onemli katkilar saglarlar. Orgiitsel davrams
alaninin en ¢ok ilgi gérmiis olan konularndan biri de liderliktir.

Etkin liderligin temeli 6rgiit misyonunu diisiinmek, bunu tanimlamak
ve apagik gozle goriiliir bir bigimde ortaya koymaktir. Liderler hedefleri,
oncelikleri ve standartlan tespit ederek cesitli uzlasmalara gider. Drucker’e
gore, etkin liderlerin su 6zellikleri meveuttur (1992: 130-132):

e Cevreleriyle bir uzlasma olugsturarak misyon ve hedefler arasindaki
uyuma ne kadar yaklasti§im sorgular,

e Lider, liderligi bir riitbe ya da ayricalk gdrmeyerek bunun bir
sorumluluk oldugu bilincindedir,

e Etkin bir lider giicli mesai arkadaslari ister; onlar cesaretlendirir,
tesvik eder ve mesai arkadaslarinin hatalarmdan kendini sorumlu tutar,

e Orgiitte bulunan insanlara dinamizm katarak onlarin diigiince ufuklarini
genisgletir,

e Etkin liderligin son kosulu giiven kazanmaktir; emri altindaki insanlara
tutarl: bir portre ¢izmek zorundadir.
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Saglikli orgiit liderlerinde bulunmas: gereken niteliklerden bazilarini
asagldakl sekilde siralayabiliriz (Tagliyan ve Karayilan, 2006: 262);
e Orgiitsel sorunlara hizli ve pratik ¢Oziimler iiretebilecek bilgi ve
Onseziye sahip olmak,
s Isletmenin faaliyetleri hakkinda tam ve kesin bilgilere sahip

olmak,
o Orgiitteki gruplardan haberdar olmak ve aradaki uyusmazlik sorunlarm
kavramak,

e Personelle olan iletisimde etkin olmak ve arada saygiyr azaltmayacak
kadar samimi olmak,
Temel yonetim kuramlarimi ¢ok iyi bilmek,

e Isletmenin amaglaniyla uyumlu bir &rgiitsel yapmn kurulmasinda
kurumsal diislinceye sahip olmak.

2.2. Saghksiz Orgiitlere liskin Faktorler

Sagliksiz orgiitlere iliskin faktérlerden; ¢aliganlarda agin stresin varligy, fazla
gatigmanin mevcudiyeti, ise devamsizlik, vitksek personel devir orani, sagliksiz ¢alisma
kosullar: ve ig kazalarmm fazlalig: gibi konular inceleme konusu yapilmigtir.

2.2.1. Calisanlarda Asiri Stresin Varh@

Sagliksiz orgiitlerin  belirtilerinden  ilki, c¢aliganlarda asit stresin
varligidir. Degisimin ¢ok hizli oldugu ¢agimizda, rekabetin ¢ok keskin oldugu
bir ortamda Orgiitler ve insanlar bilyiik bir gerilim altinda kalmaktadr.
Meydana gelen bu gerilim calisanlarin sagliklarmi tehdit etmesinin yaninda
orgiit sagligim da tehlikeye atmaktadir. Stres ile ilgili olarak sik sik 20. yilizyilin
bir hastalig: seklinde genellemeler yapilmaktadir.

Strese neden olan faktorler, orgiitsel ve bireysel olmak iizere iki grup
altinda incelenebilir (Bratton & Gold, 1999: 145): Orgiitsel faktérler; agm is
yiikil, zaman baskisi, bireyler arasi iligkilerin kopuk olmasi, nezaret seklinin
kot olmasi, iletigim eksikligi, is degisikligi, rol belirsizligi, kizginlik,
catismalarin fazlalifi ve kisiler arasi ayrimeiliktir. Bireysel faktorler ise;
finansal kaygilar, evlilik problemleri, dogum, gocuklarla ilgili sorunlar ve es
Sliimii gibi konulardir.

Stresin iy verimliligi iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri
vardir. Yani stresin diisiik oldugu ortamlarda verimlilik genellikle digiik
olabilmektedir (Eren, 2006: 304). Orgiit psikologlarinin stres etmenleri ve
sonuglari iizerinde giderek daha fazla durmalarinin baglica iki nedeni vardir.
Biri stresle ilgili hastaliklarin her gegen giin daha ¢ok yayginlagmasi, digeri ise
stresin verimliligi disiiren ve bir¢ok harcamaya neden olan igte hata ve kazalan
artiran bir etmen olmasidir (Ertekin, 1993: 152). Ancak unutulmamalidir ki,
stresin optimal diizeyde tutulmasi, Orgiitin dinamizmine olumlu katkilar
saglayacaktir. Stres konusu ¢atigma konusunda oldugu gibi, her zaman orgiitleri
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olumsuz yonde etkilemez. Iyi y&netildigi zaman isletmelere amaglar
dogrultusunda katki: yapabilecek nitelik arzetmektedir.

Y iiksek
Yapic: Stres Yikict Stres
&
<
=
Dusik 5 Yiiksek
5
o
3
P
g
=
Qgunlugu
Sekil: 2. Stres ve Performans Iliskisi

Kaynak: Jack WOOD-Joseph WALLECE-Rachid ZEFLANGE, Organizational Behavior, an
Asia — Pacific Perspective, Singapore, 1988, 5.636.

Sekil 2°de goriildiigii gibi stres, yapici (Constructive) ve yikict
(Destructive) olmak iizere iki ayn smiflandirmaya tabi tutulur. Yapici stres
orgiitsel performansa pozitif bir katki saglarken, yikici stres ise Orgiitsel
performansta negatif bir etki meydana getirir. Konumuz itibariyle incelendiginde
sagliksiz orgiitlerde yikici stresin fazla oldugu ve calisanlar {izerinde negatif
etkilerinin oldugu soylenebilir. Yukaridaki sekilde yikict ve yapict stresin
orgiitsel performansa etkileri goriilebilir (Wood v.d., 1988: 636). Toplumumuzda
genellikle stresin yikici etkilerinden sézedilirken, yapici etkilerinden ¢ok az
sozedilmektedir. Oysa ki, ilaglarmn etkinligi i¢in dozajin iyi ayarlanmasi geregi
gibi, orgiitlerde de stres diizeyinin ilgililer tarafinden optimize edilerek,
calismalara heyecan katacak sekilde orgiitiin dinamizmine katki saglayacak hale
getirilmelidir.

2.2.2. Catigsmalarin Fazlahg

Sagliksiz Orgiitlerin belirtilerinden ikincisi, Orgiit i¢indeki mevecut
catismalarm fazlahiginm dikkat cekmesidir. Orgiitsel catisma kavramu, orgiitte
iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda kit kaynaklarm paylasimi veya
gdrevlerin dagilimu ile yine bu kisiler arasindaki, statii, amag, deger ya da alg:
farkliliklarindan  kaynaklanan anlasmazliklar veya uyusmazlik seklinde
tammlanabilir (Simsek, 2002: 287-288). Orgiitsel catisma yonetilme tarzina
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bagli olarak orgiitsel is basanmmi olumiu yonde etkileyebilecegi gibi
(fonksiyonel gatigma), onu olumsuz yonde de (fonksiyonel olmayan ¢atigma)
etkileyebilir.

Yiiksek
/
g
<
E
Diisiik 5
Lo
5]
o
{ Oreiitsel Catisma ~
S O C
(Stagnation) (Optimal) (Chaos)

_ Sekil: 3. Catigma ve Performans TNiskisi

Kaynak: M. Serif, SIMSEK, Yonetim ve Organizasyon, Ginay Ofset, Konya, 2002, s.293.

Sekil 3’te goriildiigii gibi Orgiitsel amaglarm gerceklesmesine olumlu
yonde katkida bulunan optimal dizeyde fonksiyonel ¢atigmanm bulundugu O
noktas: 6rgiitsel performansin en yiiksek oldugu diizeydir. Catigmanin en diigiik
oldugu S noktasmda ise, orgiitsel dinamizm ve buna bagl olarak Orgiitsel
performansin diisiik oldugu durumdur. Catismanin en yiiksek diizeyde oldugu
durum ise C noktasidir. Bu nokta oOrgiitte asirt diizeyde catismanim neden
oldugu kansikhigm ve kaosun bulundugu bir durumu yansitmaktadir. Kaosun
neden oldugu durum orgiitiin yagamim tehdit etmektedir (Simsek, 2002: 293).
Burada isletme yonetiminin yapabilecegi en iyi islerden biri, olaylarm kaos
noktasi olarak diigiiniilen diizeye gelmeden onleyici tedbirler almaktir.

Orgiitlerde meydana gelen gatismalar yoneticilerin en fazla zamanlarini
alan olaylarm baginda gelmektedir. isletmelerde gérev yapan farkh konumdaki
calisanlar arasindaki anlayss, deger yargilar, amaglar ve amaglara ulagmak i¢in
takip edilmesi gerektigine inanilan yollar, sorunlarn algilanmast ve ¢oziimiine
iligkin diigiincelerdeki farkliliklar v.s. uyumsuzluga ve catigmaya neden
olmaktadir, Yoneticiler bu farkliliklari en uygun bigimde y®neterek, onlart
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orgiit amaglarim gergeklestirecek sekilde birlestirmelidirler. Calisanlar
arasindaki catisma bazen hafif, bazen de siddetli bir bi¢imde seyredebilir.
Siddetlenen catismalar calisanlar {izerinde bask olusturarak davranis
bozukluklarma ve gesitli saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasina neden olur
(Ertiirk, 2000: 217). Yéneticilerin gorevleri arasinda, sorunlan ve catigmalart
yonetmek oldugunu kabul etmekle birlikte, sorunlar ve ¢atismalar1 Srgiitiin
saglifin1 bozacak nitelige biiriinmelerini onleyici mekanizmay1 yada sistemi
olugturmak ta, 6rgiit yoneticilerinin en 6nemli gorevleri arasinda goriilmelidir.

2.2.3. Ise Devamsizlik

Sa8liksiz  orgiitlerin  belirtilerinden Uclinciisii, ise devamsizhik
faktoriidiir. Devamsizhik; orgiit personelinin ¢alisma saatleri icinde, bulunmas:
gereken yerde diizenli olarak bulunmamasi ve bunun sik tekrarlanmasi
durumudur. Bu durum yéneticiler tarafindan aragtirilmas: gereken konudur. ise
devamsizlik kaynaklar arasimda i§ tatminsizligi énemli bir yer tutar. Yiiksek ig
tatminine sahip bir isgérenin, isten ayrilmas: veya devamsizlik gostermesi daha
az olas1 bir durumdur (Simsek & Akgemci & Celik, 2001: 275).

Devamsizlik sonucunda igletme cesitli zararlarla karsilasabilir. Bu
zararlan su sekilde siralayabiliriz (Bird, 1989: 136): Uretim ve satis kayiplar,
isletme itibarinin zedelenmesi, is giicii eksikligini telafi etmek amaciyla yitksek
mesai licreti 6denmesi, diger calisanlar iizerine asin is yiikii eklenmesi, nakit
akisint olumsuz yonde ‘etkilemesi ve isletmenin iliski iginde oldugu caliganlara,
tedarikgilere ve miisterilere verilen sézlerin tutulmamas: sonucunu dogurur.

Devamsizlik ve isten ayrilma, ¢alisma kosullariyla ¢ok yakindan
iliskilidir. Iletisim eksikligi, yetersiz ve adaletsiz iicret sistemi, terfi olasilifinin
azlig1, monotonluk, sorumluluk ve 6zerklik azlhigi, rol belirsizligi, deneyimsiz
ve adaletsiz yoneticiler gibi kotii calisma kosullar1 devamsizliklara neden
olmaktadir (Incir, 1993: 72),

Sekil 4’te goriildiigii gibi is tatmininin azalmas: durumunda
devamsizlik ve personel devir oramnin da arttigi gozlenmektedir (Erdogan,
1997: 379). Yani is tatmini ile devamsizlik arasinda ters bir iliskiden
sozedilebilir. Orgiitlerde devamsizhigr en aza indirgemenin yolu bireysel,
grupsal ve orgiitsel faktorleri dikkate alarak, caliganlarm is tatmininden gecer.
Bu durum, beseri unsurun énem kazandig1 hizmet isletmelerinde, ozellikle
miigteri tatmininin yadsinamayacak diizeyde 6neme sahip giiniimiizde daha da
6nemli kilmaktadir.
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.. orant
Uecret, -Kabul edilir
Terfi Olanaklart, devamsizlik
Yﬁnetim Tarzi, : Yiiksek
Isyeri ve iy ortami sartlan verim
-Ise baghhik
is TATMINI - _____—_—-T
Grup Faktorleri
is arkadasiari ve arkadaslik
iliskisi,
Ast-Ust iligkisi.
s |
TATMINSIZLIGI —‘"'—'l
Bireysel Faktorler -Yiksek devir
Kisisel ihtiyaglar, orani
Isi kabul etme egilimi, —Dev‘ams’izhk
Cevresel beklentiler. -Hastalik

Sekil: 4. Is tatmini ile Devamsiziik / Personel Devir Oram Arasindaki Iliski
Kaynak: {than, ERDOGAN, Isletmelerde Davrams, LU. Isletme Fak.Yaymlan No: 272,
istanbul, 1997, 5.379.

2.2.4. Yiiksek Personel Devir Orani

insan viicudundaki yitksek ates, organizmada birseylerin yanlig gittigini
gosterdigi gibi, bir isletmede meydana gelen yiiksek personel devir oram da o
isletmede bir seylerin yanlis gittiini gostermektedir. Yiksek ategin viicutta
nelerin yanlis gittigini gdstermeyip, sadece birgeylerin yanlis gittigini gostermesi
gibi, yitksek personel devir oram da problemi teshis etmek yerine sadece uyarnda
bulunur. {nsan organizmasindaki yiiksek atesin nedeni; kabakulak veya kizamik
nedeniyle olabilecegi gibi, yiiksek personel devir orani da, isgbrenlerin veya
yoneticilerin ~ etkinliklerinin  yetersizliginden veya sirket  politikalarmin
zayifligindan kaynaklanabilir (Gaudet, 1960: 12).

Personel devir oram bir isletmede ¢alisan personelin belirli bir dénem
icinde islerinden ayrilanlarm yiizdesidir. Personel devir oranmin diiliriilmesi her
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isletme igin arzu edilen bir durumdur. Ciinkii igletmeden ayrilan personel kendisi
ile birlikte isletmeye faydal: olabilecek birgok bilgiyi de yanmda gotiiriir. Bunun
sonucunda bu degerli bilgilerin rakip isletmelere kaptinimasina yol agar (Aytek,
1978: 34-35). Ayrica her isletmenin personel temini faaliyetleri cergevesinde
birtakim harcamalar1 sézkonusu olmaktadir. Isyerinden gesitli sebeplerle aynlan
personel igin tedarik, segim ve egitimi igin yapilan yatrmmlar kaybedilmis olur
(Bingol, 1990: 143). Bu durum, isletmeler i¢in gdz ard: edilemeyecek maliyetleri
giindeme getirebilir. Sorunlarm devam halinde drgiit misyonunun gergeklesmesi
hayalden Gteye gitmeyecektir.

Isgoreni orgiitten ayrilmayi isteyecek yonde giidiileyen etmenleri konu
alan eserler incelendiginde, isgdrenin kendisince belirlenen isten duydugu
doyumun derecesi, bu alandaki en 6nemli etmen oldufu diisiiniiimektedir
(March & Simon, 1975: 107). Is tatmini ve personel devir orani arasindaki
iliski ters orantilidir. Baska bir ifadeyle, ¢aliganlarm tatmin derecesinin yiiksek
oldugu durumlarda personel devir orani diisiik; tatmin derecesinin diigiik
oldugu durumlarda ise, personel devir oranmmin yiksek oldugu
gozlemlenmektedir (Wright, 1989: 13). Dolayisiyla personel devir oranmin
diigtiriilmesi, calisanlarm istek ve beklentilerinin Kkargilanmas1 diizeyi ile
yakindan ilintilidir,

2.2.5. Saghiksiz Cahsma Kosullar: ve s Kazalarimn Fazlaligi

Isletmede her’ isin yapildigi fiziksel bir ortam vardir. Bu ortamin
isgbrenin beklentilerine ve &zellikle saglik kosullarina uygun bicimde
diizenlenmesi isgorenleri daha verimli ve istekli ¢aligmaya yonlendirecektir. Is
giivenligi, is yerinde calisanlanin giivensiz davramglarinin veya glivensiz
ortamin neden olabilecegi is kazalarmin Onlenmesi ve giivenli bir galisma
ortammin meydana getirilmesini amaclar. Isgdren saghgmm amact ise,
caliganlarm yaptiklan islerden dolayr sagliklarina bir zarar gelmemesidir
(Sadullah, 1997: 284). Sagliksiz orgiitlere ait belirtilerden bir digeri, ¢alisma
kosullarimin insan saghigi acgisindan uygun olmamasi ve is kazalarmmn
fazlaligidir.

Insanlarin is ortaminda fiziksel varlifini tehdit eden unsurlar iginde,
sonuglanmin gdzle goriilebilir olmas: yiiziinden, is kazalari daima dikkatleri
cekmigtir.

Is kazalan ve meslek hastaliklarmin yol agtig: maliyetleri direkt ve
indirekt maliyetler seklinde iki ana grupta toplayabiliriz (Sadullah, 1997: 303-
304): Direkt maliyetler; isletmelerin sigortalara 6dedikleri kaza ve hastalik
sigortast primleri, tibbi miidahale, hastane ve ilag masraflari, malzeme
masraflari, sigortaliya Odenen tazminat. Indirekt maliyetler ise, is giicil
kayiplari, iiretim kaybu, siparislerin gerekli siirelerde kargilanmamasi yiiziinden
ortaya ¢ikan kayiplar ve sorusturma masraflar1 gibi faktorlerden meydana gelir.
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B. SONUC
Isletmelerde fiziksel kosullar ve orgiit iklimi, ¢alisanlarm verimliligini,
is tatminini ve motivasyonlarimi etkileyen olmazsa olmazlardir. Bu nedenle
beseri unsurun 6nemsenmek durumunda kalindig: gliniimiizde ¢alisma
ortamimin hazirlanmasimda isgdren gereksinmelerinin 6nemi goz ard:
edilmemelidir. Aksi takdirde sagliksiz orgiitlerde sik¢a rastlandifi gibi,
tatminsizligin sonucu olarak, is kazalami olasthifmm arttiran ortamlarm
isletmelerin misyon ve vizyonlarin: gergeklestirme olanagimni zorlagtiracaktir.
Orgiitiin i¢ isleyisini ve dis ¢evreye uyumunu beraber ele alarak,
saglikl: orgiitlerin Slgiitlerinin  belirlenmesinin yararli olacag: kanaatini
tasimaktayiz. Yapilan bu ¢alismada 6ncelikli olarak saglik kavramu ve diger
iliskili kavramlar irdelenerek, giiniimiiz drgiitleri icin gecerli olabilecek Olgiitler
ortaya konularak, bir model ortaya konulmaya ¢aligilmistir.
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